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Resumen

El presente estudio de investigacion tuvo como objetivo general el proponer
estrategias de mejora para fortalecer el compromiso laboral de los trabajadores de la empresa
industrial, de tal manera se busco resolver por medio de propuestas de solucion con la
implementacion de plataformas digitales que facilite el manejo y la comunicacién interna
del trabajador en conjunto con la organizacion; para ello se llevaron a cabo varias actividades
en funcidn a las alternativas de solucion; con la finalidad de mejorar el compromiso afectivo,

de continuidad y normativo de cada uno de los trabajadores dentro de la empresa.

Por otra parte, en la investigacion se utilizé el método inductivo y deductivo para el
andlisis de resultados, el cual estuvo bajo un enfoque mixto mediante una investigacion
proyectiva de nivel comprensivo; asimismo esta investigacion tiene un disefio de forma
explicativo secuencial, que permite describir paso a paso cada uno de los resultados
cuantitativos y cualitativos; no obstante la poblacion const6 de 150 trabajadores, para ello se
consider6 una muestra de 50 colaboradores, para aplicar el instrumento del cuestionario por
medio de la encuesta y el instrumento de la guia de entrevista para considerar cada pregunta
que se realizd con la entrevista a los 3 informantes de la empresa industrial; de manera que
se pueda corroborar la confiabilidad de los resultados y el analisis de datos del fendmeno de
estudio.

Finalmente, la investigacion obtuvo como resultado conocer cada dato cuantitativo y
andlisis cualitativo, para ello se realiz6 un estudio que permitié conocer el grado de
compromiso que tiene el trabajador, mediante estrategias de mejora con relacion a las

propuestas planteadas para el estudio de esta investigacion.

Palabras clave: Compromiso laboral, compromiso afectivo, compromiso de continuidad y

compromiso normativo

Xv



Abstract

The general objective of this research study was to propose improvement strategies
to strengthen the labor commitment of the workers of the industrial company, in such a way
it was sought to solve by means of solution proposals with the implementation of digital
platforms that facilitate the management and internal communication of the worker in
conjunction with the organization; for this, several activities were carried out according to
the solution alternatives; in order to improve the affective, continuity and normative

commitment of each of the workers within the company.

On the other hand, the research used the inductive and deductive method for the
analysis of results, which was under a mixed approach by means of a comprehensive level
projective research; also this research has a sequential explanatory design, which allows
describing step by step each of the quantitative and qualitative results; however the
population consisted of 150 workers, for this purpose a sample of 50 collaborators was
considered, to apply the questionnaire instrument by means of the survey and the interview
guide instrument to consider each question that was made with the interview to the 3
informants of the industrial company; so that the reliability of the results and the data

analysis of the study phenomenon can be corroborated.

Finally, the research obtained as a result to know each quantitative data and
qualitative analysis, for this a study was conducted that allowed to know the degree of
commitment that the worker has, through improvement strategies in relation to the proposals

raised for the study of this research.

Key words: Work commitment, affective commitment, continuity commitment and
regulatory commitment.
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Introduccion

En esta tesis realizada a los trabajadores de la empresa industrial sobre el compromiso
laboral, se ha propuesto plantear como categoria solucion, la implementacién de plataformas
digitales para fortalecer el compromiso laboral de los trabajadores, para ello estd
investigacion estd comprendida por los siguientes capitulos:

Capitulo I, es donde se formul6 el problema general que consiste en como mejorar el
compromiso laboral, con otras interrogantes de cuél es el nivel y factores que inciden en la
ausencia de compromiso; asimismo se justificd estos problemas con la teoria clasica de la
administracion, la teoria de las relaciones humanas y del comportamiento organizacional; no
obstante el presente trabajo conto con varias limitaciones desde los recursos que se
emplearon para esta investigacion el cual fueron los libros y articulos virtuales y el manejo
de la encuesta y entrevista que se llevaron a cabo de manera mixta, tanto presencial como

virtual segun las condiciones de seguridad y salud que disponia la empresa.

Ademas, en el capitulo 11 se consider6 el marco tedrico, el cual por medio de los
antecedentes internacionales se pudo observar el mismo planteamiento del problema que
vienen atravesando otras organizaciones internacionales, asimismo en los antecedentes
nacionales se evidenci6 la misma problematica; para ello se decidié analizar cada accion
realizada en estos antecedentes para lograr determinar la mejor estrategia para fortalecer el
compromiso laboral dentro de la empresa; seguidamente de las bases teoricas de la
administracion para encontrar relacion con los problemas encontrados y lograr proponer
soluciones que permitan obtener un mejor compromiso de los trabajadores dentro de la

empresa.

Por otro lado, en el capitulo 111 se determind realizar mediante el método inductivo y
deductivo determinar las estrategias de razonamiento l6gico, el cual se realizd con un
enfoque mixto de disefio explicativo secuencial con un nivel comprensivo; para ello se
utiliz6 una muestra de 50 personas de una poblacién de 150 trabajadores de la empresa
industrial; no obstante, se analizd cada teoria relacionada al compromiso laboral y sus
subcategorias que son el compromiso afectivo, de continuidad y normativo, en donde se
busca la relacion con el problema identificado, mediante la encuesta y entrevista; por otro

lado, se realizd la validacion del instrumento el cual fue aplicable para su realizacion y se

17



corroboré el grado de confiabilidad que obtuvo los resultados cuantitativos, para continuar

con el procesamiento de datos.

Segun el capitulo IV, en donde se presento los resultados cuantitativos, mediante los
porcentajes gréficos y los resultados cualitativos de las redes generadas por el programa
Atlas. Ti, seguidamente de la triangulacion que permitio la interpretacion y diagndstico, para
formular la propuesta que es la implementacion de plataformas digitales para fortalecer el
compromiso del trabajador; no obstante, el impacto de esta propuesta para cambiar las
formas convencionales de trabajar y sistematizar los procesos para un mejor desemperio del
trabajador y generar motivacion sobre la interaccion de estas plataformas dentro de la

empresa.

Por ultimo, en el capitulo V se desarrollé las conclusiones en base a los resultados
cuantitativos y cualitativos obtenidos de la investigacion; el cual determind las
recomendaciones que las empresas deben considerar para mantener o mejorar el compromiso
de sus trabajadores; asimismo se incluyen en este capitulo los nueve anexos que respaldan

esta investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Segun el informe realizado, se pudo observar que presentaron los empleados con la
empresa mediante el compromiso laboral, se tomé en cuenta lo investigado por el lider en
analisis cuantitativo y prondstico global Oxford Economics, que explicd en su informe
llamado Fuerza Laboral 2020, que muchas de las empresas no utilizaban sus herramientas
de estrategias, para poder conservar el talento humano y promover el buen compromiso del
trabajador. Ademas se realizaron encuestas y entrevistas en vivo a mas de 2,700 ejecutivos
y 2.700 empleados de los 27 paises durante el segundo trimestre del 2014, con el fin de
analizar la perspectiva de ambos grupos y evaluar cada punto de vista; en donde se evidencio
que las areas de recursos humanos no estaban conectando con el trabajador, con respecto a
sus necesidades, lo que habia generado la falta de interés para alcanzar las metas y la ausencia
de compromiso laboral con la empresa, es por ello que segun los resultados obtenidos se
reforzd el compromiso y la lealtad, ya que fueron esenciales para lograr el éxito en laempresa
(Oxford Economics, 2020).

En el mismo contexto, en el informe de evaluacion de la experiencia de teletrabajo
se aplicé una politica de beneficios, con el fin de brindar soluciones adaptables a las personas
que laboraban desde casa para la organizacion de acuerdo a sus necesidades, brindando
flexibilidad horaria, permisos retribuidos, para lograr la identificacion y compromiso del
trabajador con la empresa, asimismo se logro reducir la intensidad del trabajo, mejorando asi
los niveles de satisfaccion de los trabajadores y potenciando la productividad; ademas se
implemento procesos y sistemas de seguimiento y control, permitiendo asi poder supervisar
el avance del trabajador desde su casa, evaluando constantemente el buen desempefio y
compromiso laboral que realizan; por otro lado, el teletrabajo ofrece oportunidades para
mejorar la integracién de los trabajadores, consiguiendo que los tele trabajadores realicen
mejor su labor que los de tipo presencial, para finalizar INAPI, entiende que impulsar una
buena calidad de vida laboral, garantiza que mejore las condiciones de compromiso y
permanencia dentro de la organizacion (INAPI, 2018).

Por consiguiente en un articulo de un diario nacional, se hablé sobre la importancia
en aplicar la gamificacion para impulsar el compromiso laboral en los trabajadores, ya que

esta técnica permite conocer la eficacia del trabajo que realiza el colaborador y mediante
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premios o reconocimientos se pueda motivar y hacer sentir al trabajador parte fundamental
de la empresa, ademas esta técnica permitio usar elementos, como concurso de competencias
y acumulacion de puntaje para involucrarnos mas con el trabajo y aumentar su interes,
competitividad y compromiso; ademas esto ayud6 a generar diversas oportunidades de
aumentar la productividad y la creatividad de los equipos de trabajo, ya que esté técnica es
dindmica y productiva, del cual se hace méas sencilla cuando se aplica constantemente,
logrando trabajadores comprometidos, lo que dio estabilidad a las empresas a largo plazo
(Diario el Peruano, 2020).

Asimismo, en la empresa peruana dedicada a la fabricacion y comercializacion de
sacos Y telas de polipropileno se encontraron tres problemas principales relacionados al
compromiso laboral; el cual son la falta de empatia, debido a que la empresa tiene gran carga
laboral, lo que hace dificil que los trabajadores, ayuden al personal nuevo, generando retrasos
y descoordinacion por desconocimiento del proceso de trabajo; ademas el otro problema
encontrado es la falta de compromiso, ya que muchos de los trabajadores que estan en oficina
no toman el mismo interés en terminar sus labores encomendadas en el tiempo indicado,
ocasionando resultados no muy favorables y un nivel bajo en productividad; seguidamente
el otro problema identificado es la falta de integracion, con los deméas compafieros del area
de trabajo, ocasionado por la falta de comunicacion, debido a que en la empresa no realizan
actividades de confraternidad, para promover y mejorar los puntos ya mencionados. No
obstante, la empresa cuenta dentro de sus politicas de calidad el compromiso interno y
externo, pero esto no sucede en la practica, ya que existen varias falencias que afectan al
compromiso afectivo, de continuidad y normativo que debe tener el trabajador dentro de su

empresa.
1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

¢Como mejorar el compromiso laboral de los trabajadores en relacion a sus labores

dentro de una empresa industrial, Lima 2021?
1.2.2 Problemas especificos

¢ Cual es el nivel de compromiso laboral que tienen los trabajadores en relacion a sus

labores dentro de una empresa industrial, Lima 2021?
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¢Cudles son los factores que inciden en la ausencia del compromiso laboral de los

trabajadores en relacion a sus labores dentro de una empresa industrial, Lima 2021?
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general

Proponer estrategias para mejorar el compromiso laboral de los trabajadores en
relacion a sus labores de una empresa industrial, Lima 2021

1.3.2 Objetivos especificos

Diagnosticar la situacion del nivel de compromiso laboral que tienen los trabajadores

en relacion a sus labores dentro de una empresa industrial, Lima 2021.

Determinar los factores que inciden en la ausencia del compromiso laboral de los

trabajadores en relacion a sus labores dentro de una empresa industrial, Lima 2021.
1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tedrica

La investigacion se baso en tres teorias, con el fin de sustentar la relacion que tiene
con la problemaética de estudio; para ello la teoria utilizada fue la teoria del comportamiento
organizacional de Herbert, en donde menciona que la empresa debe conocer el
comportamiento del trabajador en la empresa, asimismo este comportamiento se desglosa en
tres, que son el afectivo, el de continuidad y el normativo que determind identificar el estado
de animo de la persona y como se siente en la empresa, asimismo el hecho porque las
personas permanecen dentro del empresa, debido a las oportunidades, estabilidad y
beneficios que la empresa ofrece al trabajador; ademas, el normativo permitié conocer que
los colaboradores se sientan auténomos en tomar sus propias decisiones de seguir
permaneciendo en la empresa. A su vez se tomd en cuenta con la teoria de las relaciones
humanas, en donde se planted que las relaciones sociales entre las personas que laboran
dentro de la empresa permiten fraternizar entre si y mejorar el ambiente laboral, asimismo
esto contribuyd en un mejor proceso en la circulacion de los documentos entre areas.
Finalmente, la teoria clasica de la administracion de Henry Fayol, nos dio un enfoque mas
estructural de cédmo esta conformada la empresa mediante su organigrama y como deben

estar reubicados los trabajadores, para potenciar sus habilidades dentro del area, con la
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finalidad de mejorar la eficacia del trabajador y lograr segun su perfil profesional un mejor
desarrollo dentro de la empresa.

Por otro lado, se considerd en la investigacion cuatro teorias adicionales, el cual
permitieron reforzar la propuesta de mejora con respecto a la implementacion de plataformas
digitales para fortalecer el compromiso laboral; es por ello que se propuso la teoria de la
Motivacién- higiene en donde habla de dos factores motivacionales orientados al
reconocimiento del trabajador y la estabilidad de contar con un puesto de trabajo estable;
asimismo se aplico la teoria de la Pirdmide de Maslow el cual busca satisfacer las
necesidades del individuo mediante determinadas escalas hasta llegar a la autorrealizacion
personal y profesional de la persona; por otro lado se determin6 emplear la teoria de los
sistemas, es cual tiene como finalidad conocer la interaccidn y relacién del individuo con la
tecnologia, ya que estos sistemas se mantienen evolucionando con la interaccion,
permitiendo adaptarse al mundo globalizado mediante las plataformas digitales; asimismo
la teoria de la disrupcion habla de romper los paradigmas y crear cosas nuevas que antes no
se aplicaban; si bien innovar es mejorar o cambiar algo que ya existe, la disrupcion es disefiar
algo desde cero, debido a una causa que lo provoque; ademas, las plataformas digitales son
una gran disrupcion que permite interactuar y crear nuevos cambios que faciliten hallar

soluciones de mejora.
1.4.2 Metodologica

Para la presente investigacion se utilizé el enfoque mixto-proyectivo, por medio de
encuestas y entrevistas, el cual nos permitié recopilar la informacién y confrontar ambos
resultados y poder obtener resultados mas precisos de la problematica estudiada; asimismo
permiti6 entender a mayor detalle sobre el compromiso laboral de los trabajadores dentro de
la empresa industrial; tomando como bases, las teorias administrativas; ademas, se consolidd
y analizo los resultados por el cuestionario, a fin de identificar el nivel de compromiso y con
la encuesta, permitié conocer las opiniones de los entrevistados y lograr obtener la mejor
solucion para este problema de investigacion; asimismo esta metodologia permitio examinar
y analizar los datos recopilados de forma cuantitativa, bajo un enfoque mixto; para ello este
método enfatizé los resultados mas elevados de los datos recogidos, con el fin de relacionar
y analizar cada problema, que permitio obtener resultados mas precisos, que detallaron las
causas del problema. Asimismo, se utilizé el instrumento de la encuesta y entrevista a los

trabajadores de la empresa industrial, para llevar a cabo un diagndstico mas preciso de la
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categoria problema, definida como compromiso laboral de los trabajadores dentro de la

empresa industrial.
1.4.3 Practica

La investigacion que se realizé sobre el compromiso laboral hacia los trabajadores
de la empresa industrial, ha sido de gran importancia para las empresas ya que se cred un
antecedente para aplicarlo en las demés organizaciones; con ello, se facilitd tomar en cuenta
las necesidades que tienen los trabajadores y como hacer que ellos se sientan comprometidos
con su trabajo y con la empresa; por otro lado, el nivel de compromiso laboral dependi6 de
los distintos factores que se hallaron en los resultados cuantitativo y cualitativos obtenidos
por la encuesta y entrevista, con el fin de conseguir que se tome en cuenta el factor humano
y se promueva el desarrollo profesional, para garantizar que la empresa tome interés hacia
los trabajadores y vean que son pieza fundamental para lograr el éxito en conjunto,
asimismo, ellos se sientan identificados con la empresa y realicen una mejor labor con
eficacia y responsabilidad. Para lo cual los resultados permitieron hallar las causas que
Ilevaron a este problema identificado; con ello se buscd plantear las estrategias de solucion
para reducir los aspectos negativos que viene atravesando la empresa y conseguir que todos
los trabajadores estén comprometidos con su trabajo y la organizacion. Ademas, esta
investigacion holistica permitié brindar soluciones positivas respecto al compromiso laboral

de los trabajadores.
1.5 Limitaciones de la investigacion
1.5.1 Temporal

El desarrollo de la investigacidn se realizo, en un corto periodo de 5 meses entre el
mes de agosto a diciembre de 2021; es por ello, que hubo gran dificultad para poder
investigar a mayor profundidad el problema planteado, debido al poco tiempo empleado para
el estudio del problema, seguidamente de algunas restricciones por las variantes del Covid-
19, el cual hizo que se restrinja el transporte en algunas zonas cerca a la empresa en donde

se estuvo realizando la investigacion.
1.5.2 Espacial

Esta investigacion se llevé a cabo, con el personal administrativo seleccionado para

obtener informacion sobre la categoria problema en las areas administrativas de la empresa
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industrial, el cual se encuentra ubicado en el distrito de Lurin, provincia y departamento de
Lima.

1.5.3 Recursos

Los recursos utilizados que se emplearon en esta investigacion fueron con medios
digitales y herramientas tecnologicas, debido a las restricciones de distanciamiento entre las
personas con respecto al Covid-19, es por ello que se utilizé programas virtuales para aplicar
las entrevistas y se disefi0 el cuestionario para encuestar a la muestra seleccionada; con el
fin de poder identificar la raiz de la categoria problema sobre el compromiso laboral; no
obstante, se precisO que estas herramientas estadisticas digitales nos proporcionaron mayor
riqueza de informacién al detalle, que nos permitio realizar un mejor diagndstico, tal como

ocurre si hubiese sido de manera presencial.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Antecedentes internacionales

En Colombia, Lopera (2020) realizd un trabajo de investigacion sobre como
fortalecer el compromiso laboral en los millennials. El objetivo de esta investigacion fue
analizar cudles fueron las influencias que intervienen en el compromiso laboral sobre la
generacion de los millennials en la organizacién; para ello se empled el método cuantitativo,
y para la recopilacion de datos se utilizo la encuesta, que se realizo para todo el afio 2016 el
cual fue elaborado por Deloitte a 7700 millennials de 29 paises, en donde dio como resultado
que el 44% de los millennials, no estarian muy conformes de las condiciones de trabajo.
Ademas, se concluyé que las empresas deben ser mas flexibles con su personal y brindar
equilibrio a la calidad de vida y la actividad laboral dentro de la empresa para fortalecer el

compromiso laboral.

En México, Aguado (2019) mediante su investigacion referente al impacto del clima
laboral con relacion al compromiso organizacional en una empresa de comercio exterior.
Para la cual la presente investigacion tuvo como objetivo encontrar la relacion entre el clima
laboral y el compromiso organizacional del personal en una organizacion; paraello se realizo
mediante el método cuantitativo y descriptivo, en la cual se utiliz6 como instrumento para
la recoleccién de datos el cuestionario, utilizando una muestra de 30 personas de la misma
empresa. Asimismo, este resultado recaudado se logro con los cuestionarios, indicaron que
el clima laboral tiene una influencia muy favorable con el compromiso organizacional. Por
ende, se concluyd en proporcionar recomendaciones a la empresa, para las areas detectadas,
dandoles asi oportunidades a los trabajadores, para que puedan tomar sus propias decisiones
y asi poder mejorar el compromiso de todos los colaboradores dentro de la empresa, con el

fin de alcanzar las metas trazadas.

En Ecuador, Aimacafa y Tello (2017) donde realizaron un trabajo de investigacion,
sobre el empowerment y la influencia en el compromiso organizacional de una mediana
empresa, perteneciente al rubro industrial. Con ello se basaron en el objetivo de determinar
la influencia que tiene el empowerment hacia el compromiso organizacional que tiene los
trabajadores dentro de la organizacidn; ademas, la investigacion se realiz6 mediante un
enfoque cuantitativo, descriptiva en donde se utilizd6 como instrumento la encuesta para
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medir el compromiso organizacional de los trabajadores, para ello se tomd una muestra de
66 personas de la empresa industrial para este estudio. Dando como resultado que no existe
una relacion entre el empowerment y el compromiso organizacional. Por ello se concluyé
en usar herramientas estratégicas como el empoderamiento para lograr alcanzar niveles altos
en la productividad de los empleados, con el fin de minimizar costos para la empresa y

generar mejores ingresos y un mayor empefio en sus funciones y mayor compromiso laboral.

En Ecuador, Espinosa y Uguiia (2016) ambos realizaron una tesis sobre el clima
laboral y la relacion con el desempefio y compromiso del personal de nivel operativo de una
empresa farmaco industrial; para ello se planteé como objetivo el determinar el impacto del
clima laboral en el desempefio y compromiso de los trabajadores dentro de la empresa; por
esta razon se planted mediante un enfoque humanista y construccionista, asimismo es de tipo
descriptivo de disefio no experimental, en el cual se utiliz6 una muestra de 39 colaboradores
para determinar este impacto de clima laboral; asimismo para la recopilacion de datos se
utilizo el cuestionario; en donde dio como resultado que el desempefio y compromiso tienen
un gran impacto en su relacion e influye en los colaboradores de la empresa. Es por ello, que
se llego a la conclusién en establecer planteamientos estratégicos para alcanzar una mejor
eficacia y optimo clima laboral para sus trabajadores dentro de la empresa y mejorar el

compromiso laboral.

En Cuba, Cuesta (2016) mediante la investigacion realizada, sobre el compromiso y
gestion humana dentro del centro de labor, en donde se tuvo como objetivo analizar el factor
humano con el compromiso laboral, para ello se midié mediante ese constructo y asi poder
incluir en el accionar de la gestion humana dentro de la organizacion estos factores; por ende,
se realiz6 una investigacion con un método de conduccion, aplicando los siguientes
instrumentos de modelacién matematica, correlacion estadistica y la encuesta, para ello se
utilizé una muestra de 65 personas en donde se dio como resultado, que ambas variables no
tienen afinidad ni relacion con respecto a la gestion humana y el compromiso. Por ello se
Ileg6 a la conclusion en realizar un plan estratégico de control para la gestion humana de los

trabajadores dentro de la empresa.
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2.1.2 Antecedentes nacionales

Sanchez (2020) realiz6 el siguiente trabajo de investigacion de compromiso
organizacional y motivacion laboral en trabajadores en empresas de materia prima de
Chiclayo 2019, la cual tuvo como objetivo central crear un lazo entre el compromiso
organizacional y motivacion laboral de los colaboradores en el entorno de la organizacion.
La investigacion aplicada a este proyecto fue una basica con un enfoque cuantitativo usando
el disefio transversal descriptivo, comparativo y correlacional, asimismo en la muestra
participaron un total de 82 trabajadores de las empresas de materia prima; ademas, se obtuvo
como resultado que si existe una relacion y afinidad entre el compromiso organizacional y
la motivacion laboral de los trabajadores con la empresa. Es por ello que se concluy6 que la
relacién que hay entre el compromiso y la motivacion se encuentra diferenciadas por el sexo
y puesto laboral, donde los varones y administradores son los que tienen mas presente la

relacion entre las variables.

Ledn (2020) realizd la siguiente investigacion de tesis sobre el compromiso
organizacional y su relacion con la productividad laboral en la Municipalidad de San Martin,
en Tarapoto, asimismo su objetivo méas importante es determinar la relacion que existe entre
las variables compromiso organizacional y la productividad laboral de los trabajadores. Ya
que para ello se realizo la investigacion de tipo aplicativo, bajo un nivel correlacional de
disefio no experimental, para ello se utiliz6 en la investigacion una muestra de 164
colaboradores, aplicando un cuestionario para recabar informacion de las variables, en la
cual se obtuvo como resultado el poco interés de los colaboradores con el compromiso
organizacional y un nivel bajo con respecto a la productividad. A todo ello se llego6 a la
conclusién que no existe relacion entre el compromiso organizacional y la productividad

laboral de los trabajadores dentro de la organizacion.

Camarena (2020) se plante6 mediante su trabajo de investigacion el compromiso
organizacional de la tltima década 2020, en donde se obtuvo como objetivo desarrollar una
revision sistematica del compromiso organizacional en las empresas nacionales e
internacionales. Para la cual la investigacion se enfocé en un disefio cualitativo narrativo de
topico, con ello se utiliz6 como instrumento la ficha técnica donde se cont6 con tres
categorias siguientes, compromiso afectivo normativo y continuo, donde se emple6 como
instrumento una ficha técnica para la recopilacion de datos, asimismo se obtuvieron como

resultado que existen 24 fuentes de informacion que son las mas relevantes para el sustento
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tedrico y bibliografico y a su vez muy breve siendo un alternativo del compromiso
organizacional. Por ello, se concluy6 que el compromiso continuo es el que predomina con
mayor frecuencia en las fuentes bibliograficas, dando un mejor grado de entendimiento a los

trabajadores y de constancia en su trabajo y funciones.

Gobmez (2018) realizo esta investigacion sobre el compromiso organizacional en
colaboradores de una empresa privada; por lo tanto, el objetivo de la investigacion fue definir
el nivel de compromiso que tenian los colaboradores. Para la cual se aplico la investigacion
descriptiva — no experimental; no obstante, la poblacién estuvo creada por 70 trabajadores,
para ello se utilizd el instrumento el cuestionario Illamado compromiso organizacional de
Meyer, por consiguiente, los resultados indican que la dimensién normativa y continua son
el nivel mas alto, mientras que la dimension afectiva se encuentra en un nivel mas bajo. Asi
mismo se concluyd que los colaboradores presentaron un compromiso organizacional de
rangos bajos, ya que no se sienten identificados con la empresa lo que genera niveles de

compromiso bajo.

Chirinos y Vela (2017) determinaron la siguiente investigacion de compromiso
organizacional en colaboradores de empresas Nacionales y Transnacionales de Lima
Metropolitana, donde el objetivo es explicar el compromiso laboral y el dominio que ejerce
en las variables. Para esta investigacion se utilizd6 una muestra con un total de 209
trabajadores de empresas nacionales y trasnacionales de diferentes géneros y edades,
realizando asi un estudio descriptivo simple para identificar el tipo de compromiso que
domina mas y menos, en donde se encuentran los trabajadores, dando como resultado que
los trabajadores se basan en tres tipos de compromiso laboral, en la cual influye mas el
afectivo siguiendo la continuidad y el menor influyente es el comun. Se concluy6 que los
colaboradores de ambas empresas en Lima tienen un nivel alto de empalme con estos

compromisos, permitiendo y garantizando el éxito en las empresas.
2.2 Bases teoricas
2.2.1 Compromiso laboral

En la presente investigacion se determin0, mediante las teorias administrativas el cual
estan divididas en tres teorias, en donde una de ellas es la teoria del comportamiento
organizacional con el autor Herbert, en donde menciond, que por medio de una valoracion

critica a lo sefalado, con relacion al comportamiento humano como comportamiento
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artificial, asimismo destac6 una articulacion compleja en la sociedad entre libertad y control;
seguidamente el ponderar la importancia que tiene las disciplinas administrativas
organizacionales para la resolucion de problemas; ademas, indicé que es posible incrementar
las medidas disciplinarias para que se considere satisfactorio y con ello se pueda lograr la
determinacion personal, establecido mediante normas individuales u organizacionales para
la toma de decisiones y la solucién de problemas que se utilizan. Ademas, la teoria del
comportamiento discrepa con otras teorias como la clasica y de relaciones humanas ya que
amplia su contenido y diversifica su naturaleza de las teorias (lbarra, 2020; Hellriegel y
Slocum, 2009; Chiavenato, 2007).

Cabe destacar que el comportamiento organizacional es muy importante, para que
las instituciones y empresas, consideren al trabajador como pieza importante, asimismo para
que aprendan que puede discernir, cambiar o modificar las actividades para mejorar dentro
de su area, con el fin de no realizar un trabajo mecanizado; es por ello que esta teoria aportd
en conocer y entender el comportamiento de los trabajadores dentro de la empresa, con la
finalidad de formular estrategias que mejoren en el rendimiento de ellos y trabajen motivados

por su desarrollo profesional y por la empresa.

Por otro lado el autor nos menciona, que en la teoria del comportamiento
organizacional, se realizaron estudios donde los empleados laboraban bajo un modelo muy
mecanizado o repetitivo en sus funciones que realizaban, estas cataduras reiterativas de las
laborales, se ponian en funcionamiento dentro de las organizaciones a través de procesos
estandarizados que siempre afectaron negativamente el rendimiento y la produccion del
trabajador, asimismo, el autor nos indica, que es importante seguir las reglas y normas en la
empresa, ya que esto genera una mejor orientacion a los participantes, para que no se aparten
de los objetivos de la organizacion, ya que también, los miembros de la institucién aprenden
a imitar el comportamiento minimo aceptable y los jefes consideran que este minimo
aceptable es como un fracaso, este comportamiento hace que la supervision sea mas rigurosa,
ocasionando mucha tension en los empleados, perturbandolos y esto conlleva a que no se
consiga la tranquilidad que se queria por medio de las reglas y normas establecidas (Estrada,
2006).

Ademas, es importante entender que nada, ni siquiera la toma de decisiones funciona
de manera aislada, ya que los desenlaces esperados de un comportamiento podrian estar

equivocados, y estos pueden generar elementos fortuitos en el aprendizaje de los empleados.
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Por otro lado, el comportamiento organizacional, se ha convertido en una evolucion que va
desde una ilustracion gradual hasta llegar a cimentar una estructura selectiva, con mucho

control, esfuerzo y educacion.

Con respecto a la teoria de las relaciones humanas en donde el autor Mayo, menciond
que es un factor clave entre los trabajadores, ya que son relaciones sociales que conllevan a
la interaccion, lo cual incluye el &mbito laboral sobre las bases de las relaciones
interpersonales y tiene mas valor predictivo sobre la productividad y las condiciones
ambientales; es por ello que esta teoria de las relaciones humanas, consiste en hallar los
mejores resultados que le permitan lograr la integracion de las personas en los grupos de
trabajo, mediante las relaciones interpersonales y la satisfaccion de las necesidades, lo cual
es tomado en cuenta por el factor humano. Por consiguiente, es importante incluir esta teoria
porque los trabajadores son parte fundamental de la empresa, asimismo se debe valorar y
reconocer su trabajo, mediante reconocimiento por su labor, con el fin de tener un ambiente
laboral favorable y los trabajadores se sientan motivados e identificados con la empresa; es
por ello que esté teoria esta relacionado con el factor humano, ya que es importante para el
buen manejo de la empresa, ya que el medio social ayuda a que el trabajador se pueda
desenvolver y formar profesionalmente dentro de su campo (Arias y Jiménez, 2013; Robbins
y Timothy, 2009; Chiavenato, 2007).

En esta teoria de las relaciones humanas, en la cual, el autor empez6 a difundir, la
reflexion, sobre la naturaleza de la TRH, fragmentando paso a paso los hechos més valiosos
en el desarrollo de la misma, asimismo, quiso destacar, que a pesar de los grandes progresos
que se obtuvieron de las investigaciones, los resultados fueron muy favorables, logrando
generar una mayor importancia y con mucho impacto de las relaciones y condiciones
humanas dentro de la organizacién, por lo tanto, cabe destacar, que se centr6 mas en el fin
organizacional de resultados, también, se detalla como muchos de los sujetos que son los
supuestos, que pertenecieron a esta teoria, no se aproximan al colaborador desde un plano
que sea realmente méas humanista, sino todo lo contrario, al igual que varios autores clasicos
de la administracion, solo buscaron generar, un mayor incremento de la productividad de los
trabajadores, por lo tanto, todo lo que se producia, empez6 a ser muy relevante, lo cual,
ocasiond, mejores ingresos que contribuyeron a generar mayores beneficios econémicos a

las empresas (Sandoval, 2015).
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Sin embargo, el planteamiento central de la teoria de las relaciones humanas, lo que
realmente quiere, es detallar a la organizacion, como una gran alianza familiar, en la que el
subsidio econdmico va a depender mucho del sentimiento de autorrealizacion de cada
trabajador y de que tan satisfechos se sienta personalmente cada uno de los colaboradores,
con el fin de mejorar las relaciones interpersonales, para un mejor desempefio y compromiso

con la empresa

Por la presente investigacion realizada, se consideré la teoria clasica de la
administracion en donde el autor manifiesto grandes propuestas, donde se establecieron los
pilares, en la cual, se construyd y desarroll6 todo un siglo de transformacién de la teoria
clasica, por lo tanto, se determind una respuesta a intereses mas capitalistas, con una mayor
orientacion, hacia el enfoque del comportamiento interno de la organizacion, la division
entre quien piensa y quien ejecuta, la met&fora de la maquina, el derecho a la productividad
y la eficacia por encima de todo, el Homo Economicus y el reconocimiento del ser social,
son uno de los conceptos que destacO mas por la racionalidad, para tener un amplio
conocimiento de como funcionan las empresas modernas, mediante su estructura

organizacional (Martinez, 2005).

Con respecto, a esta teoria clasica, el autor determind, que, en los revuelos de la
revolucion industrial, se establecieron los procesos administrativos, que hoy en dia
conocemos a nivel mundial, estamos hablando de la planificacion, organizacion, direccion,
coordinacion y control, lo cual son muy reconocidos y aplicados por las empresas; para asi,
poder mantener o establecer un orden secuencial en las funciones que realizan los

trabajadores dentro de una jerarquia dentro de la institucion (Torres, 2014).

Asimismo la teoria clasica de la administracion por Fayol, coment6 que esta teoria,
es considerado como un paradigma que busca la maxima eficiencia, ubicando al personal de
acuerdo al perfil y especializacion profesional dentro de la estructura de la organizacion,
logrando la coordinacion del area con el trabajador; ademas la teoria clésica esta orientado
a los aspectos logicos de la organizacion, estandarizando la iniciativa individual, la
restriccion de la creatividad del individuo, la limitacion profesional con la rutina de las
labores, defendiendo una vision anatomica de la empresa, bajo la composicion estructural
jerérquica y de funciones; asimismo esta teoria clasica de la administracion se encarga en
aumentar la eficiencia de la empresa a través de la forma y disposicion de los érganos que

componen los departamentos y areas, en donde se aplicd los principios cientificos de la
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administracion y poniendo énfasis en la estructura y funciones dentro de la empresa,
sistematizando el comportamiento administrativo (Barreno, 2019; Chiavenato, 2014;
Medina y Avila, 2002).

Para finalizar esta teoria clésica se incluyé en la investigacion, ya que a pesar de ser
una teoria que ha sido refutada por otros autores, se debe considerar ya que en la actualidad
aun existen empresas que llevan en préactica esta teoria bajo los principios planteados y se
debe considerar que fue pionera en la estructura organizacional y jerarquica, logrando que
las empresas de hoy en dia tengan un organigrama como una radiografia de la empresa. Para
finalizar esta teoria nos permite organizarnos mejor en el &mbito estructural de la empresa,
con el fin de llevar un organigrama en donde los trabajadores estén ubicados segun su perfil
profesional y sus habilidades, y asi puedan mostrar un mejor desempefio en las funciones

que ya tienen conocimiento y experiencia.

Para la investigacion realizada, se determind la categoria problema, el cual es
compromiso laboral, para ello se esta sustentado por cinco fuentes que sefialan lo siguiente;
para la cual definiremos que el compromiso organizacional de los trabajadores siempre va
de acorde a lo que la organizacion ofrezca; por lo tanto, para que cada persona se sienta
comprometida con la empresa, los beneficios deben ser atractivos y favorables para el
trabajador, con el fin de que se sientan motivados y cuenten con un compromiso positivo;
asimismo es importante tener conocimiento sobre el compromiso organizacional, a la misma
vez, debe ser aplicada en todas las instituciones, para poder medir el compromiso que tiene
el trabajador con su entidad. Por otra parte, es importante tener un amplio conocimiento
sobre el compromiso organizacional, porque ayuda alcanzar las metas trazadas y objetivos
que tiene la empresa; ademas, es indispensable que el colaborador tenga un mayor
compromiso con el trabajo, y que se encuentre identificado con la institucién (Arias, 2017;
Blanco y Castro, 2011; Edel y Garcia, 2007; Somers y Birnbaum, 1998; Meyer y Allen,
1991).

Por consiguiente el compromiso laboral, se relaciona con el comportamiento que los
colaboradores tienen dentro de la institucion, con el fin de poder identificar su
responsabilidad dentro de la empresa; por lo cual este compromiso esté ligado con la afinidad
que tiene el trabajador para realizar sus labores en beneficio de la empresa y su desarrollo
profesional; no obstante las empresas apoyan el crecimiento de sus trabajadores, logrando

asi un apego emocional en ellos; ademas este compromiso es un estado psicolégico, donde
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intervienen los factores internos y externos de la empresa, ya que la persona se siente
satisfecho en su ambiente laboral, lo que genera una mayor eficacia de sus funciones y un
alto nivel de compromiso laboral con la organizacion (Arias, 2017; Blanco y Castro, 2011,
Edel y Garcia, 2007; Somers y Birnbaum, 1998; Meyer y Allen, 1991).

El autor nos indica, que el estudio realizado de los procesos, acerca del compromiso
laboral, les faculto darse cuenta de los procedimientos culturales y de las praxis al interior
de la organizacion empresarial, en la cual se incluyeron condiciones y materiales, por ende,
esto ocasiona efectos en las vidas de las personas, ya que son seres inherentes a las
producciones simbolicas. De tal modo, la interrogante por los discursos referente al
compromiso y sus practicas culturales, resultaron adecuadas, en un momento en que las
condiciones laborales generaban conflictos. Asimismo; se solia razonar que, en apreciacion
a estas nuevas relaciones laborales, se hacia mas necesario volver a evaluar el concepto de
compromiso desde otro punto de vista, en la que se plante6 una escena en orden simbolico,
desde el cual se establecen espacios para la construccion de cultura (Peralta, Santofimio y
Segura, 2007).

Para ello este estudio, sostiene que el concepto del compromiso laboral se maneja
mas, como una edificacion social; asi como, convenios que se ejecutan para analizar la
verdadera realidad de las organizaciones empresariales, asi como aclaraciones y
descripciones de sucesos reales, que se construyen a través de una diversidad de recursos

linguisticos ya existentes

No obstante, dentro de la investigacion sobre la categoria problema, se encuentra
divida las subcategorias en tres partes, la cual inicia con el compromiso afectivo que
determina la forma de pensar del trabajador con respecto a sus metas y valores dentro de la
organizacion; ademas esté compromiso afectivo hace que el trabajador se sienta comodo
dentro de su centro de labor, lo que relaciona positivamente con su desempefio laboral y
pueda ejercer sus labores con mayor efectividad; ademas el compromiso afectivo comprende
en la identificacion del empleado y en donde su actitud y su forma de interactuar influye en
su comportamiento dentro de la compafiia; asimismo es como ve y se siente dentro de la
empresa el trabajador y que tanto influye en sus labores; por ello el desempefio positivo
genera un buen compromiso afectivo dentro de la empresa; asimismo el compromiso
afectivo logra que el trabajador se sienta parte de la empresa, lo que influye en su forma de

trabajar con los otros (Arias, 2017; Somers y Birnbaum, 1998; Meyer y Allen, 1991).
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Ademas, el compromiso de continuidad segun la percepcidn de algunas personas es
por causa de la inestabilidad laboral, lo que hace que la persona permanezca en la empresa
para continuar estable economicamente; no obstante el compromiso de continuidad es la
estabilidad que siente el trabajador dentro de su organizacion y lo que ellos han invertido
para su desarrollo profesional, no obstante, este compromiso se determina en el costo que
realiza la empresa con sus colaboradores, para mantener la relacion laboral por medio de las
capacitaciones y otros beneficios que se recibe para su permanencia; asimismo con el fin de
garantizar la continuidad de los trabajadores las empresas mantienen cierta relacion que
permita al trabajador sentirse estable dentro de la empresa; ademas este compromiso es un
factor importante para la compafiia, para que mantenga un proceso estable y los trabajadores
se sientan emocionalmente bien en su centro de labor (Arias, 2017; Somers y Birnbaum,
1998; Meyer y Allen, 1991).

Por ultimo, el compromiso normativo, comprende en la obligacién moral que tienen
los trabajadores para permanecer en la empresa, ya que reciben las facilidades y
oportunidades de mejora profesional, asimismo para algunos trabajadores es la gratitud que
tiene con su empresa, debido a la apuesta en ellos y el desarrollo profesional que han
obtenido mediante capacitaciones y otros beneficios; ademas, este compromiso es para el
trabajador un modo ético y normativo de realizar las cosas dentro de la empresa;
seguidamente las personas que sienten buena comunicacion dentro de su entorno, al punto
de llegar a una zona de confort, ya no deciden retirarse de la empresa y permanecen en ella;
ademas, el alto nivel de compromiso que forman por los factores internos y externos de la
organizacion hacen que el trabajador tenga un vinculo con la organizacion y continde con

sus funciones (Arias, 2017; Somers y Birnbaum, 1998; Meyer y Allen, 1991).

Hay que mencionar que, estas subcategorias se desglosan y comprenden en seis
indicadores que se relacionan con el fendbmeno de estudio, las cuales se precisaron de la
siguiente manera; en donde se inicia con la identidad laboral, lo que determina la manera de
ser del trabajador dentro de la empresa con respecto a sus funciones que realiza, ademas, se
forma del empefio que brinda el trabajador a sus labores dentro de su area, lo que es clave
para vincular el trabajo con los colaboradores y con sus funciones laborales, lo que marcay
define a cada trabajador como parte indispensable para la organizacién; asimismo esta
identidad laboral es la perspectiva de como se ve el trabajador con las funciones que realiza

y la importancia que tiene lograr las metas, lo que genera satisfaccion en la persona dentro
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de la organizacion y el rol importante que cumple trabajando, lo que configura su postura e
identidad de ser parte de esta empresa (Tajfel, 1984).

A continuacion el sentimiento laboral es la satisfaccion que tiene el trabajador al
realizar sus funciones, es qué tan motivado se siente, ademas con ello permite evaluar sus
propias caracteristicas; es por esta razon, que se dice que afectivo es igual a sentimiento;
ademas el sentimiento laboral, se centra en la descripcion psicoldgico-sociales, que
experimentan los trabajadores en su vida laboral dentro de la empresa, asimismo es como se
relaciona el trabajador en su entorno social y como esto influye en el sentimiento de
pertenencia por ser parte importante para la organizacion; ademas esto facilita el nivel de
conciencia que tiene el empleado con relacion a su proyecto de vida laboral, tomando una
autopercepciéon de como se ve y se siente en su lugar de trabajo y también realiza una
autobiografia laboral, permitiendo asi poder conocer este sentimiento laboral ligado a la
empresa (Hochschild, 1983).

Ahora bien la motivacion salarial se le reconoce como el incentivo tangible e
intangible que la empresa le brinda al trabajador, para hacer lo sentir parte fundamental y
creando asi un vinculo de afecto hacia la compafiia; ademé&s esta motivacion permite al
trabajador dar ese impulso para llevar a cabo sus funciones con mayor compromiso; es por
ello que se interpreta la motivacion como un aspecto cognitivo del individuo, en donde
siente, piensa y cree lo cual esté influenciado en el ambiente fisico y social; asimismo las
motivaciones no son estaticas, sino todo lo opuesto ya que son fuerzas dindmicas y
persistentes que provocan el comportamiento del empleado, por ello cuando la persona
percibe gque el buen desempefio lo conduce a una mejor remuneracién salarial, podra ser un
buen motivador para realizar su trabajo con mayor compromiso, el cual genera satisfaccion
en lo que realiza y el empleado y empleador salen beneficiados con este indicador
(Chiavenato, 2014).

Ademas, la estabilidad laboral es la valoracion que tienen las personas al contar con
un salario y puesto estable dentro de la organizacion, lo que crea un estado de tranquilidad
para el trabajador ya que puede realizar sus labores sin el riesgo de perderlo; asimismo la
empresa hace que sus trabajadores se sientan seguros y que tengan la percepcion que gracias
a sus competencias profesionales son necesarios para la organizacion; ademas, se puede
indicar que la estabilidad laboral, son los esfuerzos que realiza la empresa para mantener a

su personal estable y comprometido con sus objetivos; asimismo el empleado realiza sus
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funciones de forma competente el cual se ven retribuidos en beneficios personales y
laborales por su compromiso, logrando asi una estabilidad laboral constante. Cabe sefialar
que la estabilidad hace que el trabajador contribuya con la empresa en el mejoramiento y
crecimiento, logrando asi ser retribuido, mediante la estabilidad laboral y poder desarrollarse
profesionalmente; a fin de garantizar la continuidad de su puesto laboral (Edel, Garcia y
Casiano, 2007).

Ahora veamos la lealtad laboral, que se encuentra definido como el grado de
integracion y de cémo se sienten los trabajadores involucrados emocionalmente dentro de
su lugar de trabajo, asimismo la lealtad es el resultado de la importancia que ha brindado la
empresa hacia sus empleados, dando como resultado un mayor énfasis con el compromiso
normativo que habla sobre los beneficios y capacitaciones que brinda el empleador a sus
empleados, lo que genera un buen prondstico sobre las intenciones de mantenerse dentro de
la empresa debido a que sus emociones estan identificadas y vinculadas con el éxito de la
organizacion; por otro lado los trabajadores tienen la percepcion que la organizacion valora
su contribucion y compromiso con la empresa y por ello se preocupan por su bienestar
personal y profesional, logrando una reciprocidad de ambas partes, lo que genera la lealtad
del trabajador hacia la empresa (Robbins y Judge, 2009).

Con respecto a la obligacion moral, se le entiende como la ética que tiene el
trabajador al realizar sus labores, ya que es un compromiso normativo hacia la empresa;
asimismo esta obligacion no se ve relacionada a los aspectos externos sino mas bien a lo
interno, el cual esta influenciado a las decisiones auténomas que realiza el trabajador;
ademas esta obligacién moral se forma desde el desarrollo personal del trabajador en su
entorno familiar, ya que mediante los ejemplos que recibe, las tradiciones generacionales y
sociales con lo que fue formado a lo largo de la vida, seguidamente se logra desarrollarse de
manera personal y profesionalmente; ademas, forma una linea guia sobre el compromiso y
como debemos actuar en diversas situaciones; seguidamente se puede comprender si los
trabajadores estan dentro de la organizacion por deber o agradecimiento por los afios de
entrega y compromiso y de esfuerzo realizado; ademés las acciones que realizan los

trabajadores son desinteresados por el bienestar de la empresa (Pifia, 2013).

Seguidamente el autor determiné que la escucha activa es muy necesaria e importante
para todos y la vez se convierte en nuestro derecho, que se va asociando con la edificacion

y la ratificacion de nuestra identidad y la pertenencia. En otro contexto nos concede la
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oportunidad de reflexionar, aleja los temores y nos facilita la aceptacion. Por la cual, el ser
escuchado puede comprometer la reafirmacion o el principio de procedimientos de
reinscripcion social en aquellas personas que fueron siendo dejados de lado en los
enmarafiados y confusos laberintos del rechazo social. Ademas, la escucha se une de manera
sobresaliente con la inclusion social. Por ende, el que no es escuchado no es reconocido
como sujeto que pertenece al mundo social. Por consiguiente, la falta de locales, actividades
0 espacios que faciliten la escucha, permiten que la exclusidon continle y la ratifique,
ocasionando otro tipo de identidades y pertenencias momentaneas, en abandono o
aislamiento, donde la presencia del otro es una imagen pasajera, casi espectral. Por lo tanto,
ser escuchado es un derecho, que cuando no se cumple, distancia, aisla, excluye y reprime a

la persona que reclama muchas veces de forma diferente (Carballeda, 2016).

Ademas, las autoras sostuvieron en su investigacion que, la escucha activa esta
basada como la comunicacion que difunde las ideas claras sin cortar o interrumpir a la
persona que recepciona el mensaje, de igual forma, la comunicacion se ejecuta con total
libertad considerando siempre lo que piensan y sienten las demas personas; teniendo en
cuenta que, se demuestre que tan interesado y atento se encuentra la persona durante todo
el didlogo; asimismo, este tipo de comunicacion se debe ver reflejado en las acciones del
emisor, es decir, que preste mucha atencion, analizando, pensando y entendiendo la
informacidn que se esta difundiendo en el dialogo de una o mas personas; por otro lado, se
denomina también comunicacion activa, cuando el emisor actla coherentemente y
claramente con la informacién dada en la charla, es decir, si el didlogo es un reportaje sobre
el comportamiento humano, el receptor debe contestar de acuerdo al tema que el emisor
explico, sobre el comportamiento humano; por consiguiente, activa significa estar atento a
la informacion recibida o que se transmite, ya sea de manera presencial o virtual (Hernandez
y Lesmes, 2018).

Por otro lado, el otro emergente es la autonomia en donde el autor indico que es
importante entender, porque las personas piensan lo que quieren pensar, actlian como actlan
o valoran lo que valoran, de igual forma, no se deshacen de sus acciones, ideas o0 valores y
de las circunstancias cotidianas que conforman sus modos o estilos de vida; asimismo, es el
caso del concepto de autonomia; para poder comprenderlo, es necesario fundamentar una
serie de hechos y acontecimientos que se vinculen con su existencia. Cabe destacar que, cada

época se ha encargado de comprender y definir al hombre de diferentes modos. Conviene
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enfatizar, que la autonomia es necesaria, para saber de qué modo se ha entendido el hombre
a si mismo. Por otro lado, en tiempos remotos, los griegos, lo definieron en relacion con la
ciudad, es decir, que la ciudad es una de las cosas naturales y que el hombre es, por
naturaleza, un animal civico. Por tal razon, se le comprende, como parte de una naturaleza
social al servicio de la ciudad. Luego, en la época medieval, el hombre se relaciona con Dios
y se le considera un ser creado e imperfecto, pecador. Para finalizar el mundo actual, el
hombre se entiende no en relacion con su ciudad ni con la divinidad, sino en su posicién

politica como un ser que ejerce sus derechos y responsabilidades (Mazo, 2011).

Seguidamente la autonomia es la forma de pensar y actuar de la persona, en donde el
contorno donde lo rodea no influye en sus decisiones, ya que se maneja bajo su propio
criterio y asume las consecuencias de sus acciones; por tal motivo la autonomia es el control
que tiene de si mismo; no obstante, en las empresas la autonomia se le conoce como el poder
de decision de las personas, el cual dirijan al resto de su equipo; con la finalidad de poder
conformar un equipo solido con un lider que los encamine para explotar sus habilidades y

formarlos con la autonomia necesaria en la toma de decisiones.
2.2.2. Plataformas digitales

Con relacién a las teorias que se plantearon, para reforzar la propuesta de la categoria
solucidén que es plataforma digital, se considerd la teoria de la motivacién-higiene en donde
el autor menciona que esta conformado por dos factores que van de la mano con la
motivacidn; para ello propone que los factores intrinsecos se encuentran relacionados con la
satisfaccion laboral, en donde esta el logro, los reconocimientos y el desarrollo profesional
del trabajador en una empresa; seguidamente los factores extrinsecos se relacionan con la
insatisfaccion laboral, lo que se define como la supervisidn constante que tengan sobre sus
actividades, las condiciones laborales en su centro de trabajo, la relaciones interpersonales
dentro de la empresa podrian desencadenar un nivel de insatisfaccion en el colaborador

(Herzberg citado en Chiavenato 2014).

En cuanto a la teoria de Herzberg, nos menciond, que en tanto la satisfaccion como
la insatisfaccion laboral proviene de dos diferentes factores, siendo estos los siguientes,
factores higiénicos o de insatisfaccion, y los motivantes o satisfactores. Con respecto, a los
factores higiénicos, no se esta de acuerdo, que sean no satisfactorios, ya que se considera de

suma importancia el salario y la seguridad para lograr la satisfaccion. Por otro lado, el

38



motivar y recompensar a los trabajadores es muy gratificante, por consiguiente, los gerentes
necesitan trabajar mucho en la motivacion, para poder ayudar a sus subordinados, en especial
a los que no se sienten bien en la organizacion, no obstante, se debe implementar para los
trabajadores programas de reconocimientos y recompensas, para elevar mas la motivacion

(Huilcapi, Jacome y Castro, 2017)

Con respecto a la teoria de Maslow, sostuvo que las necesidades humanas son
importantes para el ser humano; asimismo, en la piramide menciona que el individuo
necesita comer, tener afecto, empleo, salud, obtener logros propios y compartidos y el
sentido a la vida. Por ende, las empresas formales compiten en cubrir estas necesidades de
sus trabajadores, para que se sientan satisfechos, después de una ardua jornada de trabajo.
No obstante, los colaboradores son reciprocos cuando las organizaciones los premian y les
hacen sentir en un buen ambiente laboral. Por consiguiente, todo aquello es primordial para

que las personas puedan sobrevivir (Castro, 2018).

A continuacidn, asociamos la motivacion con la forma en que la conducta se inicia,
se potencia, se sujeta, se dirige y con el tipo de reaccidn subjetiva que esta presente cuando
realizamos una actividad. Ademas, se menciona que, la motivacion esta vinculada, haciendo
semejanzas, con la energia de activacion necesaria para vencer la inercia de no involucrarse
en unatarea. Por lo tanto, los lideres de las empresas deben estar capacitados para incentivar
la motivacion hacia los colaboradores, hacer dinamicas antiestrés, proponer juegos
educativos, premiar a los mejores colaboradores, por ende, ello ayudara a mejorar la

satisfaccion laboral (Garcia, 2017)

Del mismo modo en la teoria de la piramide de Maslow, ya que es una teoria muy
influyente en donde explica el comportamiento a través de una jerarquia de necesidades
mediante una piramide; en donde inicia con las necesidades basicas el cual se tienen que
cubrir para poder pasar al siguiente nivel de necesidades que son la de seguridad en donde
la persona tiene que sentirse seguro y estable tanto en su entorno personal como en el trabajo,
asimismo la siguiente necesidad habla de la afiliacion, para ello sabemos que las personas
necesitan entablar relaciones interpersonales, para crear vinculos laborales y personales mas
estables; por consiguiente, la otra necesidad es la de necesidad de estima o reconocimiento,
en donde la persona busca que se le reconozca por sus acciones; hasta llegar a la

autorrealizacion de la persona; el cual consiste cuando el individuo a cubierto cada una de
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las anteriores necesidades; consiguiendo asi el desarrollo personal y profesional (Maslow
citado en Chiavenato 2014).

Por otro lado, en la teoria disruptiva el autor sostuvo que, en el siguiente articulo de
reporte de caso educativo, se presentaron una variedad de preguntas disruptivas y estas
buscan polemizar la actividad cientifica natural desde la ciencia escolar; asimismo, se quiere
que los docentes alimenten su elocuencia al momento de analizar y explicar los sucesos
cientificos acordados en clases. Del mismo modo, a partir de los estudios realizados de
algunos casos suscitados en la historia de las ciencias, como por ejemplo, sobre la naturaleza
de la materia, el concepto de vacio, la teoria de los gases, y el modelo matematico de Dirac,
a partir de conceptos como verdad, hecho cientifico, fenébmeno y experimentacion, en el
marco de un seminario doctoral, desde la perspectiva metodoldgica de la investigacion
accion participativa, la relatoria y grabacion de las discusiones como instrumentos de
recoleccion de la informacion. Finalmente, se considera que los profesores deben asumir una
concepcidn de ciencia como producto cultural que permita la problematizacion del mundo a

través de la construccion e implementacidn de modelos cientificos escolares. (Gémez, 2021).

Como hemos dicho antes en la teoria disruptiva el autor menciona que el objetivo de
este trabajo de investigacion es ver como la innovacion disruptiva creada por la misma
tecnologia, sus procedimientos y sistemas de gestion de la informacion como la creacion,
recuperacion, circulacion y acceso, se formalizan a través de los medios tecnolégicos y de
comunicaciones sociales originados de la web, que son amparados por los medios de
comunicacion tradicionales para mantener estables sus modelos de negocio y redes de valor.
En cuanto, a la prensa fisica de diarios de Europa, en los dltimos afios ha disminuido sus
ventas, con un aproximado de 50 millones de ejemplares de periddicos difundidos y a la par,
la trasmision televisiva estd observando como desaparece sus audiencias y desintegran sus
inversiones publicitarias. En contraste con lo anterior, varios periddicos ya no se imprimen
en todo el mundo, ademas, las enormes organizaciones de medios han cambiado de métodos
y se han impuesto a fuertes reestructuraciones tecnoldgicas. Finalmente, el incremento
mundial previsto de la industria mediatica hasta 2018 es del 5,5% anual, sin embargo, el de

la publicidad digital, se estima en mas del 10,7% cada afio (Campos, 2015).

Asimismo, los autores mencionaron que el concepto de tecnologia disruptiva o
innovacion se asemeja al de destruccion creativa, son serias aclaraciones de contradicciones,

que se dieron en el lugar de parentesco de transformacion tranquila de la superficie social.
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En definitiva, la palabra tecnologia disruptiva se define como una nueva innovacion
tecnoldgica, producto o servicio que termina por sustituir a la tecnologia o el producto
dominante en el mercado. En cambio, la tecnologia o innovacion sostenida se relaciona mas
a las mejoras incrementales sucesivas en la utilidad que los actores dominantes incorporan a
su producto. Los autores también argumentaron que las tecnologias disruptivas tienden a
meterse en la gama baja del mercado, para luego ir creciendo, hasta obtener un puesto. El
actor dominante va obteniendo mejores puestos y se concentra en tener una buena clientela,
sobre todo que sea mas atractiva, hasta que llegar al momento dado, donde va quedando
desplazado a mercados menos interesantes y fuera de los segmentos més rentables y, por
ultimo, desaparece por completo del mercado (Midttun y Granda, 2007).

Ahora bien, la teoria disruptiva habla sobre los paradigmas que deben de romperse
para poder aceptar el cambio, asimismo la innovacion se basa en la evolucion con un cambio
a 360 grados, en donde si el cambio es favorable, crea nuevos mercados y abre las puertas a
nuevas posibilidades, todo ello es posible debido a una causante que impulso esta disrupcion,
cambiando asi la manera y forma de actuar y pensar del individuo y brindandole alternativas

de solucién (Clayton citado en Sieber y Valor, 2007)

Ademas, en la teoria de los sistemas, el autor sostiene que esta teoria busca por medio
de la comunicacion entre las personas por distintos medios, el encontrar e integrar los
conocimientos recibidos y el saber en donde se interrelacionen con un fin comdn; asimismo
dentro de sus caracteristicas los sistemas se encuentran evolucionando constantemente y sus
propiedades surgen a través de su interaccion con el entorno; ademas, este sistema permitio
la adaptacién de la humanidad hacia la tecnologia en una forma mas sencilla y de la mano
con la tecnologia, permitiendo lograr alcanzar los objetivos y mantener todo interconectado
para un mejor desarrollo de las actividades dentro de la empresa donde labora el colaborador
(Bertalanffy, 1976).

Segun la formulacidn de la categoria problema en el estudio de investigacion se llego
a proponer la implementacion de plataformas digitales; para ello la autora sostuvo en su
investigacién, que la incorporacion de las plataformas digitales en el entorno laboral, han
traido consigo cambios importantes en las organizaciones, por ende, facilitan la aparicion de
mejores formas de empleo, siendo las plazas mas flexibles. Al incorporar la tecnologia
también se afectan algunos puestos de trabajo, ya que algunos pueden llegar a desaparecer y

ser cambiados por la misma maquina. Por otra parte, el obtener y procesar grandes cantidades
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de datos e informacion y las propias tecnologias digitales, pueden ayudar a minimizar los
riesgos laborales, para darnos una mejoria en las condiciones del trabajo. La toma de
decisiones establecidas y el tratamiento de datos e informacion tecnolégico nos permiten
obtener, entornos de trabajo mas seguros, por consiguiente, se eliminan los contextos
peligrosos, penosos o degradantes, que se podrian dar dentro de la organizacion,
reemplazando a los trabajadores, por la robdtica, la automatizacion y la inteligencia artificial.
No obstante, las plataformas nos ayudan a reducir a que los colaboradores se tengan que
exponer a sustancias toxicas y peligrosas, ayudan a dejar que las maquinas realicen las tareas

mondtonas, disminuye la manipulacion de cargas y trabajos pesados (Fernandez, 2021).

Seguidamente los autores propusieron con relacion a las plataformas digitales que el
uso de estas plataformas para los docentes y estudiantes, estas personas se matricularon a un
programa académico para la formacion de maestros en matematicas, de una universidad
publica, por consiguiente, el programa de estudio recibié como nombre, Plataforma de
Apoyo a la Docencia (PLAD), mientras se hacia la practica pedagdgica se encontraron
algunas complicaciones en la utilizacion de la plataforma, por ello, se plante6 y disefié un
curso de formacion y acompafamiento sobre el uso del PLAD para los docentes, con la
finalidad de que ellos lo aplicaran durante todo el tiempo académico; asimismo, se
implemento y aprobd un instrumento sobre el uso adecuado de las plataformas digitales, de
tal forma, los estudiantes dieron su opinion y se destaco que la PLAD es una tactica dinamica
que beneficia a mejorar el procedimiento de ensefianza, fortalece mucho el trabajo
independiente y las competencias investigativas, al mismo tiempo es muy favorable para

mantener una mejor comunicacién con el docente (Prada, Hernandez y Gamboa, 2019).

Por otro lado, las plataformas digitales comprenden un sistema muy complejo, lo
cual, es muy importante para el crecimiento intelectual cientifico y también ayuda a formar
amuchos profesionales. Por consecuente, la incorporacion digital que se esta implementando
a nivel mundial, estan siendo usadas hoy en dia en las casas de estudio, brindandole
facilidades al usuario por medio de manuales digitales, de manera remota, por lo tanto, esto
les permite interactuar en las salas de reuniones, dando a conocer sus comentarios sobre los
temas que se estén aplicando o ensefiando; asimismo, la nueva realidad del uso de las
plataformas digitales, invita a los docentes y estudiantes a reflexionar sobre los cambios

exigentes y el buen uso que se les debe dar a las plataformas. Estas herramientas virtuales
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pueden ser una gran oportunidad para presentar mejoras y propuestas, por medio de cursos
y evaluaciones online (De Pablos, Colés, Lopez y Garcia, 2019).

Asimismo, el autor, nos menciono que estas plataformas digitales, son un aliado, para
difundir informacion en puablico, de lo que queremos dar a conocer y a su vez, se puede
mantener actualizada, manteniéndose siempre el articulo mas reciente; asimismo, esta
difusion contiene su propio titulo, junto a un enlace consistente y van acompafados de la
hora y fecha exacta en que se publicé el contenido. No obstante, cada enunciado les permite
a los lectores escribir sus comentarios, opiniones, consultas y preguntas, por consiguiente,
para dar facilidad de respuesta a los lectores, los articulos se juntan segln la fecha en que se
publicaron (Baraibar, 2010).

Ademas, dentro de la categoria solucidn estan las alternativas de solucion que
comprende de varios factores que ayuden a fortalecer el compromiso laboral de los
trabajadores de la empresa industrial; para ello el autor determind en su investigacion que su
objetivo, era distinguir las labores de reconocimientos en el ambito laboral dentro de las
organizaciones, de otras acciones que afecten a la motivacion, como las recompensas
econdmicas. Por consecuente, se analizaron diversos tipos de reconocimiento y algunas
claves metodoldgicas para la entrega del reconocimiento, para que esta tenga un resultado
positivo en los trabajadores; asimismo, afiadimos diferentes ideas, con respecto a las
oportunidades que se ofrece en el contexto laboral y los encargados jerarquicos que se
encargan de otorgar el reconocimiento, en la cual tenga un impacto en la autoestima y en el
desempefio laboral de los empleados. Por lo tanto, el reconocimiento que reciben las
personas en el entorno laboral hace que adquieran claridad, se hacen notar unos méas que
otros, sienten que se les tienen mas en cuenta. En esta oportunidad, no solo se trata de
entregarles a los colaboradores recompensas econémicas o cualquier otro tipo de premios,
sino, que lo mas primordial es hacerles saber que existen, para la organizacion (Fernandez,
2013).

Ahora bien, los reconocimientos y recompensas en un ambito mas académico,
empleando un tema adicional, sobre la reflexion, en la reformulacion de los sistemas de
reconocimiento y recompensas académicas, los mecanismos y compuestos de las peticiones
de evaluacion, es un caso que presentaron de forma generalizada varios académicos,
reclamando una aparente impunidad en los casos, que no se cumplian con los reglamentos y

compromisos institucionales, sin embargo, ellos consideran que la evaluacion del
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desempefio se asocia a la presencia de premios, ya que algunos programas son de
participacion voluntaria, ha unido a la ausencia de mecanismos de regulacion, seguimiento
y sancion de colegas y autoridades respecto al incumplimiento flagrante de los compromisos
académicos y con la institucion, todo ello conlleva, a que la Unica consecuencia que se
percibe sea no ser participe en la reparticion de los ingresos adicionales al salario (Grediaga,
2006).

Por esta razon, en la investigacion se propuso considerar una escala de
reconocimiento y recompensas, en la cual, para dar solucién a la temética propuesta, del
reconocimiento y recompensa de los trabajadores de una empresa industrial, como primer
punto, se investigo sobre las causas reales del bajo compromiso de los trabajadores, para asi
posteriormente, entrar a averiguar las consecuencias que tenia esta situacion en la operacion
de la empresa. De lo que se concluyé que, la falta de motivacion por medio del
reconocimiento y recompensas era la causante de la problematica y esto impulsaba a que el
personal se sintiera influenciado a no esforzarse en sus labores diarias, por consiguiente, el
vinculo de las personas con la organizacion no era armoniosa. Sin embargo, cabe destacar,
que se aplicaron diferentes estrategias, una de ellas fue el reconocimiento y recompensa para
motivar al personal en su trabajo y comprometerlo méas con la empresa, se mejoré el trabajo
en equipo, la retribucion, la formacién, la participacion de ellos colaboradores, y el redisefio
de los puestos de trabajo, para fortalecer el aumento de la productividad y, por ende, de los

rendimientos de la organizacion en general (Jiménez y Hernandez, 2005).

Respecto al entorno laboral, se buscd realizar en la propuesta varias actividades para
reforzar el objetivo de mejorar el compromiso laboral, en donde las autoras sostuvieron que,
el entorno laboral, en el sector de la salud, era muy diferente a cada organismo, ya que cada
institucion se comporta de manera Unica y todas las agrupaciones sociales presentan
diferentes caracteristicas especiales, de manera que, al realizarse el estudio, del entorno
laboral dentro del entorno salud, no obstante, se consider6 que esta fue una de las
herramientas estratégicas, que ayudaron a reforzar al mejoramiento continuo de la
institucion, por consiguiente, mediante el estudio que se genero en ese entonces, se pudieron
plasmar factores importantes que permitieron acrecentar la calidad de vida laboral de los
distintos profesionales de la salud, y a la par se mejoré la calidad de los servicios ofrecidos
por todo el personal que ofrecian apoyo a la poblacion. En conclusion, el objetivo de la

investigacion se baso en desarrollar una recopilacion bibliografica, teniendo como proposito,
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el origen y la evolucion del término entorno laboral centrado a las instituciones de salud,
donde, los actores principales son todas las personas profesionales y no profesionales que

interactGan en este sector (Fajardo, Almache y Olaya, 2020).

Asimismo, el objetivo principal de este estudio fue indagar sobre en ese entonces
como se maneja el entorno laboral y contrastarlo con el estado actual de la realidad, para la
cual se encontraba relacionada al clima organizacional o llamado también entorno laboral,
para la cual junto a la eficacia y productividad de los trabajadores de las PYMES en el pais
de Ecuador, basandose desde el punto de vista de la siguiente pregunta de investigacion:
¢Cudles son los factores que afectan el entorno laboral de los trabajadores de las PYMES en
Ecuador?, por consiguiente, este sondeo se concentr6 en evidenciar la necesidad e
importancia de mejorar todas las condiciones del trabajo en las organizaciones, por
consiguiente, se pretendid reconocer los probables factores que perjudicaban la salud y
bienestar de los empleados; asimismo, se buscd garantizar que la investigacion aplicada
tenga buenos frutos y transforme o modifique a las empresas y estas se conviertan en lugares
gratos e interesantes para laborar, no obstante, a la misma vez, se buscé que todos los
trabajadores se sientan motivados, comprometidos y felices en sus areas y tareas diarias de
trabajo (Diaz y Diaz, 2018).

Conforme a ello, los autores recomendaron elaborar un prototipo conceptual sobre el
bienestar social para los trabajadores de todas las empresas, teniendo como propdsito
habilitar un mejor entendimiento de este fendmeno social. Del mismo modo, este trabajo se
baso en un andlisis con un disefio documental. Por otra parte, la organizacion y sus altos
directivos deben tener como centro al empleado, desde lo humano organizacional y lo
humano empresarial, teniendo en cuenta que, lo inicial, hace hincapié en el trabajador como
ser humano, y la siguiente, hace referencia en el colaborador como trabajador. No obstante,
desde el entendimiento de estas dimensiones, se propone un modelo a los lideres, para
mejorar el bienestar, donde, se estructura las areas de gestion de una organizacion llamado
el componente de felicidad, mas conocido como el bienestar social, cuyos indicadores
evidenciaron la felicidad no solo de colaboradores, sino también de clientes y accionistas
(Gonzales, Ochoa y Cardona, 2018).

Por otro lado, en la investigacion referente al bienestar social para crear un entorno
laboral favorable se busco establecer las relaciones entre el bienestar laboral y la cultura

organizacional. Por lo tanto, se consideraron, que las gestiones ejecutadas a la organizacion
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requieren, por parte de sus altos mandos, entender como funcionan los elementos técnicos,
asi como también, los socioculturales; no obstante, uno de estos elementos estaba
conformados por el bienestar laboral y la satisfaccion de los trabajadores; asimismo, todo
ello se relaciona con resultados econdémicos, el manejo de los conflictos, satisfaccion de los
clientes y los logros de eficiencia organizacional. De igual manera, se formula que, si se
pretendia difundir programas de asistencias y contribuir a la calidad de vida de los
colaboradores que trabajan en la empresa, era necesario comprender, dominar y ejecutar,
sobre las variables de caracter sociocultural. Para concluir, los resultados obtenidos,
concluyeron que el bienestar social del trabajador se encontraba asociado con culturas
orientadas al empleado (Calderdn, Murillo y Torres, 2003).

Ademas, en esta investigacion se utilizaron los circulos de calidad. Por la cual, estos
consistian en un conjunto de personas que se involucran en un mismo tema, procedimiento
0 asunto; asimismo, estos permiten darle solucién a un problema o al progreso de un
procesamiento laboral. Por consiguiente, es muy primordial que la unién y estabilidad
emocional de los grupos humanos, encuentren o busquen la mejor forma de comprometerse,
en conjunto a todos sus participantes operativos y jerarquicos que estén vinculados al mismo
tema de trabajo, incluyendo las técnicas de analisis y toma de decisiones aplicadas al interior
de este. Por lo tanto, inicialmente, poseemos una linea de trabajo alrededor del control
estadistico de la calidad, siendo la mas anticuada y que se ha establecido de forma primordial
dentro de la planificacion y el monitoreo de la produccion, por ende, se menciond en muchas
oportunidades, para que el sistema marche de buena forma, también, deben funcionar los
circulos de calidad, para resolver los problemas de forma inmediata (Traba, Barletta y
Velazquez, 2020).

Por otro lado, el éxito o fracaso de los circulos de calidad pueden ser provocados por
un conjunto de requisitos unidos a su entorno organizacional. Por consiguiente, varios de
estos requisitos pueden ser el modelo de industria, la competencia, el disefio de gestion, etc.
Ademas, todo esto podria detallar, por qué los circulos de calidad, como practica o disefio
de gestion, no estdn muy establecidos dentro de las empresas. Por lo tanto, las empresas
certificadas como las que no lo estan, cuentan con un nivel sumamente bajo en el factor de
Circulos de calidad. Sin embargo, por esta razon, las organizaciones deberian alentar a que
se creen y organicen los circulos de calidad, para que el grupo ayude a enriquecer el trabajo
en equipo dentro de las instituciones (Benzaquen, 2018).
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El trabajo de investigacion se sustentdé en la propuesta de implementacion de
plataformas digitales en el cual una de sus alternativas de solucion fue la interaccion virtual,
donde los autores mencionaron que el aprendizaje de forma virtual debe estar acompafiado
de una mediacion o interaccion en tiempo real, a través de una plataforma y ésta debe
contener un manual de ensefianza eficiente, que permita el manejo de diversas herramientas
tecnoldgicas de manera didactica 'y fécil de aplicar; asimismo, estos estilos de aprendizaje
deben contar con una disposicion adaptativa a los cambios digitales. No obstante, esta
interaccion virtual conlleva a crear un ambiente de aprendizaje mas sofisticado para la
persona que lo esté ejecutando, porque le permite interactuar de una forma més dindmica
con los demas usuarios en diferentes tipos de ambientes, logrando asi fortalecer el vinculo
social con los demas trabajadores, con la finalidad de mejorar la comunicacion interna
(Morales, Infante y Gallardo, 2019)

Seguidamente los autores enfatizaron con relacion a la interaccion virtual, que es una
accion que realizan las personas con un vinculo amical y laboral; también, se ha visto un
incremento importante que se estuvo produciendo con las relaciones via on-line, en donde
se realizo el intercambio de informacion y conocimientos entre los usuarios interconectados;
no obstante las empresas deben tomar en cuenta el factor de las relaciones sociales, para
manejar una comunicacion fluida, que logre garantizar el buen manejo de las herramientas

tecnoldgicas dentro de las plataformas digitales (Velarde, Bernete y Casas, 2019).

la importancia de la comunicacién con relacion a los docentes; asimismo, se
utilizaron diferentes herramientas, como la escucha activa, el arte de la pregunta, la gestion
de los silencios y la forma de dialogar en publico y a su vez se presentaron algunos métodos
especificos, como el debate con contra debate y compromiso, el esquema de resolucion de
problemas, dictado de figuras geométricas, etc. Todos los métodos mencionados
anteriormente, pueden ser usados en los ambientes de los docentes. Ademas, se menciond
que, en las principales conclusiones establecidas, predominaba mas la necesidad y
conveniencia de emplear las mejores técnicas de comunicacién creativas y asi obtener
mejores procedimientos de ensefianza-aprendizaje, por lo tanto, de esta forma o manera se
pretendia motivar a todo el alumnado y favorecer la adquisiciébn de competencias

comunicativas (Hernando, Aguaded y Pérez, 2011).
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CAPITULO IllI: METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

La investigacion realizada se determind desde el método inductivo el cual implica en
la busqueda de patrones o comportamientos sisteméticos, que se rige a partir de la
observacion y el desarrollo de explicaciones, el cual son detectados de una serie de hipotesis,
hasta formular las conclusiones de los fundamentos teoricos; asimismo, el método inductivo
también conocido como el razonamiento inductivo, es una relacion de interpretaciones y
percepciones que parten desde lo particular a lo general; para ello el método inductivo nos
dirigira a una simplicidad del caso a investigar; no obstante, cuando se realice un analisis
mas exhaustivo desde cada caso particular, se puede hallar un patron el cual se generaliza
para los demas casos de estudio. Por otro lado, se debe destacar que el método inductivo se
define como el procedimiento I6gico que de lo particular lo lleva a lo general, el cual inicia
desde las observaciones del investigador, y a partir de ellas parte para proponer las teorias
hasta finalizar el proceso de investigacion lo cual resulta del producto de lo observado
(Bernal, 2010).

Ademas, también se utiliz6 el método deductivo que conlleva en tomar conclusiones
generales de los hechos mas recurrentes ya planteados, para obtener una explicacion y
relacionar o inferir con lo particular, ademas esté analisis estd conformado por teoremas,
principios, leyes y aplicacion universal, para entender los hechos individuales; para la cual
se planteara utilizar el método deductivo ya que se basa en la existencia y registro de
evidencias ya planteadas en las teorias, hechos y situaciones pasadas del cual se utilizé como
antecedente, para que de ahi se pueda generalizar y logre llegar a los casos particulares de
forma sistematica para observar cada caso y buscar relacién o inferencia de ellos; asimismo
su estructura general parte del desarrollo de los enunciados ya sustentados en las teorias
anteriores, informes planteados con el fin de obtener un sustento fuerte para poder analizar
la situacion del caso de estudio; asimismo si las inferencias o relacion son veridicas, la
conclusion tendra més fundamento para ser cierta al momento de plantearlo en la

investigacion (Bernal, 2010).

Asimismo, tambien se utilizé el método analitico que tiene como objetivo critico
comprender los hechos o acciones; a traves de la informacion recopilada mediante las

opiniones y entrevista; ademas la investigacion explicativa busca el porqué de los hechos,
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mediante una relacion de causa y efecto para comprobar su hipétesis y llegar a una
conclusién para el desarrollo de la investigacion; cabe destacar que la analitica se encarga
de encontrar las relaciones del trabajo investigado, con la finalidad de profundizar en los
conocimientos y evidenciar las posibles causas: asimismo la investigacion explicativa se
basa de un razonamiento inductivo-deductivo el cual se interesa en por que y el como de las
relaciones de variables de la investigacion; es por ello, que el método analitico se encargara
de establecer relaciones de causa, efecto y naturaleza; en donde permitié al investigador
conocer con mayor detalle la situacion del caso investigado, en donde se apoya de matrices
de andlisis, que permiten afianzar sus conocimientos y desentrafiar mas alla de lo evidente;
no obstante el método explicativo es aquel método de investigacion que explica el porqué
de la problematica y el comportamiento de la variable en funcion a otras estudiadas;
asimismo tiene como proposito, entender que hay variables que establecen relaciones entre
si, ademas es mas estructurada, proporcionando un sentido de entendimiento de lo que
ocasiona ciertos eventos, sucesos o fenémenos de estudio (Bernal, 2010; Hurtado de Barrera,
2006).

3.2 Enfoque

En el enfoque mixto por su gran extension problematica no tiene como objetivo
sustituir a la investigacion cuantitativa y tampoco a la cualitativa, sino todo lo contrario,
emplea la potencia de ambas informaciones, juntandose y asi poder reducir sus flaquezas
potenciales; por esta razon la presente investigacion se desarrollara bajo un enfoque mixto,
que busca simplificar ambas investigaciones uniéndose en un solo contexto, para reforzar y
mejorar sus debilidades, ya que con ello se pretende reducir sus peligros mas resaltantes;
asimismo se utilizaron diferentes métodos y fuentes para analizar un mismo fenémeno, por
lo tanto ello, nos permite tener un mejor entendimiento o comprension del problema que se
ha investigado, por consiguiente el investigador gana un mayor conocimiento, intelecto y
mucha comprension, a su vez, compensa las debilidades aglomeradas del uso de cada

enfoque por separado (Hernandez, Fernandez y Baptista citado en Carhuancho et al. 2019).
3.3 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo proyectivo, para ello se relaciona con el planteamiento,
elaboracion de técnicas y procesos gque se han decidido realizar para la investigacion, en

donde se menciona que se completo el holograma de la investigacion; por lo tanto, esto nos
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ayudo a direccionar los pasos a seguir mientras siga el proceso de la investigacion y esto
inicia desde la definicion del estudio hasta la solucion. Sin embargo, para alcanzar este tipo
de investigacion proyectiva, el plan debio6 ser fundamentado en una bdsqueda de desarrollo
metodico e indagacion o segun lo que requiera la investigacion, el andlisis, la aclaracion,
semejanza y prediccion; asimismo, cuando se dan situaciones en la cual el proyecto no esta
andando bien y se requieren modificaciones de la tesis, no obstante, el investigador con toda
la informacion que recopila, debe fundamentar una propuesta que sea capaz de permitir los
cambios que se desean, a la vez debe explicar a qué se debe este proceso de cambios y por
ultimo desarrolla la propuesta en el plan ejecutado basandose siempre en su informacion. En
cierta medida todo se relaciona con una evaluacion concreta en el contexto del estudio
(Carhuancho et al. 2019).

Ademas, el nivel de investigacion comprensivo permitio al investigador entender e
interpretar el objeto de estudio. Debido a ello el nivel comprensivo parte de un hecho
particular a uno general; asimismo analiza acontecimientos, los relaciona y estudia los
hechos, asimismo precisa su investigacion en explicar lo general para hallar la raiz del
problema a investigar; no obstante, en la investigacion se utiliz6 el nivel comprensivo, ya
que permite al investigador comprender las teorias por medio de un hecho particular a uno
general; asimismo permite analizar situaciones que se relacionan con los hechos de estudio;
por otro lado, para lograr comprender las practicas de vida por medio de las decisiones y
acciones en un orden epistemoldgico y metodoldgico se debe tener los datos organizados,
codificados y clasificados para un mejor entendimiento; cabe indicar que la profundizacion
de cada codigo permite al investigador acercarse mas a la comprension y a la raiz del
problema, mediante categorias construidas y validadas segun la experiencia y percepcion

que se ha obtenido del sondeo del caso a investigar (Bernal, 2010; Hurtado de Barrera, 2006).
3.4 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion realizada en la empresa industrial fue el disefio
explicativo secuencial, en donde este disefio se definio por recopilar informacion y analizar
los datos cuantitativos, para poder identificar la relacion o contraste; por consiguiente, se
realizé el mismo procedimiento con los datos cualitativos que se obtuvo de las entrevistas
realizadas con los participantes identificados en la presente investigacion. Por ello esta
investigacion procedio a utilizar el disefio explicativo secuencial, ya que permitié al

investigador recabar y analizar la informacién cuantitativa, seguida de la recoleccion y
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evaluacion de los datos cualitativos, para ello después de recabar la informacion se procede
a construir los resultados cuantitativos y cualitativos; con el propdsito de emplear estos
resultados para interpretar y explicar lo que se haya recopilado de la investigacién en caso
tenga relacién o inferencias detectadas en el proceso del analisis, a fin de poder profundizar
en la problemética de estudio, creando un esquema que permitio sefialar las ventajas y
desventajas del problema a investigar en una forma secuencial con una clara explicacién de

la situacion del problema identificado (Carhuancho et al., 2019)
3.5 Poblacion, muestra y unidades informantes

Para la presente investigacion, estuvo compuesta por una poblacién de 150
empleados; para ello el autor define que la poblacidn es el total de sujetos u objetos, en donde
se realizard la presente investigacion, para la obtencion de informacion para desarrollar
relaciones o inferencias de lo que se desea identificar en el estudio; asimismo la muestra es
una parte de la poblacion que conté con 50 personas que laboran dentro de la empresa; en
donde el objeto fue realizado en la medicion de las variables recopiladas, asimismo el
muestreo es el método de clasificacion que se utilizd; por otro lado, para este caso es no
probabilistico por conveniencia, en donde la poblacion a utilizar es el conjunto total que el
investigador escoge para considerar en la investigacion de estudio, asimismo dicha
poblacién se constituyd por diferentes caracteristicas en comun con lo que se deseo
evidenciar, por lo tanto se tom6 una muestra que es parte de la poblacion, el cual se escogid
segun los criterios que se desed investigar; asimismo el muestreo consistio en la metodologia

para hallar la muestra a investigar (Bernal, 2010; Hernandez, Fernandez y Batista, 2016).

Seguidamente, la investigacion, partio desde la poblacion de 150 empleados, que es
el conjunto finito de elementos con caracteristicas relacionadas al tema a investigar, en
donde su totalidad de elementos y personas fue de importancia para el estudio de la medida
cuantificable; lo que enriquecio las conclusiones a plantear de los datos recopilados;
asimismo la muestra fue considerada por 50 trabajadores, el cual son elegidos para estudiar
y tratar de inferir o relacionar las caracteristicas que incide en la poblacion; por ende el
muestreo es lo que se pretendié utilizar para conseguir la muestra esperada, para ello se
aplicd un muestreo no probabilistico, en donde esta investigacidén escogié su muestra por
conveniencia, ya que fueron maés factibles para conseguir la informacion, debido a las

facilidades que se tiene para recopilar lo que se desea investigar.
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Asimismo para las unidades informantes de la investigacion se ha decidido escoger
a las siguientes personas de la empresa industrial, debido a la relacién que tiene con respecto
al compromiso laboral, es por ello que se contd con el jefe de recursos humanos, ya que
conoce a mayor profundidad el comportamiento y conducta de los empleados; asimismo, el
otro candidato que se considerd, para conocer la situacion de los ingresos generados por la
labor que realizan los trabajadores es la jefa de tesoreria, ya que desde su punto de vista se
puede evidenciar que tan comprometidos son los empleados, segun los ingresos recaudados;
para finalizar se tomd en cuenta a un analista de produccion encargado del personal de esa
area, con la finalidad de conocer la situacién real que experimentan los mismos trabajadores
para generar ingresos y como el compromiso laboral estan ligados emocional vy
econdémicamente a los trabajadores, para poder identificar las fortalezas y falencias que

incide en el compromiso laboral mediante su empefio en la produccion
3.6 Categorias y subcategorias

Con relacién al compromiso laboral, segun el autor es el estado psicoldgico en el que
se encuentra la persona y se relaciona con los demas dentro de la organizacion, lo cual
establece la toma de decision de la persona en continuar o no en la empresa debido a los
factores internos o externos que lo llevaron a tomar esta decision; asimismo mediante sus
actitudes se puede observar el compromiso que realiza el trabajador dentro de su entorno
laboral, siendo esto positivo 0 negativo; por otro lado, este compromiso es tener claro el
sentido de trabajo que tiene una persona con las labores que realiza; para ello la empresa
tiene que mantener motivado a sus trabajadores y brindarle las facilidades y herramientas
necesarias que le permitan desarrollar sus funciones de una manera éptima y bajo los
lineamiento de la empresa, que conlleva a desarrollar un buen compromiso laboral (Meyer
y Allen, 1991).

Por otro lado, el compromiso laboral estd compuesto por el compromiso afectivo, de
continuidad y normativo; en donde el compromiso afectivo comprende en la identificacion
que tiene el empleado dentro de su entorno laboral; para ello la actitud y las relaciones
interpersonales influyen en su compromiso afectivo; seguidamente el compromiso de
continuidad es la permanencia del trabajador dentro de la empresa, en donde los factores
internos y externos inciden en la toma de decision de permanecer o irse de la empresa; es
por ello que la empresa debe crear estrategias que permitan la captacion y retencion de

trabajadores para su continuidad; no obstante el compromiso normativo esta ligado al aferro
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emocional, debido a las oportunidades de crecimiento que ofrece la empresa, ademas la
inversion que realiza la empresa en el desarrollo del empleado influye en el agradecimiento
de permanecer laborando dentro de una empresa para retribuir todo lo que ha recibido a lo
largo de su periodo laboral; el cual se le conoce como una obligacién moral (Meyer y Allen,
1991).

Definicidn conceptual categoria solucion

Segun el autor Gomez (2021), sostiene con relacién a la teoria disruptiva, que es la
causa de una consecuencia, ya que si bien es cierto la disrupcion surge en muchos casos de
la necesidad que lleva al individuo a buscar o implementar nuevas estrategias de mejora o
creaciones de nuevos programas que permitan cubrir con la demanda del mercado; en otras
ocasiones esta disrupcion es por consecuencia de algo que no se predijo, como el tema de la
pandemia en donde todos los individuos tuvieron que cambiar su estilo cotidiano y relaciones
sociales a mantener la distancia y considerar ciertas restricciones; no obstante la disrupcion
también puede ser un cambio positivo, ya que permite crear nuevos mercados, permitiendo

asi el desarrollo de las empresas y el bienestar de las personas.

Ademas, entre las alternativas de solucion, se establecid que lo que causa gran
impacto para esta propuesta es la implementacion de plataformas digitales; ya que con ello
permite a las personas poder estar interconectadas por estos medios digitales; asimismo
facilitan la interaccion interpersonal y favorecen el entorno laboral ya que con estos cambios
importantes se crea un mejor ambiente en donde todas las personas estén comunicadas de
una manera directa por estas plataformas digitales. No obstante, estos cambios tecnoldgicos
traen consigo para algunas organizaciones en su desaparicion de mercados, si no se adaptan
y van de la mano con estas innovaciones vanguardistas tecnoldgicas; seguidamente con la
aparicion de estas plataformas, han logrado una gran acogida por las personas ya que es un
medio de soluciones en linea por estos espacios virtuales que ayudan a fortalecer la
comunicacion y el ambiente laboral y por ende el compromiso laboral se ve fortalecido por
esta nueva forma de trabajar a distancia de manera virtual (Fernandez, 2021).
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Tabla 1.

Matriz de categorizacion de la categoria problema

Categoria

Subcategoria

Indicadores

Problema

Compromiso laboral

SC1. Compromiso afectivo

SC2.Compromiso de continuidad

SC3. Compromiso normativo

E1. Escucha activa

E2. Autonomia

I1. Identificacion laboral
12. Sentimiento laboral
I3. Motivacion salarial
14. Estabilidad laboral
I5. Lealtad laboral

16. Obligacion moral

Tabla 2.

Matriz de categorizacion de la categoria solucién

Alternativas de

Categoria L KPI Entregables
solucion
Elaboracion del diagndstico
Programa de sobre el desempefio del
1. Creacion de un reconocimiento  colaborador, mediante metas
Solucion programa de y recompensas/ mensuales, creacion de escala

Plataformas
digitales

reconocimiento y
recompensa

2. Implementacién de
actividades para
mejorar el entorno
laboral de los
trabajadores de la

empresa

3. Crear

donde interactien
jefes y empleados de
forma periodica

virtual

evaluacion de
desempefio de

los trabajadores

Comunicacion
efectivay
relaciones

Cantidad de
trabajadores

una actividad

Plataforma
zoom / total de
participantes

interpersonales /

de reconocimientos y disefio
de cuestionario sobre la
perspectiva de la escala.

Disefio de plan de ejecucion
de los talleres,
implementacion de res wifi
empresarial con zona de café,
cronograma de sesiones Small
Talk y Show and Tell y
elaboracion de pausas activas.

Programacion de reuniones
mediante zoom, elaboracion
del cuadro de participacion e
implementacién de feedback
por videos dindmicos.
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.7.1. Técnicas

Las técnicas que se aplicaron en la investigacion son la encuesta y la entrevista en
donde; la encuesta es un método que se utilizd para recabar informacion que esté relacionado
a un enfoque cuantitativo, el cual en algunas oportunidades pierde fiabilidad por la forma de
pensar de las personas encuestadas, asimismo mucho de los investigadores, aplican esta
técnica, ya que es muy utilizada y se obtiene mayor resultado de la recopilacion de datos;
asimismo la encuesta es un método de investigacion cualitativa, que es utilizado para
profundizar el estudio con base en los resultados, para ello se debe tener coordinacion para
Ilevar a cabo esta técnica en el proceso de la investigacion (Bernal, 2010; Carhuancho et al.,
2019).

Par ello, la encuesta es una técnica de recopilacion de datos cuantitativos, que
consistié en realizar la presente investigacion sobre la muestra identificada, para identificar
el compromiso laboral de los trabajadores; asimismo se usé procedimientos estandarizados
de interrogacion con la finalidad de obtener mediciones cuantitativas del objeto de estudio
ya sean preguntas de tipo abiertas o cerradas; ademas, la encuesta permitié obtener
informacion demografica, socioeconémica, conductas de los encuestados y la opiniones,
actitudes e imagenes sociales con orientaciones afectivas y predisposicién de actuar a favor
0 en contra segun el punto de vista de cada encuestado para lograr obtener informacion
valiosa el cual sera tratada para identificar la relacion e inferencias del planteamiento del

problema, con la finalidad de poder sostener el objetivo de estudio.

Por otro lado, la entrevista estuvo relacionado con la encuesta, en donde se buscé
establecer interaccion con otros individuos o grupos informantes en donde se realizé la
entrevista, con el propoésito de obtener informacion veridica de primera mano de las propias
personas que experimentan estos hechos, para lograr profundizar en esté andlisis de datos;
ademas, esta técnica es la interaccion del investigador con el individuo o grupo de personas,
con el fin de recolectar informacién que permitié conocer la forma de pensar de los
entrevistados sobre el compromiso laboral, segin la muestra escogida para esté analisis de
estudio (Bernal, 2010; Carhuancho et al., 2019).

Por tal razdn, en la investigacion se aplico la entrevista como una técnica de

recopilacion de datos cualitativos, por ende la entrevista es una técnica orientada a obtener
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informacién de forma directa a grupos o individuos ya sea por medios electronicos,
personales, o por correo, en donde el entrevistador comenta al entrevistado sobre
acontecimientos vividos y aspectos sujetos a la informacidn recopilada para contrastar con
el analisis de estudio previo que se ha realizado; para ello el investigador debe disefiar la
entrevista, en donde tenga definido los objetivos dentro de las preguntas, también debe tener
ya disefiado el cuestionario, seguidamente de concretar la fecha y hora de la reunion, para

poder realizar el analisis e interpretacion de la entrevista realizada.
3.7.2. Instrumento

El instrumento utilizado en la presente investigacion es el cuestionario, en donde el
cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos a través de una serie de preguntas
disefiadas con el fin de recopilar informacion de los participantes, para ello el investigador
debe conocer previamente la idea de su objeto de estudio antes de aplicar el cuestionario;
seguidamente estos son instrumentos que los investigadores aplican para recolectar
informacidn cuantitativa por medio de las encuestas de varios puntos de vista, para evaluar
la percepcidn y opiniones de la muestra escogida (Bernal, 2010; Hernandez, Fernandez y
Batista, 2014).

Es por ello que el cuestionario aport6 significativamente en esta investigacion, ya
que es un instrumento de recopilacion de datos, el cual consta de una serie de preguntas
relacionadas entre si ya sean escritas y orales desarrolladas en una investigacion de campo
mediante encuestas, correspondiente a algunas variables a investigar el cual son el
compromiso afectivo, normativo y de continuidad, que tiene como finalidad recolectar
informacion precisa y confiable gracias al cuestionario de un medio eficaz y util, con el
objetivo de obtener informacion del compromiso laboral y evaluar la percepcion de las
personas que se encuentran dentro de la muestra de estudio, ademas esta investigacion sera
aplicada a 18 items relacionada a las subcategorias planteadas, las cuales son compromiso
afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo, para lograr un analisis mas

al detalle en base a ello.

Ahora bien, la guia de entrevista no tiene un modelo Unico para realizar una
entrevista, es por ello que el autor menciona tres fases, en donde la primera es la preparacion
de la entrevista en donde parte del problema, objetivos de la investigacion, la segunda es la

realizacion de la entrevista en donde se registra, firma y graba las declaraciones del
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entrevistado y por altimo la finalizacion de la entrevista o de las conclusiones en donde
agradece al entrevistado por la informacion brindada; asimismo el instrumento de guia conto
con los datos generales para que el entrevistador pueda realizar la entrevista de una manera
efectiva, mediante los temas relacionados con el caso de estudio, el cual fueron revisados y
confrontados con el objetivo para hallar fiabilidad de los resultados recabados (Bernal, 2010;
Carhuancho et al., 2019).

Por tal razon, la guia de la entrevista se aplicé en la presente investigacion, para ello
se mostrd en diferentes etapas generalizadas, empezando por la organizacion y estructura
que tuvo la entrevista, luego se procedio con la ejecucion del investigador con el entrevistado
y por ultimo se concluyé con la entrevista, en donde el investigador agradecid por las
facilidades de informacion brindada por las personas que se escogio para ser de informantes
en la investigacion. Por otro lado, la guia de entrevista abarcé datos frecuentes de identidad
de la persona a entrevistar y asi la entrevista fue mas efectiva para hacer un seguimiento del
estudio que se realiz6 con respecto al compromiso laboral, asimismo se pretende tener
solidez de los resultados obtenidos para poder corroborar con los objetivos planteados. Por
ende, la investigacion que se realiz6 tiene como uno de sus instrumentos el cualitativo, el
cual estd conformada por cuestionamientos, sugerencias y caracteres a analizar, para

utilizarlas o ejecutarlas dentro de la entrevista.
3.7.3. Descripcion

Ficha técnica: Cuestionario

Nombre: Cuestionario sobre el compromiso laboral
Afo: 2021

Autor: Zevallos Echenique, Victor Angelo

Objetivo del instrumento: Identificar el nivel de compromiso que tienen los trabajadores

en la empresa industrial.
Subcategorias: Compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Escala/ Niveles: Se utilizé la escala de Likert, mediante los niveles; el Totalmente en
desacuerdo/Moderadamente en desacuerdo/Ni desacuerdo ni acuerdo/Moderadamente de

acuerdo/Frecuentemente de acuerdo
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Ficha técnica: Entrevista

Nombre: Entrevista sobre el compromiso laboral
Afo: 2021

Autores: Zevallos Echenique, Victor Angelo

Objetivo del instrumento: Conocer el grado de compromiso laboral de los trabajadores

mediante su percepcion.
3.7.4. Validacion

Con respecto a la validez del instrumento nos indicé el autor, que el grado de
herramienta mide la variable que se pretende calcular para confirmar su validez; para la cual
la validez del instrumento es la condicidn para que el instrumento sea medible, lo que resulto
eficaz al momento de medir y conseguir este resultado, asimismo para ello se examino el
instrumento que se iba a emplear con la herramienta, para garantizar la validez de la

informacion recopilada con el objeto de estudio (Bernal, 2010; Carhuancho et al., 2019).

Asi que, el instrumento de validez a utilizar en la presente investigacion permitio al
investigador tener una medicion mas fiable de la variable el cual se desea investigar,
asimismo el grado de herramienta midio la variante que se quiere obtener para corroborar su
eficacia. Por ende, mide lo que realmente tiene que medir para validar la informacion con
respecto al compromiso laboral; para ello, se utilizd diferentes procesos cruzando las
preguntas, analizando el instrumento que se va a ejecutar con la herramienta adecuada y asi
poder obtener la mejor conclusion de todo este proceso. Por lo tanto, la validez del
instrumento nos dio la posibilidad exacta de la variable, para saber de qué forma esta
asociada o desligada nuestra categoria problema; no obstante, nos indicdé un mejor

rendimiento con una mayor eficacia en todo el proceso de investigacion.
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Tabla 3.

Expertos que validaron el instrumento

Apellidos y Nombres Especialidad Opinién
1. quazco Labajos Fernando Licenciado / Doctor !Es aplicable el
Alexis instrumento
2. Dondero Cassano Pietro Doctor en Administracion !Es aplicable el
Pablo instrumento
3. Sgnchez Roque Leoncio Doctor en Administracion !Es aplicable el
Robinson instrumento
Tabla 4.
Expertos que validaron la propuesta
Apellidos y Nombres Especialidad Opinién
1. Martinez Quintanilla Roy ~ Magister Es aplicable la propuesta
2. Valdiviezo Lopez Raul Doctor en gestion publica  Es aplicable la propuesta

3.7.5. Confiabilidad

Para la confiabilidad del instrumento se determind, qué tan fiable son las valoraciones
que se obtienen por los encuestados para el instrumento de investigacion, para ser verificadas
y corroboradas en diferentes momentos con las mismas personas encuestadas; por lo cual,
este instrumento no dio un mejor rendimiento, haciendo que este sea mas fiable; asimismo
este cuestionario se determind para todo el instrumento de medicién empleado; no obstante,
se encuentran diferentes procesos para medir la confiabilidad que se conforma por muchas
escalas de medicion; asimismo, menciona que, si el factor es cero, la confiabilidad es ineficaz
y el factor 1 o con gran cercania a este namero nos indicaria que la confiabilidad es la mas

alta y que los datos son correctos (Bernal, 2010; Hernandez et al., 2014).

Por ello, la confiabilidad del instrumento del cuestionario se realiz con la prueba de
Alfa de Cronbach, que permitié medir el mismo instrumento en repetidas oportunidades con
el fin de que los resultados sean los mismos, lo que dio confiabilidad al estudio realizado;
para ello, se busca que las personas encuestadas participen en la investigacion y con sus
aportes adquiridos, podremos saber que tan confiable puede ser el instrumento que se va a
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aplicar mediante la encuesta; no obstante, la confiabilidad nos conlleva a trazar una
evaluacion méas completa para todo el instrumento. Por consiguiente, aquello se conformé
por diferentes escalas medibles, por lo cual estas nos mencionaron, que, si la confiabilidad
se encuentra en un rango de medicion en cero, en donde esto vendria hacer ineficiente, y en
contraste si el indicador mostrard el numero uno, estaria en el rango de mayor eficacia,
siendo la mas fiable. Por ende, el investigador realiza estd medicion para determinar la

confiabilidad de su instrumento y del estudio que realizé.

Tabla 5.

Confiabilidad del cuestionario

Prueba de confiabilidad Resultado Opinién

Alfa de Cronbach 0.952 Tiene alta confiabilidad

Con respecto a la prueba de confiabilidad realizada por el programa del Spss, se pudo
observar que tiene un resultado cercano a 1, lo que garantiza la alta confiabilidad del
instrumento, ya que el nivel obtenido dio una confiabilidad de 0.952, lo que valida que esta

prueba es aplicable para el estudio
3.8 Procesamiento y analisis de datos

Segun la investigacion realizada, se aplico un plan de procesamiento de datos, el cual
esta conformado por varios pasos; el cual son el reunir y recolectar la informacién recabada,
realizar la indagacién de los instrumentos a emplear en la investigacion; constatar la
veracidad y fiabilidad de los instrumentos empleados, aplicar la utilizacion de los

instrumentos y la consolidacion de informacion para procesar los datos recopilados.

Asimismo en la presente investigacion, se utilizé para el analisis de datos recopilados
en Excel y el SPSS, el cual son programas y software estadisticos informaticos muy
utilizados y empleados por los investigadores y las empresas, para el proceso de andlisis de
datos para la presentacion de resultados; asimismo el SPSS son en su mayoria para céalculos
estadisticos muy usados por los investigadores que logran facilitar y simplificar el trabajo de
investigacion y hallando la probabilidad de coincidencia con el chi cuadrado, asimismo
también permitio crear vinculos con otros programas comunes como el Excel que es un
programa desarrollado por una hoja de célculo, para generar graficos, macros y operaciones
matematicas con diferentes funciones que permitieron desarrollar el trabajo en diferentes

60



campos bastante complejos, para enlazar la informacion y graficarla para una mayor

interpretacion (Hernandez et al., 2014).

Ademas, se empled el Atlas Ti 8, el cual es un programa que permite crear flujos de
respuestas entrelazados una con otra, segun la relacion que se ubiquen; para ello se emplea
en el andlisis de los datos recolectados, para poder realizar el trabajo de una manera méas
facil y eficaz distribuido por segmentos de datos para la construccion de teorias relacionados
de las categorias y subcategorias planteados; ademas, segun el autor este programa permite
seleccionar distintas opciones para graficar, codificar y realizar comentarios, el cual ayudo
al investigador en analizar con enfoques formales y estadisticos los resultados obtenidos de
la recoleccion de datos e informacion ; asimismo permitid transcribir con mayor claridad los
datos complejos para un mejor analisis del fendmeno en base a varios puntos de vista
(Hernéndez et al. 2014).

De igual manera la investigacion se realizé por medio de la triangulacién mixta, el
cual permitio realizar el contraste de los resultados cuantitativos y cualitativos, obtenidos de
la entrevista y la encuesta, a su vez fueron plasmados en el programa atlas ti para obtener
datos fiables, que permiten relacionar ambos resultados, con la finalidad de poder llegar a
identificar algunos problemas recurrentes, que se detectaron mediante la triangulacion; no
obstante, por medio de la utilizacion de estos dos métodos, nos permitié profundizar en
nuestros resultados con respecto al fendbmeno que se investigd. Para ello, la triangulacion
permitid al investigador poder realizar mas de un método de estudio, logrando detectar la

variabilidad de tendencias encontradas en los resultados obtenidos (Hernandez et al., 2014).
3.9 Aspectos éticos

Para la investigacion se estuvo trabajando bajo los lineamientos de las normas Apa
7, para la estructura de la tesis, asimismo se debe precisar que la muestra seleccionada para
la investigacion es veridica y real; de igual modo la data trabajada en los programas digitales
y la informacion recopilada mediante la encuesta y entrevistas son reales, en donde se
considerd las vivencias de cada uno de los informantes que participaron en este desarrollo

de esta investigacion sobre el compromiso laboral en la empresa industrial.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE
RESULTADOS

4.1 Descripcion de resultados cuantitativos
4.1.1 Niveles del compromiso afectivo
Tabla 6.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria Compromiso

afectivo
Totalmente Moderadamente Ni desacuerdo Moderadamente  Frecuentemente
it en desacuerdo en desacuerdo ni acuerdo de acuerdo de acuerdo
ems
f % f % f % f % f %

b gfoi'e”tes identificadocontu 5 o000 8  1600% 7  1400% 26 5200% 9  1800%
2. ;Te gusta tu trabajo? 0 0,00% 7 14,00% 5 10,00% 29 58,00% 9 18,00%
3. ¢Tienes oportunidad paracrecer 5 40000 25 5000% 5 1000% 9  1800% 6  12,00%
profesionalmente? ' ’ ’ ' '
4. ¢Te sientes ligado 5 1000% 24  4800% 5  1000% 9  1800% 7  14,00%
emocionalmente a la empresa?
5. ¢La empresa personalmente 0 000% 22 4400% 13  2600% 10  20,00% 5  10,00%
significa mucho para ti?
6. (Bstaria feliz por trabajar mucho —, , go00 3 4600% 9 1800% 9  1800% 7  14,00%

mas tiempo en esta organizacion?

Figura 1.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria Compromiso
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Segun las encuestas efectuadas, con relacion a las preguntas y respuestas que se
interpretaron en esta subcategoria se aclaran a continuacién: Segun lo que nos indica la
pregunta 1: ;Te sientes identificado en tu trabajo?, el 52% de los encuestados mencionan
que estdn moderadamente de acuerdo, esto quiere decir que mas de la mitad se identifican
con su trabajo. En la pregunta 2: ;Te gusta tu trabajo? Se manifestd que el 58% esta
moderadamente de acuerdo, en que si les agrada el trabajo que vienen realizando dentro de
la empresa; ademas, en la pregunta 3: ¢ Tienes oportunidad para crecer profesionalmente?;
por lo cual nos menciona que el 50% esta moderadamente en desacuerdo, ya que no se ofrece
una linea de carrera para seguir avanzando profesionalmente; con respecto a la pregunta 4:
¢Te sientes ligado emocionalmente a la empresa?, donde el 48% moderadamente se
encuentran en desacuerdo, ya que no presentan un compromiso afectivo de ellos hacia la
empresa. Por consiguiente, en la pregunta 5: ;La empresa personalmente significa mucho
para ti?, Por ende, el 44% estéa en desacuerdo, lo que significa que no se sienten ligados a la
empresa. Por lo tanto, en la pregunta 6: ¢Estaria feliz por trabajar mucho mas tiempo en esta
organizacion?, entendemos que el 46% estd moderadamente en desacuerdo, seguir laborando

mas tiempo en la organizacion
4.1.2 Niveles del compromiso de continuidad
Tabla 7.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria Compromiso de

continuidad
Totalmente Moderadamente Ni desacuerdo Moderadamente  Frecuentemente
i en desacuerdo en desacuerdo ni acuerdo de acuerdo de acuerdo
ems
f % f % f % f % f %

7. (Esta de acuerdo con su salario
percibido?

8. ¢Hoy pertenecer a esta
organizacion es una cuestion mas 5  10,00% 5 10,00% 8 16,00% 27 54,00% 5 10,00%
por necesidad o deseo?

9. ;Las  oportunidades  de

crecimiento laboral son mejoresque 7 14,00% 27 54,00% 7 14,00% 7 14,00% 2 4,00%
otras empresas?

10. ¢Hoy en dia seria para ti dificil
dejar la empresa?

11. ¢Se te dificulta encontrar un
trabajo como el que tienes 10 20,00 23 46,00% 4 8,00% 10 20,00% 3 6,00%
actualmente?

12. (El trabajo que realizas cumple

tus expectativas, para continuarenla 0 0,00% 23 46,00% 11 22,00% 13 26,00% 3 6,00%
empresa?

7 1400% 26 52,00% 5 10,00% 8 16,00% 4 8,00%

8 16,00% 26 52,00% 5 10,00% 7 14,00% 4 8,00%
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Figura 2.

Frecuencia y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria Compromiso de

continuidad
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Por otro lado, en la pregunta 7: ;Esta de acuerdo con su salario percibido?, el 52%
expreso estar moderadamente en desacuerdo con sus honorarios percibidos. Por afiadidura,
tenemos en la pregunta 8: ;Hoy pertenecer a esta organizacién es una cuestion méas por
necesidad o deseo?, donde el 54 % estd moderadamente de acuerdo, que el seguir laborando
en la empresa es mas por necesidades y deseo por escasez de trabajo. De ese modo en la
pregunta 9. ;Las oportunidades de crecimiento laboral son mejores que otras empresas?, un
54% respondi6é que no hay oportunidad para crecer profesionalmente y que no estan de
acuerdo que exista una ocasion que les permita surgir. A continuacion, en la pregunta 10:
¢Hoy en dia seria para ti dificil dejar la empresa?, del mismo modo, el 52% indica que no es
dificil dejar la empresa y estan en desacuerdo con la pregunta formulada, ya que vienen
teniendo mejores propuestas laborales. Sin embargo, en la pregunta 11: ;Se te dificulta
encontrar un trabajo como el que tienes actualmente?; dicho de otro modo, el 46% menciona
gue no se les complicaria hallar mejores ofertas laborales, porque la empresa no cumple sus
expectativas salariales. No obstante, tenemos la pregunta 12: ¢ El trabajo que realiza cumple
tus expectativas, para continuar en la empresa?, puesto que el 46% de los trabajadores estan

disconformes con sus funciones realizadas y no se encuentran satisfechos
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4.1.3 Niveles del compromiso normativo

Tabla 8.

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la subcategoria Compromiso

normativo

Totalmente en Moderadamente Ni desacuerdo Moderadamente  Frecuentemente
en desacuerdo ni acuerdo de acuerdo de acuerdo

desacuerdo

ftems
f %

f % f % f % f

%

13. ;La organizacion en la que se
encuentra merece su lealtad?

14. ;Se sentiria culpable si deja la
organizacion en estos momentos?

15. ¢ Usted se siente en deuda con
la organizacion?
16. ;Estaria bien si dejara la

empresa por otra oportunidad 1 2,00%

laboral?
17. ¢ Se siente obligado

5 10,00% 24 48,00% 5 10,00% 11 22,00% 5

9 18,00% 26 52,00% 5 10,00% 8 16,00% 2

12 24,00% 24 48,00% 2 4,00% 6 12,00% 6

4 8,00% 2 4,00% 27 54,00% 16

moralmente seguir trabajando en 5 10,00% 25 50,00% 8 16,00% 8 16,00% 4

la organizacién?
18. ;Aln si fuera por su

beneficio, siente que no estaria 10 20,00% 24 48,00% 4 8,00% 10 20,00% 2
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Ademas, en la pregunta 13: ;La organizacion en la que se encuentra merece su
lealtad?, en cierta medida, el 48% de colaboradores estan disconformes con la organizacion
e indican que no merecen ser leales a la empresa. Del mismo modo, en la pregunta 14: ;Se
sentiria culpable si deja la organizacion en estos momentos?, asi, respondieron los
trabajadores, donde un 52% no guarda sentimientos por la empresa y no se sentirian culpa
al irse de la entidad. De modo similar; tenemos la pregunta 15: ;Usted se siente en deuda
con la organizacion?, de modo que el 48% de los trabajadores moderadamente estan en
desacuerdo, encontrarse en deuda con la empresa. Dicho de otro modo, en la pregunta 16:
¢Estaria bien si dejara la empresa por otra oportunidad laboral?, Moderadamente el 54% esté
de acuerdo en salir de la empresa si se presenta una mejor propuesta u oferta de trabajo. Por
consiguiente, en la pregunta 17: ;Se siente obligado moralmente seguir trabajando en la
organizacion?, se muestra que el 50% esta moderadamente en desacuerdo, quiere decir que
nadie se siente obligado a seguir trabajando; asimismo, en la pregunta 18: ¢ Aun si fuera por
su beneficio, siente que no estaria bien dejar la empresa?, sin embargo, el 48% esta en

desacuerdo y menciona que si estaria bien dejar la entidad por algun beneficio propio.
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4.2 Descripcion de resultados cualitativos
4.2.1 Andlisis del compromiso laboral
Figura 4.

Analisis de la categoria Compromiso laboral

muy & Gusto en
nes Que realizan
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En el andlisis En el andlisis del compromiso laboral, los trabajadores de la empresa
no se identifican con la organizacion, porque no son incentivados, ni capacitados, son pocos
los que se identifican con la entidad, por ende, no se puede establecer un sentimiento laboral
en los colaboradores y ello hace que los nuevos ingresantes empiecen a buscar nuevas
oportunidades laborales en la competencia, por las falsas promesas que la compafiia
menciona al ingresante, por consecuente, a ello se suma el salario que es bajo y no favorece
al empleado, por otro lado, para generar mayores ingresos se tienen que gquedar haciendo
horas extras y trabajar sabados y domingos, por consiguiente esto genera una inestabilidad
laboral en la persona, haciendo que el trabajador no sea leal y busquen mejores

oportunidades con menos horas de trabajo y una mejor remuneracion.

Ademas, lo que podemos observar, es la negativa que tiene la gran mayoria del
personal con la obligacion moral, porque no son muy apegados a las politicas, normas y
valores de la institucion, no rigen mucho por el respeto a los demas, en algunas ocasiones
generan algun tipo de incomodidad o bullying entre ellos mismos; asimismo, los trabajadores
no saben diferenciar el bien del mal, para no cometer actos fraudulentos o robos a la empresa.
No tienen sus valores internos bien establecidos, por eso y mas razones los nuevos, no se
sienten a gusto en la compaiiia. Por ello nunca avisan y tampoco colaboran cuando ven cosas
extrafias. Por esta razon se podria decir que es uno de los tantos puntos que tiene en contra

la organizacion.
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4.2.2 Andlisis de la SC1 compromiso afectivo
Figura 5.

Analisis cualitativo de la subcategoria compromiso afectivo.

=)1:5 1 574, es su segundo hogar y

=)1:26 1 716, estoy viendo la mejor
manera de mejorar los procesos y
agilizarlos, co... in Entrevistas

realizadas
=11:211 700, busco siempre mejorar los
procesos de produccion, trato de ver
maneras... in Entrevistas realizadas

=)1:23 1706, la mayoria de los
colaboradores no tiene ese
sentimiento de hinchar el... in

=)1:11 568, trabajar fuera del horario
de trabajo establecido, sin pedir
alguna re... in Entrevistas realizadas

disfrutan lo que hacen, quizas sean
pocos los qu... in Entrevistas
realizadas

Entrevistas realizadas

C 111, Idennfcacmn laboral

C.1.1.2. Sentimiento laboral
Compromiso Afectivo
£)1:22 1701, dar un plus a todo lo que i
hago con buenas perspectivas de H
mejora conti... in Entrevistas ! 'ea“zada‘
realizadas =)1:29 1 729, acttian siempre de buena | ¢
forma, a pesar de que el ambiente =)1:3 1 570, buscando la manera de
laboral no e... in Entrevistas i mejorar los procesos en su area de
realizadas i trabajo para... in Entrevistas
=)1:7 1 582, escuchar a todos para i realizadas
saber que es lo que pasa en la T - il
empresa y saber g... in Entrevistas | Eh B m A [
realizadas . . .

En la subcategoria el compromiso afectivo, contemplan los indicadores, basados en
la identificacion y el sentimiento laboral. Por consiguiente, la identificacion laboral de
algunos colaboradores se distingue por el compromiso que ellos tienen al quedarse a laborar
fuera de sus horarios establecidos, pero la mayoria de ellos no se sienten comprometidos con
la institucion, por tal razon, el area de recursos humanos busca mejorar estos aspectos
incentivando mas al personal de forma salarial, con premios, bonos y capacitaciones. En el
area de produccion se busca mejorar los procesos para que sean mas cortos y menos tediosos
para los trabajadores, por lo tanto, se requiere también que las prensas hidraulicas mejoren
la calidad del producto sin tener que elevar los costos. Al respecto con el sentimiento laboral,
se puede mencionar que la mayoria de los trabajadores no tienen ese sentimiento hacia la
empresa, ya que buscan mas sus propios beneficios y solo laboran mas por necesidad,
normalmente cada vez que entra un personal nuevo, no llega a los 6 meses y rapidamente se
va a la competencia, dejando abandonado su puesto de trabajo sin ningin aviso. Son muy
pocos los colaboradores que buscan quedarse y llegan a tener un sentimiento o carifio
especial hacia la entidad, los que hinchan el pecho por la compafiia siempre estan buscando
mejoras continuas constantemente, buscan innovar y crecer profesionalmente junto con la
organizacion, ellos estan dispuestos a tener una escucha activa, para mantener una buena
comunicacion con todo el grupo de trabajo y seguir todas las funciones que la empresa

requiera.
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4.2.3 Anadlisis de la SC2 compromiso de continuidad
Figura 6.

Analisis cualitativo de la subcategoria compromiso de continuidad.
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En esta subcategoria del compromiso de continuidad, se sostienen los siguientes
indicadores, la motivacion salarial, que para la mayoria de trabajadores no es favorable y no
se sienten a gusto con ello, el gran error de la empresa es que siempre indica al colaborador
que recién va ingresar a laboral, es que hay bonos y premios para los colaboradores, cuando
realmente es algo que no se da dentro de la empresa y por tal razén , la mayoria se retira
antes de cumplir los 6 meses, practicamente la motivacién salarial, no es un punto a favor
para la entidad, son contadas las personas que reciben un mayor sueldo y con otros beneficios
adicionales por su experiencia, estudios y conocimientos, pero si ellos encuentran una mejor
oferta remunerativa, no lo piensan dos veces para aceptarlo. De modo similar, pasa con la
estabilidad laboral, las personas no se sienten estables, porque la entidad no les brinda esa
seguridad de tener mas oportunidades para crecer profesionalmente o hacer una linea de
carrera, el ambiente laboral no es bueno, hay un ambiente muy cargado, por tanta
insatisfaccion del personal, la mayoria solo estad por necesidad y no porque realmente lo
quieran. Recursos humanos busca mejorar la remuneracién y la estabilidad laboral
realizando capacitaciones, para incentivar al personal y también hacer participe a los jefes

de las motivaciones mencionadas.
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4.2.4 Andlisis de la SC3 compromiso normativo
Figura 7.

Analisis cualitativo de la subcategoria compromiso normativo.
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En la subcategoria del compromiso normativo, esta comprendida por dos
indicadores, ellos son, la lealtad laboral, que nos habla, de que la mayoria de los
colaboradores no son leales a la empresa, ya que siempre estan buscando postular a la
competencia, porque ofrecen una mejor remuneracion, e incluso hasta los profesionales que
ganan mas Y tienes beneficios adicionales, indican que si les presenta una mejor propuesta
lo aceptarian. Pocas son las personas que son leales a la organizacion; asimismo, la
obligacion moral nos indica que todo el personal, si respetan las politicas, normas y valores
de la empresa, no existe racismo, ni bullying por parte de ellos a sus demas comparieros. Se
podria decir que en la parte moral la empresa se encuentra bien; por lo tanto, el trabajador es

auténomo en la toma de sus propias decisiones
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4.3 Diagndstico MIXTO

En cuanto a la subcategoria compromiso afectivo el 58% de los encuestados indican
estar moderada y frecuentemente de acuerdo, en que les gusta su trabajo, sintiéndose a gusto
con las labores que realizan, por otro lado, el 26% del personal no opinan y no saben si es
que la empresa personalmente significa mucho para ellos, por lo que prefieren no dar un
resultado mas concreto; asimismo, tenemos un 50% que mencionan que no tienen
absolutamente, ningln tipo de oportunidad para crecer profesionalmente dentro de la
institucion, lo que se ve plasmado en las respuestas de la entrevista; por consiguiente, todo
esto mantiene un resultado similar con las entrevistas realizadas y con en analisis que
representan sus respuestas; ademas, uno de sus emergentes es la escucha activa, lo que hace
que los trabajadores tomen con mayor consideracion lo que la empresa les expresa mediante

comunicados, con el fin de mantener un buen desarrollo de sus funciones.

Con respecto a la sub categoria compromiso de continuidad, se demostré que el 54%
de los trabajadores estan de acuerdo que hoy en dia cuentan con el sentido de pertenecer a
la organizacion solo por necesidad y no por deseo propio, mas que nada por la coyuntura
actual, ello, no les permite encontrar otras oportunidades laborales, también el 22% de los
colaboradores, no estan ni en acuerdo, ni en desacuerdo, si es que el trabajo que realizan
cumplen sus expectativas para continuar laborando, lo mismo que se ve identificado en las
respuestas del personal en la entrevista, por otra parte el 54% de los empleados estan en
desacuerdo que la compafiia ofrezca mejores oportunidades de crecimiento laboral, ya que
la competencia cuentan con mejores propuesta y mayor remuneracion, lo que hace poner en

cuestion el cambiar 0 no de puesto de trabajo.

Por lo que corresponde a la sub categoria compromiso normativo, se determiné que
el 54% de los trabajadores, indican que se encuentran de acuerdo, en dejar o salir de la
organizacion por una mejor oportunidad o propuesta laboral, ya que quieren crecer
profesionalmente, sin embargo el 16% de la poblacién, se encuentra en duda, en seguir
trabajando o no en la entidad y prefieren no opinar mucho del tema, generando una falta de
lealtad laboral en la empresa; no obstante, el 52% del personal no se sienten culpables si les
tocara dejar la organizacién en estos momentos, porque sienten que necesitan ganar mas
dinero para ayudar a sus familias, lo que también tiene coincidencia con las respuestas que
se ven graficadas en las figuras, correspondiente a las entrevistas realizadas; ademas, se

evidencié un emergente que es la autonomia que tienen las personas, ya que hacen que sus
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decisiones no se vean influenciadas por los factores externos e internos que la empresa

dispone.

Con respecto a los puntos criticos, se pueden detectar que hay 2 porcentajes que se
asemejan, en donde las personas no sienten alguna relacion de pertenecer a la empresa o
deuda, reflejado en un 7.88%, ademaés, un 15.54% no sienten culpa en dejar la organizacion
que los acogid y les brindd las oportunidades de crecimiento con lo que hoy en dia cuentan,
por ello la empresa debe considerar estos puntos criticos en mejorarlos, para reducir el
porcentaje negativo y lograr que los trabajadores se sientan comprometidos con la empresa
y puedan verse reflejados estos resultados con el trabajo.

Para finalizar, el compromiso laboral es el comportamiento que ejercen las personas
dentro de su centro de labor, esto estd influenciado tanto a los factores internos como
externos de la organizacion, ademas tiene afinidad con las labores que realiza la persona, ya
que esto abarca un estado emocional de sentirse bien al realizar una labor que le agrada,
potenciando asi sus habilidades; asimismo el ambiente laboral influye en el compromiso de
la persona, ya que perciben tanto lo negativo como lo positivo y crean un compromiso de

acuerdo al estado de &nimo de la persona, esto segun (Edel y Garcia, 2017).
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4.4 ldentificacion de los factores de mayor relevancia

Tabla 9.

Pareto de la categoria compromiso laboral

items Puntaje % Acumulativo  20.00%
15. ¢Usted se siente en deuda con la organizacién? 36 7,88% 7,88% 20%
14. ;Se sentiria culpable si deja la organizacién en estos momentos? 35 7,66% 15,54% 20%
9. ¢Las oportunidades de crecimiento laboral son mejores que otras 34 7.44% 22.98% 20%
empresas?
10. ¢Hoy en dia seria para ti dificil dejar la empresa? 34 7,44% 30,42% 20%
18. ;Aln si fuera por su beneficio, siente que no estaria bien dejar la 34 7.44% 37.86% 20%
empresa?
7. ¢Esta de acuerdo con su salario percibido? 33 7,22% 45,08% 20%
11. ¢ Se te dificulta encontrar un trabajo como el que tienes 0 0 0
actualmente? 33 7,22% 52,30% 20%
3. ¢ Tienes oportunidad para crecer profesionalmente? 30 6,56% 58,86% 20%
17. (;S_e SII_E[]I(Z obligado moralmente seguir trabajando en la 30 6,56% 65.43% 20%
organizacion?
4. ; Te sientes ligado emocionalmente a la empresa? 29 6,35% 71,77% 20%
13. ;La organizacion en la que se encuentra merece su lealtad? 29 6,35% 78,12% 20%
6. ¢Estaria feliz por trabajar mucho méas tiempo en esta organizacion? 25 5,47% 83,59% 20%
12. (El trabajo que realizas cumple tus expectativas, para continuar en 23 5.03% 88.62% 20%
la empresa?
5. ¢La empresa personalmente significa mucho para ti? 22 4,81% 93,44% 20%
8. (,Hgy pertenecer a esta organizacion es una cuestion mas por 10 2.19% 95.62% 20%
necesidad o deseo?
1. ;Te sientes identificado con tu trabajo? 8 1,75% 97,37% 20%
2. ¢ Te gusta tu trabajo? 7 1,53% 98,91% 20%
16. ;Estaria bien si dejara la empresa por otra oportunidad laboral? 5 1,09% 100,00% 20%
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Figura 8.
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En relacion con las preguntas mas criticas de la encuesta, en la pregunta 15: ;Usted
se siente en deuda con la organizacion?, de ese modo, se determina de acuerdo al analisis de
Pareto un 7,88% de punto critico, en base al 20%; por ende, es el grupo de trabajadores, que
no se sienten comprometidos con la organizacion y se afianzan en que no estan en deuda con
la empresa, en cierta medida, es necesario el mejoramiento, de los beneficios sociales,
mejores incentivos, afianzar al colaborador, que los jefes estén mas comprometidos e
involucrados con ellos y mejorar el ambiente laboral; asimismo, en la siguiente pregunta
critica 14: ¢Se sentiria culpable si deja la organizacion en estos momentos?, donde, la
interpretacion del Pareto indica que hay un 15.54% de punto critico, en relacién al 20%; por
lo cual, define que los colaboradores, no sentirian culpa por dejar la organizacion en la
actualidad, dicho de otro modo, se deberia reforzar las capacitaciones para mejorar el
compromiso laboral, dar oportunidades para crecer profesionalmente, que los gerentes
incentiven con palabras de aliento a su grupo de trabajo, que el entorno de trabajo sea mas
calido y no sea un ambiente cargado, el area de recursos humanos deberia dar charlas
motivacionales. Todo lo mencionado hara que las personas tengan una mejor perspectiva de

la empresa para querer quedarse a trabajar en la empresa
4.5 Propuesta
4.5.1 Priorizacién de los problemas

En relacién con los resultados obtenidos del analisis cuantitativo del diagrama de
Pareto y de las respuestas cualitativas recabadas del programa Atlas ti 9, se ha realizado la
triangulacion de ambos resultados; obteniendo un diagnostico de los problemas mas criticos
que presenta la investigacion, para ello se ha identificado tres problemas principales el cual
son la falta de compromiso de los trabajadores debido a un inadecuado programa de
reconocimiento y recompensa laboral por parte de la empresa hacia los colaboradores;
ademas, la empresa no fomenta un adecuado entorno laboral, para que los trabajadores
desarrollen sus actividades de manera adecuada; al mismo tiempo la empresa no ha
establecido un canal de comunicacion directo con sus colaboradores, generando que los
empleados no se sientan escuchados y al momento que se presente un problema, no puedan

comunicarlo de una manera efectiva dentro de la empresa.

76



4.5.2 Consolidacion del problema

Con respecto a la presente investigacion, se ha evidenciado que la empresa no cumple
con las condiciones laborales acordadas hacia los trabajadores, lo que ocasiona que no se
genere un compromiso adecuado; asimismo no brinda las oportunidades de crecimiento,
generando un mal clima laboral; seguidamente, la empresa no ha establecido un canal de
comunicacion, que facilite el contacto directo con los colaboradores; no obstante, la mayoria
de los trabajadores no se sienten identificados con la organizacién lo hace que trabajen sin
motivacion y empefien sus labores de una forma desinteresada y sin compromiso; al mismo
tiempo los salarios establecidos por la empresa no son muy motivadores, lo que genera que
el trabajador no desarrolle un sentimiento de lealtad laboral y no se comprometan por lograr
los objetivos trazados por la empresa; ante todo esto se ha consolidado que el problema
general es la falta de una estrategia motivacional la cual ocasiona la falta de compromiso de

los trabajadores hacia la empresa.
4.5.3 Categoria solucion (conceptualizacion)

Para la presente investigacion se ha considerado la teoria de la Motivacion-higiene
el cual menciona 2 tipos de factores que son la motivacion e higiene, para ello el de
motivacion esté relacionado al logro y reconocimiento que se le ofrece a las personas sobre
el esfuerzo realizado para aumentar su satisfaccion en el trabajo y responsabilidad sobre las
funciones encomendadas, seguidamente del crecimiento profesional que tiene el empleado
segun los logros alcanzados; por otro lado la higiene se refiere a las condiciones de trabajo
y la seguridad laboral que tiene que proporcionar el empleador a su empleado dentro del

centro de trabajo, para garantizar un buen ambiente para trabajar.

Por otro lado, la teoria de la piramide de Maslow se refiere a las necesidades que
cumple la persona a lo largo de su formacion tanto profesional como personal; para ello
inicia con las necesidades béasicas que viene hacer el soporte de las demas necesidades, donde
la persona tiene que estar en un ambiente donde le permitan cubrir estas necesidades;
asimismo la necesidad de seguridad se refiere a estar en un lugar donde su ambiente sea
seguro y este cubierta la remuneracion que le permita mantener una vivienda estable junto
con su familia; seguidamente las necesidades sociales es contar con un ambiente donde se
fomente el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales con sus comparieros de trabajo,

jefes y amigos; ademas, la estima o reconocimiento es la obtencién de recompensas y
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reconocimientos por todo el esfuerzo brindado dentro de las fechas establecidas por la
empresa, logrando asi fomentar una motivacion favorable; para concluir la necesidad de
autorrealizacion es el mas alto nivel ya que es cuando las demas necesidades han sido

cubiertas en su totalidad y fortalece el crecimiento del trabajador.

Por consiguiente, la teoria de los sistemas se refiere a la adaptacion que debe tener la
persona hacia la tecnologia; ya que en el mercado tan cambiante donde se desplaza la
persona, la tecnologia va de la mano con todas las funciones que realiza el individuo;
asimismo estos cambios tecnoldgicos son positivos para la empresa y el empleado ya que
pueden contar con mayores herramientas y plataformas digitales al alcance y manejo para

optimizar sus procesos y aumentar la productividad del trabajador.

Con respecto a la teoria disruptiva, refuerza la propuesta, ya que esta teoria sostiene
que los cambios se deben a los sucesos que atraviesa el entorno; lo que genera que se creen
nuevos mercados y que la forma de vida de las personas cambien radicalmente; asimismo
esta disrupcién es una manera de impulsar a las empresas en adaptarse a este nuevo estilo de
convivencia y relacién interpersonal, logrando asi poder plantear nuevas estrategias para
utilizar esta disrupcion en beneficio propio; no obstante, esta disrupcion abre nuevas
oportunidades en el manejo de la tecnologia como pilar importante para comunicarse y

ofrecer productos y servicios de forma virtual.

En tal sentido, se logré identificar la categoria solucién que es la estrategia
motivacional para mejorar el compromiso laboral de los trabajadores de la empresa
industrial, en base a las teorias de la motivacién e higiene, la piramide de Maslow y los
sistemas; que sustentan los objetivos planteados en la investigacién de la propuesta; para
ello; con esta categoria se busca resolver las falencias presentadas dentro de la institucion y

poder encontrarles solucion.
4.5.4 Objetivo general y especificos de la propuesta

Con relacién al objetivo general se ha propuesto establecer una estrategia
motivacional que genere el compromiso de los trabajadores dentro de la organizacion; para
ello, se busca lograr un mayor compromiso de parte de los trabajadores a traves de la
creacion de recompensas y reconocimientos que permitan motivar al trabajador y estimularlo
a que siga dando su mayor esfuerzo; asimismo, se busca reforzar y mejorar el entorno

laboral, para que los colaboradores desarrollen sus actividades de manera adecuada, y en las
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condiciones factibles para un buen desempefio en sus funciones y en sus relaciones
interpersonales; ademas el otro objetivo es implementar el canal de comunicacién directa
con los colaboradores, esto se dard por medio de actividades que realicen los jefes con los
empleados para fomentar la comunicacion activa y conocer cada uno de los requerimientos

que necesite el colaborador.
4.5.5 Impacto de la propuesta

El impacto de esta propuesta va a contribuir a mejorar el compromiso laboral,
mediante estrategias que permitan fortalecer la motivacion del colaborador; para ello se
busca impulsar el uso de plataformas digitales en la organizacion; con la finalidad de
fortalecer el sentimiento laboral, la lealtad del trabajador y mejorar los canales de
comunicacion; de manera que, se pueda contar con un ambiente positivo donde permita el
desarrollo profesional y personal de los colaboradores, mediante videos dinamicos,
reuniones de trabajo, reconocimientos y recompensas del esfuerzo alcanzado por cada

trabajador comprometido con la empresa.
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45.6 Direccionalidad de la propuesta

Cuadro 1.
Matriz de direccionalidad de la propuesta
Objetivos Presupuesto
especificos | Alternativa - - Di . dela Evidencia o
dela de solucion Actividades Inicio as Fin Responsable/s implementac KPI Entregables
propuesta ion
Al -
Elaboracion de dlag~nost|co 1012022 | 1 | 02012022 | Gerencia 1000 Ewdenu_agl
sobre el desempefio del General Elaboracién de
colaborador. diagnostico sobre el
desempefio del
Objetivo 1. e Prolgrz:nt ” colaborador.
rl;;g?rr un ?Iternatlva ElabO(aC|on de metas a| 02/01/202 30 | 01/02/2022 a. jefe de Recursos 500 | reconocimiento | Evidencia 2
Y ) C o d cumplir mensualmente. 2 Humanos y recompensas | Elaboracion de
;gmgrr;nyeso ur:eamon € / Cantidad de | metas mensuales.
Iosp foqrama trabajadores
. prog A3 _ a. jefe de Evidencia 3
trabajadores a | de L i6 Informatica Creacion de escala
travésdela | reconocimi |Creacion de escala de| ;.50 d imient
creacion de | entoy reconocimiento y 30 | 03/03/2022 : 15770 € reconocimientosy
2 b. Jefe de Recursos recompensas.
recompensas | recompensa | F€COmMpensas Humanos
complementa |s Evidencia 4
rlas. Ad ?' fJefe,d_e KPI 2 Disefio de
o nformatica g cuestionario sobre la
Evaluacion al colaborador 03/03/20 b. jefe de Recursos Evaluacion de perspectiva de los
sobre _el_ esquema de 29 1 | 04/03/2022 | Humanos 1000 | desempefio /| ovonocimientos y
reconocimientos y Total de recompensas
recompensas. trabajadores '
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Cuadro 2.

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivos Alternativa de Presupuesto de Evidencia o
especificos de la L Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s la KPI
solucion . L Entregables
propuesta implementacion
A5 — a. jefe de
Establecimiento Administracién
del plan de 04/03/2022 | 30 03/04/2022 |b. jefe de 8050
ejecucion de los Recursos Evidencia 5
talleres virtuales humanos Disefio de plan de
ejecucion de los
A6~ a. jefe de talleres
Impleme_n'gauon Administracion KPI'3
de red wifi Comunicacion | Evidencia 6
empresarial y un | 03/04/2022 | 30 | 03/05/2022 |, . o o 4000 . videnclat o
espacio de café . jefe de activay Implementacién de
Objetivo 2 Recursos ambientes / | red wifi empresarial
. para los . .
Reforzary Alternativa 2 : Humanos cantidad de | con zona de café
. .. | trabajadores. .
mejorar el Implementacion : trabajadores
entorno laboral, | de actividades | A7 — Sesiones de Evidencia 7
para que los para mejorar el | Small Talk _ Cronograma  de
colaboradores se | entorno laboral | mensuales entre a. jefe de sesiones de Small
sientan de los todos los 03/05/2022 | 30 02/06/2022 | Recursos 1000 Talk.
motivados en el | trabajadores de | empleados para Humanos
desarrollo de su | la empresa. conocerse entre Evidencia 8
trabajo areas Cronograma y
A8 — Aplicacion aplicacion de Show
02/06/2022 30 | 02/07/2022 | Recursos 1000 | Sesiones de . .
para reconocer HUManNos Show and Tell Evidencia 9
habilidades y y pausas Elaboracion de
fortalezas : pausas activas para
A9 activas / | colaborad
Tem_ orizador en 03/07/2022 | & Jefe de cantidad de | & €OROrACOT
P 02/07/2022 1 Recursos 2300 | trabajadores
las PC de pausas
Humanos

activas
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Cuadro 3.

Matriz de direccionalidad de la propuesta

Objetivos Alternativa Presupuesto de la Evidencia o
especificos de la P Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s | . P - KPI
propuesta de solucion implementacioén Entregables
. Evidencia 10
B a. jefe de >
Al0 ., Administracion Prog_ramamon de
Programacion y reuniones
creacion de link de | 03/07/2022 1 04/07/2022 b. jefe de 100 mediante  sala
Ir:t;r;::r;%sorr:edlante Informatica zoom.
Alternativa 3 ' . .
Crear una EV|denC|_a} 11
Objetivo 3 reunion Elaboracion - del
KPI 5 cuadro de
Implementar el donde All— L
. ! T _iefe de Plataforma | participacion del
canal de interactlen | part del a.je :
. : articipacion ae Administracié zoom / total |gerente, jefes y
comunicacion jefesy gerente, jefes y ministracion de personal
directa con los | empleados de | hersonal 04/07/2022 | 6 | 10007/2022 |, . o . 100 | participantes | administrativo
colaboradores. forma administrativo, con - Jete ae con los acuerdos
virtual. [ horas a la semana. humanos '
Al2 — a. jefe de Evidencia 12
Implementaci6n Informatica Implementacién
del feedback 10007/2022 | 7 | 17/07/2022 | e oo 500 de feedback por
mediante videos - v!dgos_
dinamicos. Lecursos dinamicos.
umanos
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45.7 Entregable 1
Actividad 1: Elaboracién de diagndstico sobre el desempefio del colaborador

Con respecto a la actividad del diagnéstico que realizan los jefes a los trabajadores,
tiene como finalidad conocer el grado de conocimientos que tienen en relacion con las
funciones que realizan dentro de la empresa, para ello se busca identificar las debilidades y
fortalecerlas para un mejor desempefio dentro de la institucion; asimismo se ha planteado un
presupuesto de mil soles para realizar la evaluacion a los 50 trabajadores de la empresa (ver
figura 9 al 11).

Actividad 2: Elaboracion de metas mensuales

Por otro lado, el desarrollo de las metas mensuales esta enfocado en el cumplimiento
de las funciones de cada trabajador; con la finalidad de dirigir a cada uno de ellos a lo largo
de su desarrollo profesional, asimismo permite fortalecer el talento humano y la
comunicacion interna mediante evaluaciones sobre el desempefio de cada trabajador; no
obstante estas metas son motivacionales para los trabajadores, ya que permite que realicen
sus funciones con responsabilidad y se genera un ambiente de competitividad por superar lo

esperado por la empresa (ver figura 12 al 17).
Actividad 3: Creacion de escala de reconocimientos y recompensas

En cuanto a la escala de reconocimientos y recompensas, permite impulsar el
desarrollo dentro del area de trabajo de cada colaborador, con el fin de otorgarle un
reconocimiento por su esfuerzo alcanzado y a los trabajadores constantes se les otorga un
premio anual por toda la dedicacion, esmero y compromiso que demostro a lo largo de los
meses; asimismo con esta escala se pretende motivar a los empleados en seguir esforzandose
para el beneficio colectivo del empleador y empleado; ademas en lograr mejorar la
productividad y reducir la tasa de renuncia voluntaria que se ha venido observando en el

analisis de la investigacion (ver figura 18 al 20).

Actividad 4: Disefio de cuestionario sobre la perspectiva de los reconocimientos y

recompensas

Con respecto al disefio del cuestionario hacia los trabajadores, para medir el nivel de
aceptacion de estos reconocimientos y recompensas planteados, se busca conocer y hacer

participe de esta propuesta al colaborador, con el fin de beneficiar al colaborador por medio
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de estos reconocimientos y beneficiar a la empresa en contar con personal altamente
comprometido con el trabajo y por ende realicen sus funciones con motivacion y

compromiso (ver figura 21 al 24).
4.5.8 Entregable 2
Actividad 5: Disefio de plan de ejecucion de los talleres

Como se ha dicho, este disefio de plan de ejecucidon de talleres, permite conocer cual
es el alcance, sus objetivos y finalidad de estos talleres que se llevaran a cabo todo el afio
2022; asimismo se ha considerado el tiempo y las personas que intervendran en estos talleres
para lograr potenciar los conocimientos y alcanzar una mejor formacion profesional en base
a las funciones que realizan dentro de la empresa; ademas, estos talleres estan orientados a
la aplicacion de plataformas virtuales con el trabajo y al equilibrio emocional que debe contar
cada persona dentro y fuera de la empresa, seguidamente los talleres motivaciones que
permiten reforzar la confianza y el empoderamiento de los trabajadores para la toma de
decisiones (ver figura 25 al 38).

Actividad 6: Implementacion de red wifi empresarial con zona de café

En cuanto a la implementacion de red wifi empresarial con zona de café, permite
cubrir las necesidades fisicas y crear un ambiente mas comodo para el trabajador; asimismo
podemos decir que la red wifi, consiste en tener todos los equipos tecnoldgicos conectados
a esta red; para evitar riesgos de mala conexion o cables enredados que generan un espacio
incomodo para el trabajador; asimismo la zona de café es un ambiente exclusivo para el
trabajador; con el fin de recargarse y continuar con sus labores, expresando un mejor

entusiasmo al momento de trabajar (ver figura 39 al 41).
Actividad 7: Cronograma de sesiones de Small Talk

En relacion con el cronograma de sesiones de Small Talk, permite al trabajador poder
conocer las actividades y labores que realizan sus compafieros de otras areas; con la finalidad
de poder intercambiar estrategias y formas de realizar sus funciones y con ello saber el
proceso de cada actividad que se realiza dentro de la empresa; no obstante se puede decir
que estas sesiones se llevan en ambientes abiertos donde permitan una comunicacion mas
fluida y por un intervalo de tiempo de una a dos horas a la semana; con el fin de mejorar las

comunicaciones interpersonales (ver figura 42 y 43).
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Actividad 8: Cronograma y aplicacion de Show and Tell

Por otra parte, el cronograma sobre la aplicacion del Show and Tell, permite a los
jefes convocar a una reunion con todo el personal que labora en la empresa, en donde cada
uno de los colaboradores expresan sus habilidades y fortalezas que tienen dentro de la
empresa; ya que esto aportara en conocer como se desenvuelven mediante situaciones y

como actuan en la toma de decisiones (ver figura 44 al 46).
Actividad 9: Elaboracién de pausas activas para el colaborador

En cuanto a la elaboracion de pausas activas dentro de la empresa, tiene como
objetivo el poder brindar al trabajador un momento de descanso para poder relajarse y asi
disminuir la presion del trabajo con estas pausas de relajacion; asimismo favorece la
autoestima y capacidad de concentracion en todo el dia de trabajo dentro de la empresa,

logrando un mejor desempefio en sus actividades (ver figura 47 al 49).
45.9 Entregable 3
Actividad 10: Programacion de reuniones mediante sala zoom

Por otro lado, la programacion de reuniones mediante la sala zoom de manera
frecuente, mejora la calidad del trabajo por medio de las intervenciones y las alternativas de
solucién que se llegan con ayuda de todo el personal; asimismo estas reuniones permiten
realizar un circulo de calidad en donde se realiza una lista de los problemas presentados en
la empresa, se logra priorizar los problemas mas criticos y se busca la solucion mas viable
para ponerlo en practica y revisar su progreso de forma constante; para confirmar que la

solucion es la correcta (ver figura 50).

Actividad 11: elaboracién del cuadro de participacion del gerente, jefes y personal

administrativo con los acuerdos estipulados

Con respecto a la participacion del gerente, jefes y personal administrativo; se plantea
que cada una de las personas que intervengan en la reunion cuenten con los requerimientos
0 agenda de los temas que se trataran en la reunion con el fin de poder analizar cada punto y
buscar una solucion; asimismo estos acuerdos estaran en un acta de conformidad en donde
todos los participantes realizaran sus firmas de manera electronica por medio del programa
DEC 5 (ver figura 51 al 55).
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Actividad 12: Implementacion de feedback por videos dinamicos

Por otra parte, los videos que se presentaran en la pagina web permitiran a los
trabajadores poder visualizar de una manera mas dindmica las reuniones que se realizaran
por zoom; con el fin de analizar cada punto resuelto y firmado en el acta de acuerdo por
todos; para ello este feedback consiste en realizar una retroalimentacion de lo acordado por

todo el personal que participo en la reunion (ver figura 56).
4.6 Discusion

En correlacion con los resultados obtenidos de la propuesta sobre el trabajo de
investigacion, es preciso indicar que, para lograr la elaboracion del diagnéstico sobre el
desempefio del colaborador, se realiz6 un modelo de encuesta con preguntas relacionadas a
las actividades que realizan el personal administrativo de la empresa; para ello esta encuesta
permite conocer cada una de las habilidades y fortalezas que cuentan las personas en
concordancia con sus labores y a su vez para identificar las falencias que se va reforzar el
jefe de cada area; seguidamente con la elaboracién de metas a cumplir en todo el afio fiscal
2022, se pretende aumentar el compromiso de los trabajadores en donde estén dirigidos por
medio de indicadores para el cumplimiento de sus metas; no obstante estas metas estan
disefiadas para conocer la productividad en funcion a la cantidad que logren al finalizar el
mes cada uno de los trabajadores de la empresa.

Como resultado de estas actividades se realizo la creacion de una escala de
reconocimientos y recompensas, el cual permite a cada una de las personas en esforzarse y
dar més del 100%, para llegar a ser reconocido por todo su esfuerzo realizado y obtener la
recompensa de acuerdo a sus méritos; asimismo, esta escala es esencial para mantener al
personal motivado y constante en sus funciones; ademas, se desarrolld una encuesta directa
hacia el personal, en donde tiene como finalidad conocer si los reconocimientos y
recompensas cumplen con las necesidades de los trabajadores y comprobar si estas escalas
son factibles para fortalecer el compromiso del trabajador; por lo tanto con estas actividades
para la propuesta de solucién, se busca lograr un mayor compromiso de parte de los
trabajadores; asimismo estos resultados mencionados cumplen con el objetivo general de la
propuesta lo que hace que sea factible tomarlo en cuenta en la empresa, para mejorar el

compromiso laboral de todos sus trabajadores.
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De igual importancia Herzberg citado en Chiavenato (2014) sostiene en su teoria de
la motivacion-higiene, que estan compuestos por factores intrinsecos y extrinsecos el cual
esta relacionado a la satisfaccion laboral, en donde nos menciona el logro del personal en
relacién a sus funciones y los reconocimientos que obtienen gracias a su esfuerzo dentro de
la empresa, asimismo los factores extrinsecos mencionan las condiciones externas como el
ambiente laboral y la estabilidad, lo que es un factor importante a tomar en cuenta para
proponer estrategias que permitan crear un ambiente positivo para la ejecucion de sus labores

con un buen compromiso laboral.

Por otra parte, Espinoza y Ugufa (2016) en su investigacion del clima laboral con
relacién al desempefio y compromiso del personal de nivel operativo, se puede ratificar la
coincidencia que tiene con la propuesta planteada, ya que mediante el diagndstico realizado
sobre el desempefio de los trabajadores se puede identificar que tanto estan preparados para
asumir la responsabilidad del cumplimento de las metas y por ende que tanto pueden
responder segun sus habilidades y fortalezas a lo dispuesto por la empresa; asimismo el autor
menciond que el desempefio y compromiso tienen un gran impacto emocional sobre la
persona, para lograr cumplir los objetivo de la institucion; por lo que, ratificd establecer
planteamientos estratégicos para contar con un entorno laboral favorable y mejorar con ello

el compromiso afectivo y laboral de los trabajadores de la empresa industrial.

De la misma forma, en Sanchez (2020) coincide con el trabajo de investigacion que
realiz6 sobre el compromiso laboral y la motivacién del trabajador; ya que el autor sostiene
gue ambas variables tienen relacion con lo que se busca para este trabajo de investigacion,
por ende estas actividades que se han propuesto estan relacionadas con la motivacion que el
autor menciona en su investigacion; asimismo tiene como finalidad dirigir a los trabajadores
por medio de metas propuestas para todo el afio y que, con ello se pueda brindar el
reconocimiento y recompensas por todo el esfuerzo realizado, para lograr mejorar el
compromiso dentro de la empresa; por esta razdn se puede comprobar que los resultados de
la propuesta en adicion a los objetivos y antecedentes citados en el marco tedrico coinciden,

para su ejecucion en la empresa.

Por otra parte, en los resultados de la propuesta para lograr reforzar la alternativa de
solucion que nos menciona en la implementacion de actividades para mejorar el entorno
laboral de los trabajadores de la empresa se establecio varias actividades para la propuesta

el cual son el plan de ejecucion de los talleres virtuales, que esta compuesto por tres talleres
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que se realizaran en todo el afio fiscal 2022, con el fin de capacitar al personal en la aplicacion
de plataformas digitales con sus funciones diarias, con el taller de equilibrio emocional para
lograr que el trabajador sepa administrar sus tiempos y separar sus deberes con la empresa 'y
sus deberes familiares, seguidamente de talleres motivacionales que logren fomentar en las
personas confianza y empoderamiento en la toma de decisiones; con la finalidad de reforzar

el desarrollo profesional del equipo de trabajo dentro de la empresa.

Ademas, otra de las actividades que refuerzan esta propuesta es la implementacion
de red de wifi empresarial, para lograr una mayor comunicacion interna por medio de
aplicaciones digitales que permitan mantener una coordinacion directa entre todo el personal
y al mismo tiempo se logre realizar un seguimiento constante con los resultados de cada una
de sus funciones del trabajador; por otro lado, mediante las sesiones de Small Talk se
pretende crear una mejor comunicacion interna ya que estas sesiones tiene la finalidad de
intercambiar informacién con otras &reas mediante la socializacion e interaccion con el
personal en un tiempo determinado que la empresa disponga y asi se logre crear buenas
relaciones sociales entre todo el personal; adicional a ello, se planted realizar actividades de
Show and Tell con la finalidad de conocer mediante charlas internas sobre las fortalezas y
habilidades que tienen cada trabajador y asi lograr evaluar que tan capacitados se encuentran
para realizar sus funciones encomendadas y lograr crear una relacion interpersonal entre los
trabajadores con sus superiores; seguidamente se propuso crear pausas activas en las
computadoras de los trabajadores para cuidar la salud fisica y mental de las personas y con
ello mejorar la productividad de sus labores y mantener un ambiente positivo para realizar

sus funciones con el compromiso esperado.

A todo ello, Clayton citado en Sieber y Valor (2007) sostienen en su teoria disruptiva
que estéa propuesta si es factible para su ejecucion, ya que esta teoria lo que permite es romper
los paradigmas que hay en base a la forma convencional como se estuvo trabajando antes de
la pandemia y a lo que en la actualidad se realiza mediante los sistemas tecnolégicos como
las plataformas digitales que permiten que las personas se encuentren conectadas e
interactten de una manera virtual; no obstante el autor de esta teoria indica que a raiz de una
causa se crea una consecuencia, con ello se quiere decir que debido al cambio radical que se
vive en la actualidad, las empresas y personas se han visto en la necesidad de cambiar los
manuales fisicos y el trabajo presencial por el remoto, lo que abre nuevas puertas para la

implementacion de la tecnologia en la forma de vida de las personas.
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Por esta razon, Lopera (2020) menciona en su investigacion sobre como fortalecer el
compromiso laboral en los millennials, en donde la propuesta de implementar plataformas
digitales toma fuerza, ya que en la actualidad hay un porcentaje alto sobre la generacion que
actualmente trabajan en las empresas, en donde estos millennials se encuentran en constante
interaccion con los sistemas tecnoldgicos y por ello tienen mayor alcance a la informacion
digital, lo que facilita la aplicacion de implementar plataformas digitales para el manejo de
sus actividades dentro de la empresa; por esta razén las empresas deben tomar en cuenta que
este grupo de personas tienen mayor alcance a lo que sucede en la actualidad y por ende
trabajan de la mano con la tecnologia; lo que es un punto importante para continuar con estas
sesiones, actividades y talleres virtuales, que permitan fortalecer el compromiso del

trabajador dentro de la empresa.

De la misma manera Gomez (2018) sostiene en su investigacion que el compromiso
afectivo es importante para mantener al personal motivado mediante estimulos de
reconocimiento y recompensas que permitan que el trabajador se sienta integrado al
desarrollo y éxito de la empresa; por otro lado, el autor menciona que el compromiso de
continuidad es importante para la captacion y retencién de nuevos talentos, en donde el factor
emocional es importante para mantener a los trabajadores trabajando por y para la empresa
con un sentimiento de lealtad laboral firme; asimismo el compromiso normativo se considerd
en esta investigacion ya que las empresas deben tomar en cuenta la constante participacion
del empleado con los objetivos corporativos, para lograr asi crear una obligacion moral en
donde la persona considere todo lo que la empresa les brindo, como las capacitaciones y el

desarrollo profesional a lo largo de su estancia en la organizacion.

Por tal motivo, se puede sostener que la propuesta tecnoldgica planteada en este
trabajo de investigacion es viable para su ejecucion, ya que los objetivos de la propuesta y
el estudio general tienen afinidad con lo que se busca lograr para mejorar la condicion de las
personas dentro de la empresa; asimismo los antecedentes internacionales y nacionales
citados en esta investigacion tienen afinidad con las actividades que se llevara a cabo en esta
propuesta, para mejorar mediante estrategias el fortalecimiento del compromiso afectivo, de

continuidad y normativo dentro de la empresa.

Por otro lado, en la propuesta de la creacion de reuniones que permitan interactuar
entre todo el personal y los jefes mediante plataformas digitales, se planteé diversas

actividades como resultados para esta propuesta el cual consiste en programar reuniones

89



periddicas por medio del zoom el cual es circulado entre los colaboradores para que accedan
al link y pueda efectuarse las reuniones en donde se realice una serie de requerimientos a
implementarse y solucionarse por medio del circulo de calidad el cual consiste en seleccionar
los temas mas urgentes y ordenarlos segln su prioridad, para luego analizar cada situacién
y poder buscar en conjunto soluciones que se puedan ejecutar y poder supervisar que estas
soluciones sean factibles para la empresa; ademaés, en estas reuniones serén participes los
jefes y personal administrativo lo cual estardn programados en una agenda digital, para

lograr una mejor distribucion de sus funciones y organizacion en sus tareas diarias.

Del mismo modo, otra de las actividades que refuerzan la propuesta de solucion es
la implementacion de videos feedback, el cual consiste en mostrar por medio de una pagina
web los videos de las reuniones realizadas, con el fin de reforzar los acuerdos establecidos
en la reunidn y poder realizar un seguimiento a las actividades que se acordaron; asimismo
esta actividad busca reformar el objetivo de implementar canales de comunicacién directa
con el personal, por medio de estas plataformas digitales, para obtener una mejor circulacion
de la informacion y poder mantener al personal retroalimentado con las gestiones

implementadas dentro de la empresa.

Por esta razon, el autor Bertalanffy (1976) menciona en su teoria de sistemas, que las
personas deben estar dispuestos al cambio tecnoldgico, ya que una de las caracteristicas de
los sistemas es la constante evolucién lo que conlleva a que el personal se esté capacitado
en conjunto con las nuevas plataformas y herramientas digitales que se implementan para la
ejecucion del personal dentro de la empresa; con la finalidad de lograr alcanzar los objetivos

de la empresa con ayuda de la aplicacion de estos sistemas.

Para ello, Cuesta (2016) sostuvo en su investigacion que el compromiso y la gestién
humana son factores importantes que la empresa debe tomar en cuenta para el cumplimiento
de sus metas; por ende, este estudio tuvo como objetivo analizar el factor humano dentro de
la organizacion; lo que dio como resultado que ambas variables tienen alto grado de relacion
y que se debe realizar un plan estratégico lo que coincide con la propuesta de implementar
reuniones para fomentar la interaccion personal, para crear un vinculo laboral que permite

realizar sus funciones con el compromiso deseado.

De manera que, los autores Chirinos y Vela (2017) en su investigacion determinaron

que el compromiso laboral estd influencia a varios factores internos y externos que
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desarrollan el comportamiento de la persona, lo cual concluye que se debe tomar en cuenta
el compromiso afectivo que va de la mano con la identificacion a su trabajo y el sentimiento
laboral que permite realizar sus actividades de manera efectiva y con un compromiso

positivo.

Por otra parte, se debe precisar que tanto el objetivo general y los objetivos
especificos tienen relacion con las teorias mencionadas, ya que sostienen el mismo concepto
de buscar estrategias que permitan mejorar el compromiso de los trabajadores dentro de la
empresa y por ende la propuesta sostiene gran soporte con los antecedentes de otras
investigaciones que proponen tomar mayor interés en el personal en aras de lograr un buen

compromiso laboral.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera

Segunda

Tercera

: Con esta investigacion se propuso implementar estrategias de solucion que
permita fortalecer el compromiso laboral de los trabajadores de la empresa
industrial, para ello se implement6 las plataformas digitales dentro de la
empresa, para que los trabajadores puedan realizar sus labores con ayuda de la
tecnologia digital; asimismo mediante varios instrumentos y programas de
medicion y analisis se busco encontrar los factores que inciden en la

problematica encontrada en la empresa.

: Cabe sefialar que la categoria problema de la investigacion es el compromiso
laboral, que entre sus elementos que lo conforman son el compromiso afectivo,
el compromiso de continuidad y compromiso normativo; con estos elementos se
logré identificar cada factor critico del estado de la empresa con respecto a la
identificacion y sentimiento laboral, que promueven el vinculo con la empresa;
seguidamente de la motivacién salarial y la estabilidad emocional que son los
motivos por el cual los trabajadores contintan laborando en la empresa; ademas
de la lealtad laboral y obligacién moral; en donde cada uno de estos puntos

influyen en el compromiso laboral.

: Por ello, se aplico a este estudio el método inductivo y deductivo que permite
analizar cada estado de las personas que han sido encuestadas y entrevistas, con
la finalidad de lograr determinar cada factor que esta generando la ausencia del
compromiso en los trabajadores; no obstante la relacion social y profesional
incurre en el comportamiento del individuo, logrando con ello un aprendizaje
por repeticidn a los eventos acontecidos dentro de la empresa; se realiz6 con
ayuda de Pareto y Atlas ti conseguir un diagnoéstico de la problematica real y

poder obtener cada uno de las falencias que presenta la empresa industrial.
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5.2 Recomendaciones

Primera

Segunda

Tercera

: Mejorar la promocion de beneficios laborales en los trabajadores mediante un
programa de reconocimientos y recompensas que permita al trabajador dirigirlo
hasta completar todas sus tareas encomendadas, para ello se plantea iniciar con
un diagndstico hacia los empleados en donde proporcione al jefe un panorama
méas claro de los conocimientos y habilidades que tiene cada trabajador
desempefiando su labor; seguidamente con una estructura de metas que se debe
cumplir para mantener un control de los trabajos ejecutados y la elaboracion de
la escala de reconocimientos y recompensas que motiven al colaborador en

mantener un constante compromiso con la empresa.

: Promover actividades que mejore el entorno laboral del colaborador, para ello
se ha implementado un plan de ejecucion de talleres virtuales de temas de trabajo
y motivacionales, en donde el trabajador reciba los conocimientos necesarios
para aumentar su productividad y mejorar su desempefio en la empresa;
seguidamente de sesiones de small talk y actividades de show and tell, que
impulsen en la creacién de una comunicacion mas fluida y conocer las
actividades de todo el equipo que representa la empresa; ademas con las pausas
activas se logrard mantener un ambiente libre de estrés y se conseguird el
objetivo principal que es la implementacion de plataformas digitales para

fortalecer el compromiso de los trabajadores dentro de la empresa.

Trabajar los canales de comunicacién, para ello la propuesta de esta
investigacion se enfoc en la creacion de reuniones donde los jefes interactden
con sus trabajadores, mediante plataformas digitales, del cual mediante estas
reuniones por sala zoom con una duracién de 2 horas se pretende conocer con
mayor profundidad las necesidades que se presentan y que se desarrollan segun
un circulo de calidad; asimismo los videos feedback juegan un papel muy
importante ya que permite al trabajador conocer cada punto tratado en estas
reuniones para cumplir con lo acordado y fomentar una buena comunicacion

entre ambos.

93



REFERENCIAS

Aguado, B. (2019). Impacto del Clima Laboral en el Compromiso Organizacional en una
Empresa de Comercio Exterior. (Tesis de maestria) México: Universidad Auténoma de

Queretaro.

Aimacaia, A., & Tello, M. (2017). Empowerment y su influencia en el compromiso
organizacional en una mediana empresa: caso Industrial Inplastico. (Tesis de titulo

profesional) Ecuador: Universidad Técnica de Cotopaxi.

Arias, F. (2017). Calidad de vida en las organizaciones, la familia y la sociedad (1ra ed.).
AEMI.

Arias, W., & Jiménez, N. (2013). Relaciones humanas en mypes de Arequipa. Contabilidad
y Negocios, 8(16), 48-60.

Baraibar, A. (2010). Visibilidad y divulgacion de la investigacion desde las humanidades
digitales, experiencias y proyectos. Biadig.

Barreno, M. (2019). La universidad estatal de milagro vista desde el enfoque de la teoria

clasica de la administracion. Conrado, 15(66), 59-64.

Benzaquen, J. (2018). La ISO 9001 y la administracion de la calidad total en las empresas
peruanas. Universidad & Empresa, 35(20), 281-312.

Bernal, C. (2010). Metodologia de la investigacion (3ra ed.). Pearson.

Bertalanffy, L. (1976). Teoria general de los sistemas. (1lra ed.). Fondo de cultura

econdmica.

Blanco, M., & Castro, P. (2011). Analisis comparativo del compromiso organizacional
manifestando por madres y mujeres sin hijos. Scielo, 9(2), 215-233.

Calderén, G., Murillo, S., & Torres, K. (2003). Cultura organizacional y bienestar laboral.
Cuadernos de administracion, 16(25), 109-137.

Camarena, K. (2020). Compromiso organizacional de la dltima década: Una revision

sistematica. (Tesis de titulo profesional). Lima: Universidad Cesar Vallgejo.

94



Campos, F. (2015). Adaptacion de los medios tradicionales a la innovacion de los
metamedios. El profesional de la informacion, 24(4), 441-450.

Carballeda, A. (2016). La escucha como proceso, una perspectiva desde la intervencion

social. Revista de politicas sociales(3), 103-105.
Carhuancho Mendoza, I. M., Nolasco Labajos, F. A., Sicheri Monteverde, L., Guerrero

Bejarano, M. A., & Casana Jara, K. M. (2019). Metodologia para la investigacion holistica.

Primera edicién - UIDE.

Castro, F. (2018). Abrahan Maslow, las necesidades humanas y su relacién con los
cuidadores profesionales. Cultura de los cuidados, 52(22), 102-108.

Chiavenato, 1. (2007). Introduccion a la teoria general de la administracion (7ma ed.). Mc
Graw Hill.

Chiavenato, I. (2014). Administracion proceso administrativo (3ra ed.). Mc Graw Hill.

Chirinos, D., & Vela, J. (2017). Compromiso organizacional en colaboradores de empresas
nacionales y trasnacionales de lima metropolitana. (Tesis de titulo profesional).

Lima: Universidad San Ignacio de Loyola.
Cuesta, A. (2016). Compromiso y gestion humana en la empresa. Dialnet, 15(2), 287-300.

De pablos, J., Colas, M., Lopez, A., & Garcia, I. (2019). Los usos de las plataformas digitales
en la ensefianza universitaria. Perspectivas desde la investigacion educativa. REDU,
1(17), 59-72.

Diario el Peruano. (2020). La gamificacion para impulsar el compromiso laboral. Lima:
Editora Peru.

Diaz, P., & Diaz, A. (2018). Clima laboral en el rendimiento de los empleados de las pymes.

Ciencia e investigacion, 3(11), 60-63.

Edel, R., Garcia, A., & Casiano, R. (2007). Clima y compromiso organizacional (1). All
Right.

Espinoza, M., & Uguiia, L. (2016). El clima laboral y su incidencia en el desempefio y
compromiso del personal operativo de una empresa farmaco-industrial. (Tesis de

maestria). Ecuador: Escuela Superior Politécnica del Litoral.

95



Estrada, F. (2006). Hebert A. Simon y la economia organizacional. Sociedad vy
Economia(11), 146-174.

Fajardo, G., Almache, V., & Olaya, H. (2020). Clima organizacional en las instituciones de

salud desde una perspectiva tedrica. Uisrael, 7(1), 153-165.
Fernandez, E. (2013). Analisis transaccional y psicologia humanista. Aespat, 155-275.

Ferndndez, M. (2021). Riesgos psicoldgicos del trabajo a través de plataformas digitales.
Temas laborales, 167-186.

Fields, D. (2013). Taking the measure of work. Information Age Publishing.

Garcia, J. (2017). La motivacion, un factor determinante en el aprendizaje. Notandum, 155-
162.

Gomez, D. (2018). Compromiso organizacional en colaboradores de una empresa privada.
(Tesis de titulo profesional). Chiclayo: Universidad Catélica Santo Toribio de

Mogrovejo.

Gobmez, J. (2021). Preguntas disruptivas para fundamentar la actividad cientifica escolar.

Tecné episteme didaxis, 295-310.

Gonzéles, J., Ochoa, E., & Cardona, D. (2018). Modelo conceptual de gerencia de la
felicidad. Orbis(41), 17-32.

Grediaga, R. (2006). Las politicas hacia los académicos en las Ultimas décadas, cambios en
la regulacion de las trayectorias y el sistema de reconocimiento y recompensas.

Investigacion educativa(2), 1-72.

Hellriegel, D., & Slocum, J. (2009). Comportamiento organizacional (12da ed.). Cengage

Learning.

Hérnandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, M. (2010). Metodologia

de la Investigacion. Quinta Edicion.

Hernandez, K., & Lesmes, A. (2018). la escucha activa como elemento necesario para el

dialogo. Revista Convicciones, 1(9), 83-87.

96



Hernando, A., Aguaded, 1., & Pérez, A. (2011). Técnicas de comunicacion creativas en el
aula, escucha activa, el arte de la pregunta, la gestién de los silencios. Educacién y
Futuro, 153-177.

Hochschild, A. (1983). The Managed heart, the commercialization of human feeling.
University of California Press.

Huilcapi, M., Castro, G., & Jacome, G. (2017). Motivacion, las teorias y su relacién con el
ambito empresarial. Revista cientifica, 3(2), 311-333.

Hurtado de Barrera, J. (2006). Metodologia de la investigacion (4ta ed.). Sypal.

Ibarra, E. (2020). Herbert A. Sim6n y su monomania del comportamiento humano como
comportamiento artificial. Gestion y Politica Publica, 19(1), 155-170.

INAPI. (2018). Informe de evaluacion de la experiencia de teletrabajo. Chile: Gobierno de
Chile.

Jauregi, k., Gémez, J., & Canto, S. (2010). Interaccion virtual a través de la video
comunicacion y mundos virtuales. Redalyc, 1-17.

Jiménez, L., & Hernandez, S. (2005). Importancia de las compensaciones laborales y de la

gestion humana en las empresas. Administracion de la compensacion, 47-57.

Leon, L. (2020). Compromiso organizacional y su relacion con la productividad laboral en
la municipalidad provincial de San Martin. (Tesis de Maestria). Tarapoto:

Universidad Nacional de San Martin.

Lopera, A. (2020). Cémo fortalecer el compromiso laboral en los Millennials. (Tesis de

titulo profesional). Colombia: Universidad de San Buenaventura.

Martines, J. (2005). Administracion y Organizaciones. Su desarrollo evolutivo y las

propuestas para el nuevo siglo. Semestre Econdmico, 8(16), 67-97.

Mazo, H. (2011). La autonomia, principio ético contemporaneo. Colombiana de Ciencias
Sociales, 3(1), 115-132.

Medina, A., & Avila, A. (2002). Evolucion de la teoria administrativa. Revista cubana de
psicologia, 19(13), 262-272.

97



Meyer, J., & Allen, N. (1991). A three-component conceptualization of organizational
commitment. Elsevier, 1(1), 61-89.

Midttun, A., & Granda, G. (2007). Innovacion y responsabilidad social empresarial.
Forética, 7(4), 7-63.

Morales, R., Infante, J., & Gallardo, J. (2019). La mediacidn e interaccion en un AVA para

la gestion eficaz en el aprendizaje virtual. Campus virtuales, 1(8), 49-61.
Oxford Economics. (2020). Fuerza laboral 2020, la inminente crisis de talento. SAP.

Peralta, M., Santofimio, A., & Segura, V. (2007). EI compromiso laboral: Discurso en la
organizacion. Psicologia desde el Caribe(19), 81-109.

Pifia, R. (2013). Obligacion moral.AuthorHouse.

Prada, R., Hernandez, C., & Gamboa, A. (2019). Usos y efectos de la implementacion de
una plataforma digital en el proceso de ensefianza de futuros docentes en
matemaéticas. Catdlica del Norte(57), 137-156.

Robbins, S., & Judge, T. (2009). Comportamiento organizacional (13ra ed.). Pearson

Education.

Sanchez, S. (2020). Compromiso organizacional y motivacion laboral en trabajadores en
empresas de materia prima de Chiclayo. (Tesis de titulo profesional). Chiclayo:

Universidad Sefior de Sipan.

Sandoval, J. (2015). La teoria de las relaciones humanas: ¢un enfoque humanista real del

trabajo? Innovacion en la gestion(33), 29-39.
Sieber, S., & Valor, J. (2007). Efectos de las innovaciones en la industria. Eb Center.

Somers, M., & Birnbaum, D. (1998). Work-related commitment and job performance.
Journal of Organizational Behavior, 19(6), 621-634.

Tajfel, H. (1984). Grupos humanos y categorias sociales. International journal of
psychology, 9(2), 218-220.

Torres, Z. (2014). Teoria general de la Administracion. (2da ed.). Patria.

98



Traba, L., Barletta, M., & Velasquez, J. (2020). Teoria y practica de las organizaciones
herramientas para la gestion de la calidad. (1ra ed.): Universidad Nacional del

Litoral.

Velarde, O., Bernete, F., & Casas, B. (2019). Las interacciones virtuales con personas
conocidas que no son amigas. Revista Latina de Comunicacién Social, 668-691.

99



ANEXOS

100



Anexo 1: Matriz de consistencia

Titulo: Implementacion de plataformas digitales para fortalecer el compromiso laboral de los trabajadores de una empresa industrial, Lima

2021.

Categoria 1: Compromiso laboral

Problema general Objetivo general Sub categorias Indicadores item Escala | Nivel
. 1. Identificacion 1-3 Likert | 1al5
Compromiso laboral
) . . . . afectivo 2. Sentimiento .
¢Como mejorar el compromiso laboral | Proponer estrategias para mejorar el laboral 4-6 Likert | 1al5
de los trabajadores en relacién a sus | compromiso laboral de los trabajadores en —
> . 3. Motivacion .
labores dentro de wuna empresa | relacion a sus labores de una empresa | Compromiso de . 7-9 Likert | lal5
industrial, Lima 2021? industrial, Lima 2021 continuidad Sala“?'. -
' ' ’ 4. Estabilidad laboral | 10-12 Likert | lal5
Compromiso 5. Lealtad laboral 13-15 Likert | lal5
normativo 6. Obligacion moral | 16-18 Likert | 1al5

Problemas especificos

Objetivos especificos

Categoria 2: Plataformas digitales

¢ Cudl es el nivel de compromiso laboral
que tienen los trabajadores en relacién a
sus labores dentro de una empresa
industrial, Lima 2021?

Diagnosticar la situacion del nivel de
compromiso laboral que tienen los trabajadores
en relacion a sus labores dentro de una empresa
industrial, Lima 2021.

¢ Cudles son los factores que inciden en
la ausencia del compromiso laboral de
los trabajadores en relacion a sus
labores dentro de una empresa
industrial, Lima 2021?

Determinar los factores que inciden en la
ausencia del compromiso laboral de los
trabajadores en relacidn a sus labores dentro de
una empresa industrial, Lima 2021.

Alternativas:
1. Creacion de un programa de reconocimiento y recompensa.

2. Implementacion de actividades para mejorar el entorno laboral de los
trabajadores de la empresa.

3. Crear una actividad donde
periddica virtual.

interactlen jefes y empleados de forma

Tipo, nivel y método

Poblacién, muestra y unidad informante

Técnicas e instrumentos Procedimiento y andlisis de datos

Sintagma: Holistico

Tipo: Proyectivo

Nivel: Comprensivo

Método: Inductivo y deductivo

Poblacion: 150 personas
Muestra: 50 personas
Unidad informante: 03 personas de la empresa

Técnicas: Encuesta y
entrevista

Instrumentos: Cuestionario y
guia de entrevista

Procedimiento: Se realiz6 por 5 pasos.
Anélisis de datos: Excel, SPSS,
Atlas.Ti9 y triangulacion
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

Figura 9.

Elaboracion de evaluacion del desempefio del colaborador

EVALUACION DE DESEMPENO

Nombre del trabajador © R R Fechar covediannsdamnn s
Area ¥o oficina © e R Proesto: cevecmersernanan
nN® Preguntas de Evaluacion del desempeiio del trabajador 51 NO | AVECES
1 :Tiens experiencia en las actividades que realiza en oficina?
z sAcostambra estar dispussto para cualguisr requerimismto que se necesite’?
3 | ;Est= dispussto 2l cambio de actividades?
4 :El rabajo meacarizade lo limita en demosgtrar sz habilidades?
H ;Pude realizar sus actividades bajo un ambiente de trabajo bajo presion™
] ;Tiene poder de resolucion de problemas amte los conflictos?
T +5e somete o las mfleencias del entorno?
8 :Fealiza sus funcione: con esmero v order en el area?
2 :Tolabora en el oabajo en eguipe?
10 | ;Ziempre d2 ma2s de lo esperado por Iz empresa’
Firma del Evaloador Firma del Empleado
Figura 10.
Cuestionario virtual
EVALUACION DE DESEMPENO
Estimados colaboradores agradeceré responder las siguientes preguntas
@ elbuencolaborador2021@gmail.com (no se comparten) e

Cambiar cuenta

*Obligatorio

Mombres v Apellidos *

Tu respuesta

Area wo oficina *

Tu respuesta

Puesto *©
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Figura 11.

Link del cuestionario virtual

EVALUACION DE DESEMPENQO  gecibios = &8 3

elbuencolaborador2021@gmail.com 10:00 (hace 5 minutos) Yy -
para mi ~

Google Forms

Te invité a llenar un formulario:

EVALUACION DE DESEMPENO

Estimados colaboradores agradeceré responder las siguientes preguntas
COMPLETAR FORMULARIO

Crear tu propioc Formulario de Google

Enlace de ingreso: https://forms.qgle/1Xr756KelJApwirl.9

Figura 12.

Elaboracion de metas mensuales; alcance y objetivos

DESARROLLO DE METAS POR CUMPLIE CORRESPONDIENTE AL
PEESONAL ADMINISTRATIVO

ALCANCE

El alcance de este desarrollo de metas mensuales es enfocar al trabajador en lograr
sug resultados v objetivos, mediante las actividades planteadas, con el fin de conzeguir el
exito de la empresa v el desarrolle personal del trabajador en funciéon a un buen

desempefio en sus labores.

OBJETIVO GENERATL

El chjetivo de laz metas propuestas, es coafribuir en el desarrolle de los
colaboradores, con el fin de dirigir sus actividades de forma adecuada v también en
encaminarlos a lograr un objetive en comin con la Empresa. que es el cumplimiento de

sus fiinciones de una manera &ptima por todo el personal admindstrativo.

OBJETIVO ESPECIFICOS

s Promover una involucracidn activa con todo el personal de la empresa.
» Gestionar v evaluar mensualmente las labores gque realiza el personal.
* Fortalecer el talento humano de todos los colaboradores.

s DMamimizar el poder de los recursos humanos v la comunicacion interna.
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Figura 13.

Actividades del cumplimiento de metas

ACTIVIDADES QUE

ADMINISTEATIVO

ESTARAN DIRIGIDAS AL PEESONAL

¢+ Dantener actualizado los files administrativos.

o [legar puntual al centro de trabajo.

o Gestionar emizion de cartas flanzas.

o FEegistrar diariamente de los bienes que ingresan a la empresa.

» Envio de comprobantes de pago a loz clientes.

o Gestionar el cobro a los clientes.

o Ingreso dizrio en el SOLPED las facturas por cobrar.

Figura 14.

Competencias del personal de la empresa

COMPETENCIAS QUE CUMPLE CADA PUESTO DE LA EMPRESA

K2

PUESTOS INTEGRADOS

COMPETENCIAS A CUMPLIR

Gerencia General

Liderazgo del cambio

Pensamiento critico

Delegar responzabilidades

Ejecutivos (jefes) Impulsar el trabajo en equipe
Empatia hacia todos los trabajadores
Motivacion en el trabajo que realizan
Eealizar una comunicacion de forma efectiva
Empleados Poder de decision ante las circunstancias

Saber trabajar en conjunto con el equipo de trabajo

Capacidad de flexibilidad v adaptacion al cambio
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Figura 15.

Parametros de las metas individuales

IMPLEMENTACION
INDIVIDUALES

DE

- Periodo

PARAMETROS

SOBRE

Parametros de Evaluacion

LAS

METAS

Meta Individmal de Subreiall.ente Excelente Satlsﬁ;ctnnn Deﬁm.e4 nte
. ejecucién 1y (Zy (3) (4)
=100 %o o0-100%0 S0-89%5 =TO%h
MMantener actualizado
los files | Mensual =300 400 a 500 200 a 399 = =199
administrativos
Liegar puntual al - . i i . . Mdas de las
centro de trabajo MMensual 30 a 7:45 T:46 a 0800 08:01 a 08:10 08-10
Gestienar emisitn de | o, cnal =100 80 a 100 50 a 70 =50
cartas fian=zas
Registrar diariamente
los bienes gue ingresan | MMemnsual =1000 800 a 1000 600 a 799 = =590
a la empresa
Envid de
comprobantes de pago | Mensual =300 200 a 300 100 a 199 < =100
a los clientes
Gestionar el cobro a los = 10,000 8,000 a 5,000 a 7,999 _
clientes Mensual soles 10,000 soles soles == 4988
Ingresc diaric en el
SOLPED laz facturas | Mensual =300 400 a 500 300 a 399 < =299
por cobrar
Figura 16.

Cronograma de metas mensuales

PROGRAMACION DEL CUMPLIMIENTO DE LAS METAS INDIVIDUALES

Deseripeion de la Medida m , . ——
. dela | Sobresaliente | Excelente | Satisfactorio | Deficiente

meta ] () (3) [C)]
Mantener
actualizado  los .
s Cantidad =500 4002500 2002399 <=109 | (| Q4 (9 | O | 0 ) 0 Q|04 | 0] | 39
administrativos
::;gt:d]:ut’:izoa] Tiempo 7302743 T46208:00 | 08:01208:10 MT]Z?;EDES LT N T 0 e O T R I T O A R B
iiﬁﬁz:fﬂ Cantidad =100 80a100 30a79 <30 [ T N T I R Y U I A A R B
Begistrar
diariamente  los
bienes que | Cantidad 21000 800 2 1000 6002799 <=309 (49| 04 00 | 04 Q9 ) 00 a4 [ 04 ) 0 ) 0 |0
gresan 2 a
empresa
Envid de
comprobantes de | Cantidad =300 2002300 1002199 R T O P - g R I
pago a los clientes
ff;::ﬁ:;lswbm Cantidad | > 10,000 soles 8’002:1::]’000 5’005;;’999 <=490 | 04| 00| 0 |09 | 00 | 09| oo | 0o [ 09| 09 | 09
Ingreso diario en
el SOLPED las .

Cantidad =500 4002500 3002399 <=200 (49| 04| 00|04 Q9 ) 00 a4 [ 09 ) 0 ) a8 |0
facturas por
cobrar
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Figura 17.

Pagina web de la publicacion de las metas a cumplir

EL BUEN fvid

INICIO TALLERES VIRTUALES RECONOCIMIENTOS Y RECOMPENSAS

o

ICON TU ESFUERZO ALCANZAﬁEMGS, ELEXITO!

-
1

g
3

iVamos a chatear!

e

Figura 18.

Escala de reconocimiento y recompensas; alcance, sustento legal y objetivos

ALCANCE

El plan de reconocimianto permite identificar el talents humano & tmpulsar en =
dezarrello dentro del ar=a donde se encuentra ubicado; astmmizmo cuande 2l empleado
siente gue su ezfuer=c 2z reconocide por la empresa, ze Zenera un zsndimiento da
satizfaccion v compromiso con su empleador, loe gue se tradoce a la obtencidn d= mejores

rezultados con una mayvor prodoctmyidad.

SUSTENTO LEGAL

Fl decreto Lev 1367 de 199E en los articulos= 19 v 20, establacsa la creacion ds
planes de bisnestar laboral, en donde el proposno ez brindar an forma de reconocmientos
¥ recompensas [(ncantivos) a loz trabajadores, para slsvar los niveles: de eficiencia,

satizfaccion v desarrollo en =us actividadas.

OBJETIVO GENERATL

Feconocer el trabaje gus brinda cada colazborador dentro de la empresza, para

fortalecer 2l compromiso laboral mediants 2] reconocimisnto v recompensa a su esfuer=o.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

=  Fomentar la participacidon colectiva de todos los trabajadores.
- Mlotrvar a2 lox smpleados que su esfusrzo =era reconocido por toda la empresa
& Aopmentar la productvidad del colaborador.

# Feducir la fasa de renuncia wolantaria al frakajo.
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Figura 19.

Escala de reconocimiento

ESCALA DE RECONOCIMIENTO

Reconocimientos

1° PUESTO

>100%

2°PUESTO

90-100%

3°PUESTO

80-89%

Mensual Carta de recomendacion Diploma del trabajador | Medalla ! por su
del mes desempeiio
Trabajar  bajo la
Bimensual modalidad de Home | Flexibilidad horaria 3 dias libres a escoger
Office
: Beca completa de un | Media beca de un curso | Salir los viemnes al medio
Trimestral o R BB ¢
curso de especializacion | de especializacion dia
Remodelacid de
QT Taller de liderazgo | Cuadro con foto de su
oficina y cambio de 2 3 g
Semestral R - 4 acreditado con | desempefio y publicacion
. YOequPos €8 ertificado en la web.
oficina
El colaborador que sea constante en todo el afio, sera imagen de los videos
ANUAL institucionales que estaran publicados en la pagina web corporativa de la
Empresa.
Figura 20.

Escala de recompensas

ESCALA DE RECOMPENSAS

1° PUESTO 2° PUESTO 3° PUESTO
Reconocimientos
>100% 90-100% 80-89%
Entradas para 4 personas a i paks cotnipta 1 gif Cjard para compras
Mensual un centro campestre en : de alimentos de 100
: de alimentos 200 soles
Chosica. soles
D to del 350%
< Un full day para 2 | Unvale de construccion S 58 5
Bimensual S A para 4 personas en
personas en Ica. de 500 soles
buffet
Un viaje de ida y vuelta | Media beca de estudio | Descuento del 50% en
Trimestral para 2 persomas a las | para el  Thijo del | wtiles escolares para el
aguas termales de Churin. | trabajador hijo del trabajador
R a de 2 jes.
s e PSS, | 1 canasta grande de | 1 canasta mediana de
Semestral alojamiento y comida por Viv Vit
3 dias en el Hotel de Ica. Hreres Sres
Se otorgard un premio al mejor trabajador que haya sido constante en el
. cumplimiento de las metas de todo el afio y por ello serd ganador de 4 pasajes a
Anual : : : 2
nal (Eremia) Piura y Reserva en el Resort de Punta sal con todo incluido por 3 dias y 2 noches
todo pagado.
Figura 21.
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Encuesta de grado de aceptacion sobre los reconocimientos y recompensas

ENCUESTA QUE MIDE EL GERADO DE ACEFTACION S0OBEE LO5
RECONOCIMIENTOS Y REECOMPENSAS

Estimados colabaradarss:

El presente cuestionario pretends conocer la percepcion de los frabajadores sobre
1z implementacion de reconocimientos ¥ recompensas destro de 12 empraza, con ol fin de
fortalacer el conypromizo laboral:

VALORACION

his PEEGUNTAS A
5t | Mo

TEOEE

1 | 5e ziente satisfecho con el plan da reconorimiznta ¥ recompenzas

foree nsted, que & mmpentants la publicacion de su toto en el pumo

[

de I pazira web corporativa pera sentirss motivado.

La empresa [e brinda [2: condiciones necesmias para ograr sus
objetives,
SIEMLE U8 N TRCOBOCIUENRD mersual e lo que necesitan todo: los

trakajadores, para un mejor dessmpenio

Sienfe gue [2 empresa be bromez un equbboo emecional de s
rabajo com su familia, por medio da vizjes familiare: como
TECOMpErsa A su esfuerzn.

Brmidar una camasta fnhiar 2] frabajasar apora & s0s necesdanss

bazicas.

rn

Laz becaz que enfresa [a Empresa |o favorecen en su desamollo
profesional

iJbtener mm premin amu2] por todo 20 esfusrzo &5 g 2ran uhlidad
para sz alenfando = compromize del trabajador.

;Comenfanas que ofros reconocimiento: v recompensas deberiames levar a cabo
¥ | enla empresa?

Firma del Encuestador Firma del Empleado
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Figura 22.

Encuesta de aceptacion virtual

ENCUESTA QUE MIDE EL GRADO DE
ACEPTACION SOBRE LOS
RECONOCIMIENTOS Y RECOMPENSAS

Estimados colaboradores responder las siguientes preguntas

=» elbuencolaborador2021@gmail.com (no se comparten) P
Cambiar cuenta

*0Obligatorio

1. Se siente satisfecho con el plan de reconocimiento y recompensas. *

O s
O wo
() Aveces

2. Cree usted, que es importante la publicacion de su foto en el muro de la pagina
web corporativa para sentirse motivado. *

Figura 23.
Link del cuestionario virtual de aceptacion

ENCUESTA QUE MIDE EL GRADO DE ACEPTACION SOBRE LOS RECONOCIMIENTOSY & &
RECOMPENSAS  Recibidos x

elbuencolaborador2021@gmail.com 1016 (nace 6 minutos) 3y &
parami =

Google Forms

Te invité a llenar un formulario:

ENCUESTA QUE MIDE EL GRADO DE ACEPTACION SOBRE LOS
RECONOCIMIENTOS Y RECOMPENSAS

Estimados colaboradores responder las siguientes preguntas

COMPLETAR FORMULARIO

Enlace de ingreso: https://forms.gle/EFRh6pcoUUbXgW7c7
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Figura 24.

Pagina web de los reconocimientos y recompensas

EL BUEN
COLABORADOR

INICIO TALLERES VIRTUALES More IF i ﬁ

+ RECONOCIMIENTOS Y
RECOMPENSAS

QUE TU ESFUERZO TENGA SU RECOMPENSA

o

iVamos a chatear!

Figura 25.

Plan de ejecucidn de talleres virtuales; alcance y objetivos

ALCANCE

Los talleres virtuales estaran disponibles para todo el afio fiscal 2022, para ello ze
ha establecido iniciar estos talleres desde el primer mes del afio, con la finalidad de poner
en marcha el cumplimiento de las metas establecidas con ayuda de la implementacion de
estos talleres en sus labores dizriaz v poder medir el desempefic de cada trabajador v

ofrecerles un reconocimiento por su esfuerzo v compromiso brindado con la empresa.

OBJETIVO

El chjetivo del plan de ejecucion de estos talleres virtuales, es incrementar el uso
de laz diferentes plataformaz dipitales para mejorar ] compromizo laboral de los
trabajadores de la Empresa industrial.

ORBJETIVOS ESPECIFICOS

¢« Planificar las zesiones gque de aprendizaje sobre el mmanejo de plataformas
digitales.

¢ Aplicar el monitores de la evolucion del personal mediante estos talleres
recibidos.

¢ Fortalecer el vinculo del trabajador mediante estos talleres con la empresa.
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Figura 26.

Plan de ejecucidn de talleres; beneficios y finalidad

BENEFICIOS

- Enfocar al trabajador en el desarrcllo de sus competencias mediante la
implementacidn de plataformas digitales.

- Es un taller innovwador, interactive gue permite el desarsollo ds habilidades blandas
dentro 3w fuera del centro de labor

- Los talleres son de corta duracidon, permitiendo gue 1 trabajador lo apligus en =1
trabajo de una manera inmediata.

- Loz trabajadores contardn comn la presencia de asesores gue los dirigirs en el
desarrollo de todos los talleres.

A QUIEN VA DIRTGIDO

E=ztos talleres van dirigidos a todo el personal admindstrativo de distintas areas de
la Empresa, gue desea participar de forma activa v dinamica mmediante los talleres

wvirtuales, para fortalecer sus conocimientos en wvirtud al desarrollo de sus funciones.

FINALIDATY

La finalidad de estos talleres wirtuales es brindar las facilidades necesarias a los
trabajadores, para la implementacidn de plataformas digitales en sus labores, astmis=mo =1
wvso de la tecnologia implica un cambio de radical de la forma tradicionsl como se wa
realizandos las funciones a lo sistematizado mediante diferentes programas guse te

permiten el registro v almacenamiento de infornmacidn.

Figura 27.

Plan de ejecucidn de talleres; cronograma y presupuesto

CRONOGEREAMA

CRONOGEAMA DFL PLAN DE EJECTUCTON DE TALLERES 2021

OCTUBRE NOVIEMEBRE DICIEMBRE
ACTIVIDADES PARATA
ELABOFACION DEL PLAN
DE EJECTUCTON DE
TALLERES

SEML 3
SEML 4

2

SEML 3
SEML 4
SEM 1

2

SEML3
SEML 4
SEML1

g

SEM 1

1. Elabeoracion del plan de
| sjecucion.

2. Elaborarion de prezupnssto.

3. Presentacion v aprobacion por
Crarencia

4. Conmfratacion de expositores.

3. Cronogramma de tzllerss.
a. Ernrtir certificados de

paricipacidn.
PERESUPUESTO
EGRESOS

Codigo Descripcidm Unidad Cantidad Sub Total
1 Profesional en desarrollo de planes i 5. 20000 5L 20000
2 Expositores 3 S/ 250000 | 8 750000
3 Disefiador de talleres en la pagina web 1 S 100.00 B 10000
4 Certificados de participacidn 50 S0, .00 S/ 23000

Monto total S/ 8,050.00
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Figura 28.

Cronograma de talleres anuales

CRONOGEAMA DE TALLERFES 2022
SEAMANA SEMANA SEMANA SEMANA

TEMA DE TALLEEES
1 2 3 4
Taller de implementacicn de
FEBEEEREOD ..
plataformas digitales

MAFRZO
ABRIL
MAYOD

Taller de equilibrio
JUNIO _

emocional
JULIO
AGOSTO
SETIEMEEE
OCTUBEE Taller motivacional
NOVIEMBEE
DICIEMEERE
Figura 29.

Cronograma de talleres de plataformas digitales con el trabajo

CRONOGRAMADE TALLERES ENFOCADO CON EL TRABAJO
CRONOGRAMA DE TALLERES EN LAAPLICACION DEL TRABAJO
OBJETIVO: REALIZAR EL MANEJO DE PLATAFORMAS DIGITALES CON EL TRABAJO EN CONJUNTO
BASICO INTERMEDIO AVANZADO
T T N I T - S T - T
ACTIVIDADES s|g|s|s|8g|g|alg|¢ g Horas

EE (B |2 |E|E|E[E|F|¢:
e | | & & | @ @ |5 |8

1. Infroduccién de plataformas digitales. 10 | 10 0

1. Buen manejo de las actividades diarias. 10 10 10

3. Adaptacion del uso de plataformas digitales en la aplicacién 0l 2

de las labores diarias.

4. Tendencias teenologicas para optimizar los tiempos de laboges 0l 1w 20

et oficing.

3. Ipulsar el uso de la pagina web corporativa en el trabajo. | w|

Cantidad total de horas | 100
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Figura 30.

Cronograma de talleres de equilibrio emocional

CRONOGRAMA DE TALLERES ENFOCADO CON EL EQUILIBRIO EMOCIONAL

CRONOGRAMA DE TALLERES S0ERE EQUILIERIO EMOCIONAL

OBJETIVO: MANTENER UN EQUILIERIO EMOCIONAL CON EL TRABAJO Y 1O FAMILIAR

BASICO INTERMEDIO AVANZADO
m e m [ w e | e e | §
ACTIVIDADES sle 8|8 |8 |8 |8 |¢8§ g Horas

L] ] ] ] L] ] ] ] L] "

EE (88 |B|f|8 8|8 ¢

A R G B R A R
L. Infroduccion de equilibrio emocional 10|10 0
1. Buen manejo de la paz interior. 10|10 0
3. Tecnicas de superacion. 1010 Zl]
4 Reforzamiento de habilidades y fortalezas. 10| 10 0
5. Terapia sobre el manejo de ser huercajolico. 1010 20
Cantidad total de horas| 100

Figura 31.

Cronograma de talleres motivacionales

CRONOGRAMA DE TALLERES MOTIVACIONALES CON EL AMEIENTE DE TRABAJO

CRONOGRAMA DE TALLERES MOTIVACTONALES

OBJETIVO: REALIZAR EL MANEJO Y APLICACION DE TALLERES DENTRO Y FUERA DEL TRABAJO

BASICO INTERMEDIO AVANZADO
e L T I T - T S I - =
ACTIVIDADES 8 |8 |8 |8 |8 |8 |5 |8|¢ g Horas

= = = = = = ] = = E

5|8 (5|5 |5 |5 |88 |§8|¢

| |w | ® | | | | ® A
1. Tmpulsar la motivacion en el trabajo. 10 | 10 20
2. Fortalecer el empowerment. 10| 10 20
3. Manejo de la comunicacion en el trabajo en equipo. 10| 10 20
4. Adaptacion al cambio. 10 | 10 20
3. Manejo y conitrol de la Inteligencia Emocional. 1010 | 20
Cantidad total de horas | 100
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Figura 32.

Evaluacién de conocimiento de los talleres

ESCALADE APROBACION

Aprobados Dezprobados  Fonma de evaluacidn

Adminiztrativo 152120 0al 12 irtual

EVALUACTON DE CONOCIMIENTO
Eztimados colabaradaores:

Lasz signientes pregumtas, permiten conocer el nivel de aprendizaje obtenido sobra

actps talleras recibidos an lzz 10 seamanzs de talleres:

N TALLER. DE MANEJQ DE PLATAFOERMAS DIGITALES
1 | ;Ome san las plateformas digitsles?

;Los sistemas en linea ta permiten socializar? ; Por qua’?

2Qué son lzz platzformas del aprendizaje?

e | B | B2

;Las plataformas digitales requisren de ntermet?

£

;Laz redes zociales a3 lo mismo que decir plataforma dizital? ;Por que?

TALLEE DE EQUILIERIO EAMOCIONAL
6 | ;0Qué es el equilivrio emocional?

7 | ;Como practicas tu pez interior?

§ | ;Cuales son las técnicas de superacicn?

9 | ;Indicanos tas habilidzdes v fortalezas?

10| ;Cné ez buerczjolica?

TALLER MOTIVACTONAL

11 | ;Chié entiendas por empowerment?

17 | ;g ez la intelizencia emocions]?

13 | ;El ambients intervisne en tu comportamiseto? ; Por qua?

14 | ;Cuales zon los factorss que promosven el compromizo labaral?

15| ;Lz empatiz es fandamental parz unz buena comumicacion?

114



Figura 33.

Evaluacién de conocimiento virtual

EVALUACION DE CONOCIMIENTO DE
LOS TALLERES

Responder las siguientes preguntas de forma individual

@ elbuencolaborador2021@gmail.com (no se comparten) <
Cambiar cuenta

*Obligatorio

1. ;Queé son las plataformas digitales? *

Tu respuesta

2. jLos sistemas en linea te permiten socializar? ; Por quée? *

Tu respuesta

3. ;Qué son las plataformas del aprendizaje? *

Figura 34.

Link de evaluacién de conocimiento de los talleres

EVALUACION DE CONOCIMIENTO DE LOS TALLERES  Rrecibidos s 2
elbuencolaborador2021@gmail.com 10:40 (hace 5 minutos) Yy 4=
parami -

Google Forms

Te invité a llenar un formulario:

EVALUACION DE CONOCIMIENTO DE LOS TALLERES

Responder las siguientes preguntas de forma individual
COMPLETAR FORMULARIO

Crear tu propio Formulario de Google

Enlace de ingreso: https://forms.gle/J7m840JQaseal zMCA
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Figura 35.

Cuestionario de la implementacion de los talleres

CUESTIONARIOQ SOBRE LA IMPLEMENTACION DE TALLERES
Estirnadas colabaradaras:
El prasente cuestionario pretende conocet s perspectiva sobre la implementacion
de talleres para el mejor mansjo de sus fanciones v talleres motivacionalss para lograr i
arnbizwte lavoral favorable; por ello s2 formula las sizuientss preguntas para mancar
segUn 1 apraciacion:
Totalmente en Diesacuerdo Ni desacwerdo mi De acuerds Totalmente de
dezacoerds acuarde acnarde
{1 (1] (3 (4] {5)
- Temas Valoracioe
TALLEE DE MANEJD DE PLATAFORMAS DIGITALES 1 |[2]3(4)53
1 | Sonutiles la: plataformas dizitale: an o mabajo S ERENE
1 | Puedss wrilizar los sisternas en lnea para socializar NN
3 | La plataforma del aprendizaje te dio el aporte que pecasit2bas NN
4 | Eltalier t2 permitio ver laz falencias de la realizacion detos l2bores [0 [ 2] 3 |4 )5
§ | Las plataforma: dipttales estan a disposicion de fodo: NN RN
TALLER DE EQUILIBEID EMOCIONAL
6 | Siemtes que la empresa te brinda equilibrio emocianal S EAERE
7 | Te das el tismpo d2 practicar tu paz interior dentro v fuera del trabaje | 0 (23 |4
B | Son importantss las tammicas de mapsracion N ERENE
9 | La =mpresa te permmite exprezar tos habilidades v fortalezas S ERENE
10 | EL taller t= permitio reconocer gue es serum hosrcajolico S ERENE
TALLER MOTIVACTONAL
11 | La empresa te brindz |2 motiacion necesaria para realizar fus labores | 0 (2] 3 |4
17 | La ampresa debe realizar peripdicamente ma: de estos tallares NN
13 | Cue mpartancia tuve «n 1 estos talleres mativacianalss NN
14 | Tz sieptes motivado despues de recibir estos tallares NN RN
s Creeusted que L2 falta de compromiza en los colaboradore:, sedebaa [0 [2 |3 |4 )2
la falta de tallere: 2obes el rabajo v motivacioeales
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Figura 36.

Cuestionario virtual de la implementacion de talleres

CUESTIONARIO SOBRE LA
IMPLEMENTACION DE TALLERES

Responder el siguiente cuestionario

{g‘\) elbuencolaborador2021@gmail.com (no se comparten) <
Cambiar cuenta

*Obligatorio

1. Son utiles las plataformas digitales en tu trabajo *

() Totalmente en desacuerdo
Desacuerdo
Ni desacuerdo ni acuerdo

De acuerdo

0000

Totalmente de acuerdo

*

2. Puedes utilizar los sistemas en linea para socializar

Figura 37.

Link de cuestionario de implementacion de talleres

CUESTIONARIO SOBRE LA IMPLEMENTACION DE TALLERES  eciios x & O
elbuencolaborador2021@gmail.com 11:01 (hace 5 minutos) Yy 4
parami =

Google Forms

Te invité a llenar un formulario:

CUESTIONARIO SOBRE LA IMPLEMENTACION DE TALLERES

Responder el siguiente cuestionario
COMPLETAR FORMULARIO

Crear tu propio Formulario de Google

Enlace de ingreso: https://forms.gle/1k5dhm46WCGG6cVT9
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Figura 38.

Pagina web de los talleres virtuales

EL BUEN
COLABORADOR

INICIO RECONOCIMIENTOS Y RECOMPENSAS More f » ﬁ

4+ TALLERES VIRTUALES

APROVECHA NUESTROS TALLERES PARA MEJORAR TUS METAS

iVamos a chatear!

Figura 39.

Implementacion de red wifi empresarial: beneficios del wifi

IMPLEMENTACION DE RED WIFI EMPRESARIAL.
BENEFICIOS

= Reduccion de costos de cableado para las laptops v teléefonos de oficina.
& Accesoalainformaciom digital v aplicaciones garantiza el aumento en desempefio
laboral.

« Elminacion de riesgos de cableado en las oficinas de los trabajadores.

« Compartir la informacion de forma online.

Figura 40.

Evidencia de la conexién de wifi en la oficina

REUNIONES UTILIZANDO LA RED WIFI
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Figura 41.

Espacio de café dentro de la oficina

IMPLENTACION DE UN ESPACIO DE CAFE PARA LOS TRABAJADORES

ESPACIO DE CAFE PARA EL TRABAJADOR DENTRO DE LA EMPRESA

:

N .

Figura 42.

Sesiones de small talk: objetivo, cronograma y beneficios

SESIONES DE SMALL TALK MENSUALES
OBJETIVOS

¢ Conocer a los demas trabajadores de otras dreas mediante el small tallke.
s Intercambiar conocimiento sobre los procesos de otras areas.

+ Ofrecer un mejor entorno laboral con la interaccion social.

CRONOGERAMA
SESIONES DE 30 MINUTOS DE SMALT TALK 2022
/ SEMANAL SEMANAZ SEMANA 3 SEMANA 4

ENERO Lunes Migrcoles Jueves Viemes
FEEEERO Lunes Migrcoles Jueves Viemes
MARZO Lunes Migrcoles Jueves Viemes
ABRIL Lunes Migrcoles Jueves Viemes
MAYO Lunes Migrcoles Jueves Viemes
JUNIO Lunes Migrcoles Jueves Viemes
JULIO Lunes Miércoles Jueves Viemes
AGOSTO Lunes Miércoles Jueves Wiemes
SETIEMBERE Lunes Miércoles Jueves Wiemes
OCTUBERE Lunes Miércoles Jueves Wiemes
NOVIEMEBEE | Lunes Miércoles Jueves Wiemes
DICIEMEBRE Lunes Migrcoles Jueves “iemes

BENEFICIOS

¢ Brinda confianza v crea lazos amicales entre distintas dreas.
¢ Nlejora la comunicacidn con otras reas.

s Fomenta las relaciches sociales entre loz trabajadores.
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Figura 43.

Fotos de la aplicacion de small talk en la empresa

i

= [k
CONOCIENDO A OTRAS PERSONAS

DE AREAS DISTINTAS

= w— —— e e— y ~a

Facilita la comunicacioén entre las
areas de la empresa

Figura 44.

Aplicacidn de actividades de show and tell; objetivos, actividades y beneficios

APLICACION DE ACTIVIDADES DE SHOW AND TELL PARA FORTALECER
LAS RELACTONES INTERPERSONALES DE JEFE A EMPLEADO,

OBJETIVOS

= Implementar estrategizs para el manejo de las habilidades en grupo.
= Potenciar las fortalezas de cada trabajador.
= Fortalecer las relaciones interperscnales entre el jefe v su trabajador

ACTIVIDADES

= Crganizar una reunion con todo el personal v jefes de drea.

= Feunir a los trabajadores en un ambiente abierte con sus jefes.

= Pedir a cada trabajador salir adelante ¥ hablar de sus habilidades v fortalezas que
tienen dentro de la empresa.

* (Cada respuesta que de los trabajadores no son buenas mi malas.

BENEFICIOS

= Permite conocer las habilidades del trabajador frente a sus jefes.

= El jefe conoce las fortalezas de su equipo de frabajo.

* Ernnda uma mejor relacicn interpersonal al momento de conoccer mejor al
trabajador.

= Facilita el sepnimiento de forma come realizan sus actividades.
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Figura 45.

Cronograma de sesiones de show and tell

CRONOGEAMA

SESTONES DE 1 HORA DE SHOW AND TELL 2022

MESES SEMANAL SEMAMNA 2 SEMANA 3 SEMANMNA4
ENERO Martes Jueves
FEEEERO Miercoles Viernes
MARZO Martes Jueves
ABEIL Miércoles Viernes
MAYO Martes Jueves
JUNIO Miércoles Viernes
JULIO Miartes Jueves
AGOSTO Mliércoles Viernes
SETIEMERE | MMartes Jueves
OCTUBRE Miércoles Viernes
NOVIEMERE | Martes Jueves
DICIEMERE Miércoles Viernes
Figura 46.

Aplicacion del show and tell

i)

MEJORA LAS RELACIONES INTERPERSONALES DENTRO DEL TRABAJO

~

R S =—

/;:M- o Lan hadilatade s y fortater as ‘
Gue e e Centre e la ermgress con
us Ccompateron y jele ) o o

—c
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Figura 47.

Pausas Activas; aplicacion, objetivos y beneficios

VIDEOQ DINAMICOS DE PATUSAS ACTIVAS
APLICACION DE VIDEOS

Incorporar un temporizador cada hora, para la reproduccion del video de pausas
activas que tendra una duracidn de 15min en las computadoras de los trabajadores, va sea
para los que estan laborando de forma presencial o remoto; asimismo también se comtara

com un personal gue ira oficina por oficina para wverificar el cumplimiento de estas pausas.

OBJETIVOS

= DMdejorar el desempefico de los trabajadores.
s Fortalecer la capacidad de concentracidn debido a la relajacién de las pansas
activas.

- Desarrollar un equilibrio emocional mediante estos descansos pausados.

BENEFICIOS

- Disminuaye el estrés en el trabajador
- hiotiva las relaciones interpersonales, las pausas en grupo.

= Estimmula la circulacidn de estar sentados por horas.

Figura 48.

Pausas activas para los trabajadores de remoto

Figura 49.

Pausas activas para los trabajadores de oficina
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Figura 50.

Programacion y creacion de link mediante zoom

= E Calendar Hoy < >
DoM
I— Crear ~
GMT05
Febrero de 2022 < >
DL M x J v s 3 AN
3 03 1 2 3 4 5
sam
s 7 &8 s 10 M 12
13014 15 18 17 18 13 .
20 21 22 23 24 25 26
27 28 1 2 3 4 5 6 AN
& 7 8 3 10 1 12
7 am
2% Buscar a gente N
=2 "[asesoria: Mg. Roy
Martinez
. . 9 AM 8am — 1pm
Mis calendarios ~
Angelo Zevallos 0AM
cumpleafios
am
Recordatorios
Tasks 12PM

ID de reunién: 836 2300 3431, con cddigo de acceso:

Feb — mar de 2022

28

.us/j/89619850277?

Q

g W B8 1 X

Zoom meeting invitation - Reunion

de Zoom de Victor Angelo Zevallos...
Lunes, 28 de febrero de 2022 - 10:00am — 12:00pm

https:/fus05web.zoom.us/|/89619850277?pwd=N2Z4d...

Victor Angelo Zevallos Echenique le esta invitando a una
reunién de Zoom programada

Unirse a la reunién Zoom
https://us05web.zoom.us/j/896198502772
pwd=N274dTNgdW5hRnRMeW1q0OWpxRj|WZz09

ID de reunién: 896 1985 0277
Codigo de acceso: H3ZJ7z

30 minutos antes

Angelo Zevallos

FkuhH3

https://us05web.zoom.us/j/83623003431?pwd=bDImZUF6cnIXYTI0ZDdMNnNiMFYwU

T09

Figura 51.

Obijetivo y actividades de la reunion

OBIJETIVO DE LA REUNION

= Didsjorar la calidad del trabajo. a traves de la mentalizacicn de la organizacion en

el interés por atender las

continuamente los procesos ¥ acciones.

=  Generar un mejor sntormo laboral, ofreciendo

necesidades de sus colaboradores w de mejorar

espaclios abilertos para la

participacion ¥ el dialogo de todo 21 personal, pera fortalecer el trabajo en equipo.

=  Ddotivar v crear concisncia en la participacién de los talleres, pera mejorar la
realizacidn de sus labores con ayuda de las plataformas digitales.

Actividades a realizar em la reumidm

= Hacer una lista de todas las falencias detectadas en las areas.

= Escoger los problemas a resolver por orden de prioridades.

= Idemtificar las causas de estos problemas.

= Buscar la solucidn en conjuntoe con todo el personal de la reumidn.

= Presentar estas mejoras a la gerencia general, para su revision v aprobacion.

= FPoner en practica 3 wver los resultados obtenidoes para contimuar con el proceso o

redisefiarle de ser el caso.

Erntre los mismbros

Por vwotacidn
zalaccioran 2l
prablemas 1

Lo snmalizan 5
tomsn datos para
wer laz caasas

Implementar =1
carmbio v war
ko= resultados

Prescmtar 1a

propuasta para
sprobacionm

E=tadian las cansas
v s plantes 1=z
mejar solhcide
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https://us05web.zoom.us/j/83623003431?pwd=bDlmZUF6cnlXYTl0ZDdMNnNiMFYwUT09
https://us05web.zoom.us/j/83623003431?pwd=bDlmZUF6cnlXYTl0ZDdMNnNiMFYwUT09

Figura

52.

Finalidad y programacion de la reunion

FINALIDAD DE LA REUNION

Estos temas para tratar en la reunion aportaran a tener un enfoque mas claro sobre

la capacidad del talento humane, en relacicn al aprendizaje, experiencias srupales v

gestidn de la creatividad en la resolucién de laz actividades; asimizmo solo serin

realizadas una vez cada mes del afio fiscal 2022,

PROGEAMA DE REUNIONES SOBEE EL CIRCULO DE CALIDAD

REETUNIONES DE CIRCULD DE CALIDAD 22

ACENDA E F M A M J J A 5 D N D
A dministrativo Eavisar 1-_05 Pm-b]emas
¥ prionizarlo
Fi Amalizar las cansas del
problema
RR.HH Preiseut.'fcidn de
soluciones
D ] Poner en practica y wer
rezultados
Figura 53.

Requerimientos que se ejecutaran en la reunion

Cant. Gerent;s;;efﬂ de Duracién | Fecha | Lugar Reqguerimientos
1 Gerente General Estado de labores
1 Jefe de Administracion Cumplimiento de metas
1 Jefe de Finanzas 2horas | Mensual | Zoom Avance progresivo
1 Jefe de RR HH. Ambiente laboral
1 Jefe de Despacho Control de ingresos

Personal Administrativo de cada area
20 Administracion Necesidades del area
10 Finanzas Hen*ammnt:i aia:: mejorar €l
15 EE HH. dhoras | Mensual | Zoom Talleres motivacionales
5 Despacho Talleres de innovacion
tecnologica
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Figura 54.

Modelo de acta de acuerdo

del compromiso laboral.

mwvolucrados en la rewmidm.

ACTADE ACUERDO

Siendo las 12:00 del dia 07 de marzo del 2022 en la cindad de Lima, se firma la presente acta de

compromise donde se han realizado los siguientes acuerdos de la reunicn.

= TTulizar las plataformas digitales en los registros v funciones de todo el personal
= Continuar con los talleres cada mes, para el aumento de la productividad v fortalecimiento

=  Presentar un reporte de las metas alcanzadas cada mes.

En conformidad con lo expuesto en la reunidn se procese a la firma digital por todos los

FIRMAS DICITALES POE DEC §
GERENCIA PERSONAL
1 TJefa de Administracicon 0 Administracion
1 Jefa de Finanzas 10 Finanzas
1 Jafe de RF_HFL 1= RE.HH.
1 Tefa de Despacheo 5 Diespache

Afentaments,
Vo V4
A

wictor Manuies ‘ﬁa-ﬂ"‘ﬁ-_&ui! B L 8 LT BV
SEREMNTE SENERAL

Figura 55.

Recoleccion de firmas para el acta por Dec 5

ACTA DE ACUERDC
lera Reunion administrativa

1 <

USUARIO: ZEVALLOS ECHENICIUE VICTOR

Il Clausula - PRA-ET1-E3-1508

Carpetas y Etiquetas

Firmantes

® S =

Ocultar Wisto Traza

eleccion D a £ ompantir
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Figura 56.

Implementacion de feedback de las reuniones y su Utilidad

IMPLEMENTACION DEL FEEDBACK MEDIANTE VIDEOS DINAMICOS EN
LAPAGINAWEB

Los videos de feedback permiten a los trabajadores poder ver de una manera dinamica las
reuniones efectuadas de manera virtual; con el fin de poder analizar cada punto resuelto
en las reuniones o talleres realizados.

REUNION POR ZOOM
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPROISO LABORAL

(Insiruments cuantiiativo)

Eatimado colaborador

El instruments que se presenta n continuacion pretende medir 2] compromiss laboral. Su

aporte ez valioso, en o] sentido de marca una sola alternativa que desde su percepeidn sea la

correcta.
otalmente en | Moderadamente | Ni desscuerdo | Moderadamente | Frecuentemente
desacuerdo en desncuerdo ni acuerdo de acuerdo de acuerdo
(L)) () (&)] ) (5)
Ttems Valoraeién
Nro. 5UB CATECORIA: Compromiss afective 1 Z|A| 4 | 5
1 Te sientes identificado con ta tabajo 1 3 5 4 2
2 Te gusta tu trabajo 1| 23] 4 |5
3 Tienss oportunidad para crecer profesionalments 1 2 3 4 3
4 Te viantes ligado emocionalments a la smpresa 1 2 5 4 2
4 La smpresa personalmente sipnifica mucho para & 1 2 3 4 :
& Estaria faliz por trabajar muche mas tismpo &n ssia crganizacion | 1 2 3 4 3
sUB I:'.iﬂﬂ-ﬂﬂ:\.: Empmmi:u da continuidad

7 Estd de acuerdo con su salario percitudo 1 2 3 4 5
g Hey partafacar & dald ofEaniescisn 4 umns cuditidn mis pes 1 s sl 4|3

necesidad o deseo
g Las oporunidades de crecimiento laboral son mejores que ouas | 4 a1zl 4 |s

SmpueLas
10 Hov en dis seria para o dificil dejar la empresa 1 2 3 4 5
1 f: ta dificulia sncantrar un trabaja cams &l que Henas 1 Nl 5
13 El mabajo que realizes cwmpls TS SXPECIATVES, PaTd CORTIMIEY 1 s s 4 |s

en la empresa

SUB CATECORIA: Compromise aormanive

13 La srganizacién &n la que e sncuaniza marece vu lealtad 1 2 3 4 3
14 S senriria culpable si deja 1s organizacidn e &nos MOKERTOE 1 2 | q 5
15 Unred 14 diente an devds con 18 organirssidn 1 2 3 A 5
14 Estaria biesn si dejars la empreda por owa opormunided laboral 1 2 3 d 5
j7 |Se sients obligsde morslmante seguir wabajande en L) 4, | 5 [ 5] 4 | 3

OTEANIZACION
18 :':n F:lumm por su beneficio, siente que no estaria bien dejar la| 3 l3s| 4|5
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Entrevistado 1

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Datos:

Cargo o puesto en que se desempeiia:

Jefe de Recursos Humanos

Nombres v apellidos

Frank Vilchez Perea

Codigo de la entrevista

Entrevistadol (Entrev.l)

Fecha

Luegar de la entrevista

Lurin - Lima

Nro. Sub categorias

Preguntas de la entrevista

Compromiso afectivo

iComo demuestran su identificacion laboral los

trabajadores de la empresa?

iComo estd el sentimiento laboral en tu

2
organizacion?

3 iDe qué forma te motiva el salario?

Compromiso de continuidad
4 iComo demuestras la estabilidad laboral?
_ iEn su opinion como es la lealtad laboral de los
3

) ) trabajadores de la empresa?

Compromiso normativo

6 iPor queé es importante 1a obligacion moral en la

empresa?’
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Entrevistado 2

Guia de entrevista

(Instrumento cualitativo)

Datos:

Cargo o puesto en que se desempefia:

Jefe de Tesoreria

Nombres v apellidos

Maria Huamanchano

Cadigo de la entrevista

Entrevistado? (Entrev.2)

Fecha

Lugar de la entrevista

Lurin - Lima

Nro. Sub categorias

Preguntas de la entrevista

Compromiso afectivo

iComo demuestran su identificacion laboral los

trabajadores de la empresa?

iComo esti el sentimiento laboral en tu

2
organizacion?

3 iDe qué forma te motiva el salario?

Compromiso de continuidad
4 i Como demuestras 1a estabilidad laboral?
_ iEn su opinidn como es la lealtad laboral de los
5

_ ) trabajadores de la empresa?

Compromiso normativo

6 iPor qué es importante la obligacidn moral en la

empresa’
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Entrevistado 3

Guia de entrevista

{(Instrumento cualitativa)

Diatos:

Cargo o puesto en que se desempeiia:

Analista de Produccion

Nombres v apellidos

Pierina Vargas

Codigo de la entrevista

Entrevistado3 (Entrev.3)

Fecha

Luszar de la enirevista

Lurin - Lima

Nro. Sub categorias

Preguntas de la entrevista

Compromiso afectivo

iComo demuestran su identificacion laboral los

trabajadores de la empresa?

iComo esta el sentimiento laboral en fo

2
organizacion?

3 ;De qué forma te motiva el salario?

Compromiso de continuidad
4 iComo demuestras 1a estabilidad laboral?
_ iEn su opmion como es la lealtad laboral de los
5

_ ) trabajadores de la empresa?

Compromiso normativeo

6 iPor qué es importante la obligacion moral en la

empresa’
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Anexo 5: Fichas de validacién de los instrumentos cuantitativos

Validacion 1, de los items del 1 al 10

o\

Universidad

Facultad de Ingenieria y Negocios

MNorbert Wiener
Ficha de validez del compromiso laboral
Suficiencia Claridad B_nharannia Relevancia Ohservacionas
Mro. items Importanca y fern adecisade en Relacitn del fem can Wmporiancia y solidez | Si 8l flem no cumple con los criterios

eongruancia del Mem.

Tarrma y fornda.

&l indicador, sub

Sub categoria 1: Compromiso afectivo

il2] 3

Y

Pje.

Z]a] 4] Fe.

Indicador 1: Identificacion laboral

1. | Te sientes idenfificado con tu trabajo

2. | Te gusia tu trabajo

3. | Tienes

oporbunidad
profesionalmants

para crecar

Indicador 2- Sentimiento laboral

amprasa

4. | Te sientes ligado esmocionalmenta a la

para ti

5. | La empresa personalments significa mucho

6. | Estaria feliz por trebajar mucho mas tiempo
an esta onganizacion

Sub categoria 2: Compromiso de continuidad

Indicador 3: Motivacidn en al salario

7. | Esta de acwerdo con su salario percibido

8. | Hoy pertenscer a esta arganizacidn s una
cuestion mas por necesidad o deseo

9. | Las oportunidades de crecimiento laboral son
majores que olras empresas

Indicador 4: Estabilidad laboral

ampresa

10| Hoy en dia seria para § dificil dejar la

Es necesanio incremeantar kos flems.

El ltem no e suliciente para medir B sub caleqgoria o mdcador
Mo existe relaciin entre &l fem, sub categoria & indicador.

Es suficiente el ndmero de fems, son congruentes oon las subcalegorias v la
F Y F Y

La rekaccidn del Hem no es clararedundanie

4
= 4

4
o o
g5 8
= ¥ g
= 5| 7
434
& - 4
g gl &
2 = &
3 gl #
3 E E
gl g o
# o I 4
249 5
£ S
5 a

4

eateasnia v cabenenia led e indicar las observaciones
1lz[a3]|4] Pie. [1] 2] 3] 4] Fie
g%%d 5% a
“:iiq_‘g | =
EER 34
5&3::-‘55;;‘
3l & 5 #l 2 B
é%%%qgggza
gﬁﬁg I
EErsaf il
R R B
g%:ﬁ EEEQ
3| 2 g 2 ‘EEEW
EEE ‘R :
= Z| Z
E§E§4=E 4
|2l =19 ¢ 2 o=
FEE EEE
LEEE R EREE
= 2 = 2 E

28 5 2 I 5

3 2 a )

131



Validacion 1, de los items del 11 al 18

11| Se te dificulta encontrar un trabajo como el 4 4 4 4
gua tienes actualments

12| El trabajop oque reslizas cumple ftus 4 4 4 4
axpeciativas, para continuar en la empresa

Sub categoria 3: Compromiso normativo

Indicador 5: Lealtad laboral

13| La organizacion en la gue sa ancuantra 4 4 4 4
merece su lealiad

14| Sesentiria culpable sidaja la organizacidn en 4 4 4 &
esios momentos

15| Usted se siente en deuda con la organizacion 4 4 4 &

Indicador 6: Obligacidn maoral

16| Estaria bien si dejara la empresa por otra 4 4 4 &
oportunidad laboral

17| S siente obligado moralmente seguir 4 4 4 &
trabajando en la organizacicn

18| Aun si fuera por su beneficio, sienta que no 4 4 4 &

astaria bien dejar la empresa

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Nombres v Apellidos Fernando Alexis Nolazco Labajos DNI N* 400961822
Condicién en la universidad Docente metadSlogo Teléfono / 947480893
Celular

s f"’—\i
Afos de experencia 19 afios
Titulo profesional/ Grado académico Licenciada/ doctor Firma

——

Metoddlogod tematico Metoddlogo Lugar y fecha Setiembre del 201

Pertinencia: La pregunta abierta cormesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: La pregunia absrta es apropiado para representar al componenie o subcalegoria especifica del construcio
Cosniruccién gramatical: Se entisnde sin dificultad alguna el enunciado de la pregunta, &5 aberta y parmite que el entrevistado se desanvuelva.
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Validacion 2, de los items del 1 al 10

N

Facultad de Ingenieria y Negocios

Universidad
Morbert Wiener
Ficha de validez del compromiso laboral
Suficiencia Clandad = C:FI.hE.I'El.‘IGia Relavancia Observacionas
Hro. ftemns Importancia y Item adecusdo an i T__:;Iulrlm::;u" Impiortancia y solides Ziel item no cumple con los criterios
congruencia del ibem. farma y fonda. b m; :u.---.r'riu el fem. indicar las observaciones
Sub categoria 1: Compromiso afectivo (2|2 4| PFie. | 1| 2| 2| 4| Pie. |12 2| 4| Pie. |1[2] 2] 4| Pje
Indicador 1: Identificacion laboral "
Fu .
1. | Te sientes identificado con tu trabajo 4 4 E g E 4 . -8 4
X d 2] A
2. | Te gusta tu trabajo e 4 4 E L -% 4 % 4
= =
3. | Tienes oportunidsd para Crecer g E 4 | ; E E = = 5 i
profesionalments k= & MoE = B B .l 5
Indicador 2: Sentmiento lakbarsl o k. -E = E .| E E‘l .
- 5 E B El g 5
4 | Te =ientes Bgsdo emocionalmente a la & 5 o 4 'E = -l %’l 4 E =
=mpresa 3 g I ; 5 a o B
5. | Ls empresa personalmenie significa mucho = E 4 2 a '-g 'E g 4 -% a a3 4
para fi @ | = p B =
6. | Estana feliz por trabajar mucho mas tiempo 15 =1 4 2 E % E - = 4 E = 4
=n est3 organizacion = B _E g E .o n %
Sub categoria 2: Compromiso de continuidad E o & E g &l B oE E z
g | = 8 2 m m
Indicador 2: Mativacion en el salario E E - = 8 E E % B = E
M a ° 1= =1 - E E
7. | Esta de acuerdo con su salano percibido % 0 E 4 _:% & = E 5l -5 4 A E 4
B ow = =
2. | Hoy perenscer a esta organizacion es una ﬁ 2 4 | -3 rﬁu - 4 E 4 4
cuestidn mss por necesidad o deseo 5 o @ B & _'ﬂ 'g
0. | Las oporunidades de crecimiento laboral son 2 = A 4 E & 4 Zl o o 4
mejores gue oiras empresss g m 2 ; E E
Indicador 4: Estabilidad Ilzboral S # E E E &
- s
10] Hoy en dia seriz para 6t dificil dejar la g 4 é 4 W 4
empress
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Validacion 2, de los items del 11 al 18

11] Se te dificulta enconfrar un trabsjo como =1 4 4 4 4
que fienes actuslimente
12] El trabsjo gue reslizas cumple tus 4 4 4 4
expectstives, para confinuar en s emoress
Sub categoria 3: Compromiso normativo
Indicador 5: Lealiad lsbaral
13] La organizacidn en la que s& encuentrs 4 4 4 4
mierece su lesltsd
14] Se sentiria culpeble si dejs la organizacion en 4 4 4 4
estos momentos
15] Usted se siente en dewda con |la organizacidn 4 4 4 4
Indicador & Obligacion moral
18] Estaria bien =i dejara la empresa por otra 4 4 4 4
oportunidsd laboral
17] Se siente obligado morelmentse  seguir 4 4 4 4
trabajando en la organizacidn
18] Adn si fuera por su bensficio, sienfe que no 4 4 4 4
estaris bien dejar ls enmoress

OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones [precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de comegir [ ] Mo aplicable [ ]
Mombres v &pellidos FIETRC PABLO GUISSEPI DOMDERD CASSAND DN 43571188
Condicién en la unversidad DOCENTE A TIEMPO COMPLETO Teléfono / 996993863

Celular
Afios de experniencia 20 ANDS ]
Titulo prefesionall Grado académico LIC.EN ADMIMISTRACION! DR. EN ADMINISYTRACION Firma
Metodalogo! tematico METODOLOGD Lugar v fecha

1Pertinencia: La pregunia ahierta corresponds al concepto teonco formulada.
2Relevancia: La prequnta abieria es apropiado para representar al componente o subcaiegoria especifica del constructo

2Cpantruccion gramatical: Se enfiends sin dficuliad alowna 2 enunciado de la pregunia, &5 ahierta v permite que =l entrevistado se desemwusiva.
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Validacion 3, de los items del 1 al 10

/g

Universidad
MNorbert Wiener

Facultad de Ingenieria y Negocios

Ficha de validez del compromiso laboral

Suficiencia Claridad Cohersncia Relevancia Dbservaciones
Hro. ftems Importanca Item adecuads an RELTLI.::;:__::;I:E:;;D" Importancia y solidaz Si el ft2m no cum ple con los criterios
congruencia del item forma y fando. catamaria ;ulleguria del item indicar las observaciones
Sub categoria 1: Compromiso afectivo 122 Pije. 23| 4] Pje 11 2] 2 4| Pje 1 2] 2| 4| Pj=
Indicader 1: ldentificacidn labaral
1. | Te sientes identificado con tu trabajo 4 4 E E 4 ' 4
| A &
Z. | Te gusta tu trabajo , 4 b 4 gl o w 4 it I | 4
_E =] B _E R q = 2
3 | Tien=s oportunidad para crecer 4 1 4 g i 4 o ‘E E 4
profesionalmentis ﬁ 'ﬁ = B ] 8
Indizader 2: Sentfimiento laboral w 2 _g _g | i E =
= o El g & 1 o
4. | Te sientes ligade emocicnalmente a la = - 4 E B owo o+ gl o 2 4 . o 4
EmMpress %l ol = sl ® 3§ % k=
5. | La empresa personalments significa mucho _‘s 4 _E ‘-% = 4 w g 4 'E _E| 4
para ti N ! 2 8/ E
4. | Estana feliz por trabajar mucho mas tiempo E 4 E E g 4 ﬁ E 4 & Z 4
=n 2513 organizacion = g g o o
Sub categoria 2: Compromiso de continuidad E '% ’—r: % 5 [ E %I
-1 B = m
Indicader 2: Motivacidn en el =alario T E a g i _E E &
R AL NG
7. | Esta de acuerdo con su salaro percibido 'ﬁ M 4 & 4 -E 4 E -_E 4 g ﬁ 4
- wu
b wn
8. | Hoy pertenscar 3 ==ta organizacion es una ﬁ 4 & o 4 '% |- 4 E E 4
cusstion mas por necesidad o deseo i = O ko ==
2. | La= oporunidzdes de crecimiento Iaboral son - 4 = 4 2 B 4 o ml 4
mejores que ofras empresas im a8 & =
Indicador 4: Estabilidad laoral _E _{E _‘E
- . i i Tl
1] Hoy en dis sera para 1i dificil dejar la 4 4 = 4 4
SmMpress




Validacion 3, de los items del 11 al 18

11| Se te dificults encontrar un trabajo como el 4 4 4 4
gue tienes actualments

12| El trabajo gus realizas comple  tus 4 4 4 4
sxpectativas. para continuar en ls empress

Sub categoria 3: Compromiso normativo

Indicador &: Lealtsd |abaoral

13| La orpanizacion =n la que se sncuentra 4 4 4 4
merece su leshad

14| 5= sentina culpakble sideja la erganizacion en 4 4 4 4
SSL0E MOMEntos

15| Usted se siente en deuda con la urg.anizac:in'-n 4 4 4 4

Indicador &: Obligacien moral

16| Estana bien =i dejara la empresa por ofra 4 4 4 4
oporunidad |aboral

17| 5= sientz obligsdo moralments  seguir 4 4 4 4
trabajando en la organizacion

12| Aun =i fusrs por su beneficio, siente que no 4 4 4 4

=stana bien dejar ks empresa
OPINION DE APLICABILIDAD DEL CUESTIONARIO:

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Qpinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Mormbres v Apellidos Sanchez REoque Lecncio Robkinson DMl 43339740
Condicidn en |2 universidad Docente de la Escusla de Administracion v Wegocios | Teléfana f 05807833
- Celular

Internacionales

Afios de expenencia 13 afios
Firma:

Titulo profesionall Grado académico Dioctor en Administracion

Dioctor Ciencias de la Educacion
MetodSlogo! temabco Diocente-Tematico Lugar y fecha Setiembre 2021

TPartinencia: La pregunta abiera corresporde al comcepio tedrco formulado.
*Relevancia: La pregunis shiera &5 apropiado para representar al componends o subcatzgoria especifica del construcio
*Coentruccitn gramatical: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciade de la pregunia, es abierta y permite que =l entrevistado se desem.luehr.a.l
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Anexo 6: Fichas de validacion de la propuesta

Validacion 1 de la propuesta, indicadores de evaluacion

W Anexo 06 Ficha de validez de la propuesta

Universidad

MNorbert Wiener

Titulo de la investigacion: Compromiso laboral de los trabajadores de unz empresa industrial, Lima 2021,
Nombre de la propuesta: Implementacion de plataformas digitales para fortalecer el compromiso laberal de los trabajadores de una empresa industrial. Lima 2021,

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Yo, Boy Femando Martinez Quintanilla, identificado con DINI Nro 07879737, Especialista en Marketing, Actualmente labore en Univ. Norbert Wiener, Ubicade en Av.
Arequipa 440. Procedo a revizar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:
Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccion gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propussta.

) Pertinencia ERelevancia Construccion
N° | INDICADORES DE EVALUACION cramatical Ohbservaciones Sugerencias
sI NO 51 NO SI NO
1 La propussta se fimdamenta en las clencias adminmistrativas’ X X X
Ingenieria.
La propuesta esta contextualizada a la realidad en estudio. X X X
} | La propuesta se sustenta en un diagndstico previo. X X X
4 Se justifica la propuesta como base importante de la investigacion X X X
holistica- mixta -proyvectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes v posibles de X X X
zlcanzar,
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico v responde a la X X X
problematica
7 La propuesta presenta estrategizs, ticticas y KPI explicitos v X X X
transversales a los objetivos
3 Dentro del plan de intervencion existe un cronograma detallado v X X X
responsables de las diversas actividades
9 | La propuesta ez factible v tiene viabilidad X X X
10 | E= posible de aplicar la propuesta al contexto descrito X X X
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Validacion 1 de la propuesta; datos del validador

Y despues de la revision opino que:

1. Todo esta hien.

Es todo cuanto informo;

/ ’Tﬂ Y-

Firma Fecha: 21 noviembre 2021
Apellidos v nombres: Martinez Quintanilla oy Fernando
Profesional en: Lic. en Administracion Titulo / grado MMagister
Experiencia en afios: 15 Experto en: Marketing
DNI: 07879737 Celular: 047489634
Relacion con la entidad | Profesor
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Validacion 2 de la propuesta; indicadores de evaluacion

L\ /a2

Universidad

Anexo 6. Ficha de validez de la propuesta

Morbert Wiener

Titulo de la investigacion: Compromiso laboral de los trabajadores de una empresa industrial, Lima 2021,
Nombre de la propuesta: Implementacion de plataformas digitales para fortalecer el compromiso laboral de los trabajadores de una empresa industrial. Lima 2021.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Yo, Raldl Valdiviezo Léapez identificado con DNI Nro. 07616194 Especialista como Docente Temédtico actualmente laboro en la Universidad Wiener Ubicado en Av.
Petit Thouars. Lince Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:
Pertinencia: La propuesta ¢s coherente entre el problema v la solucidn.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccidn gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

Pertinencia Relevancia Construcciin
N° | INDICADORES DE EVALUACION gramatical (bservaciones Sugerencias
| NO S NO 5l NO
I La pr_up}l:‘:sm s¢ fundamenta en las ciencias admimstrativas/ X XK X
Ingenieria.
2 La propuesia estd contexiualizada a la realidad en estudio. X X X
3 La propuesta se sustenta en un diagndstico previo. X X X
4 Se justifica la propuesta como base importante de la investigacion X % X
holistica- mixta -proyectiva
La propuesta presenta objetivos clares, coherentes v posibles de
5 ’ X X X
alcanzar.
La propuesta guarda relacion con el diagndstico y responde a la
[ L. = = X X X
problemaitica
7 La propuesta presenia .L:s[mtugias. theticas v KPL explicitos y X XK X
transversales a los objetivos
Deniro del plan de intervencidn existe un cronograma detallado y
B - . = X X X
responsables de las diversas actividades
9 La propuesta es factible y tiene viabilidad
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito
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Validacion 2 de la propuesta; datos del validador

Y después de la revisidon opino que:

Es todo cuanto informo;

Firma

Fecha: Fecha: 24/11/2021

Apellidos v nombres:

Valdiviezo Lopez Ranl

Profesional en: Economia Titulo / grado Doctor en Gestion Pablica v
Gobermabilidad

Experiencia en afios: 15 afos Experto en: Docente-Tematico

DNI: 07616194 Celular: QR99T566T

Relacion con la entidad

Docente a tiempo parcial
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Anexo 7: Base de datos (instrumento cuantitativo)

p9 | p10 | p11 | p12 | p13 | p14 | p15 | p16 | p17 | p18

p8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl

Nro.

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
41

42
43
44
45
46
47
48
49
50
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Anexo 8: Transcripcion de las entrevistas y/o informe del anélisis documental

Entrevistado 1

en tu organizacion?

Nro | Preguntas Respuestas

1 ¢Coémo demuestran | Los colaboradores de la organizacion se identifican con
su identificacion | la empresa quedandose a trabajar fuera del horario de
laboral los | trabajo establecido, sin pedir alguna remuneracion extra,
trabajadores de la | porque se sienten comprometidos con la empresa.
empresa? .. . .

P El personal participa en las charlas informativas y buscan
constantemente capacitarse dentro y fuera de sus
horarios laborables que brinda la compafia para una
mejora continua.

Los trabajadores agregan un valor agregado al desarrollo
de sus funciones realizadas y estan siempre buscando la
manera de mejorar l0s procesos en su area de trabajo para
facilitar las labores y no se generen mayores costos para
la entidad.
2 ¢Como  estd el | El sentimiento laboral en la organizacion esta pasando
sentimiento  laboral | por buenos momentos, ya que hoy en dia, los

colaboradores indican que no podrian dejar la entidad,
porque se sienten muy a gusto en ella y también con las

funciones que realizan.

Indican los trabajadores que, al estar en sus puestos dia a
dia, se sienten motivados e inspirados de seguir adelante
por sus familias y porque se siente ligados a la empresa,
que es su segundo hogar, pero disfrutan lo que hacen.
Sabemos y entendemos que son muy pocos y contados
los colaboradores que tienen ese sentimiento hacia la
empresa, pero se esta buscando la manera de seguir
mejorando,

para hacer que ese sentimiento sea

compartido por todos los que laboran en la empresa.
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¢De qué forma te | En mi caso o mi persona, no me puedo quejar del
motiva el salario? sustento econémico que la empresa me brinda, yo pienso
que eso va mas con el conocimiento y la experiencia que
puedas tener o haber adquirido con el tiempo, para saber
negociar con la empresa la remuneracién conveniente
que sustente tus gastos personales y familiares. Por ende,
el salario que percibo se adecua a mi conocimiento y me
siento motivado con ello. Ademas, Aspiro a seguir
capacitindome para generar un mayor ingreso del cual

ya tengo.

¢Como demuestras la | Yo demuestro mi estabilidad laboral de forma continua,
estabilidad laboral? | comprometiéndome con cada proceso de mi &rea y con

mis subordinados,

Les brindo capacitacion de forma constante, me retno
con ellos y les asigno tareas importantes para mejorar la

empresa constantemente.

Siempre ando dispuesto a escuchar a todos para saber
qué es lo que pasa en la empresa y saber qué es lo que se
requiere para solucionar conflictos o problemas internos
de la entidad.

Camino por todas las areas, para escuchar a todos los
operarios y saber cuales son sus molestias o inquietudes
y promuevo siempre la lealtad, valores e identificacion
con la empresa a todos los que laboran en la

organizacion.

¢En su opinién como | En los afios que llevo en la empresa me he dado cuenta
es la lealtad laboral | de que, son muy pocas las personas que son leales a la
de los trabajadores de | empresa, entendemos que hay muchas personas que se
la empresa? estan retirando de la entidad hoy en dia, por falta de

incentivos presupuestales, pero estamos buscando

mejorar en los salarios, para que esto no suceda, ya que
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hoy en dia la lealtad de los trabajadores esta muy baja y
la mayoria al ver mejores propuestas se retiran sin avisar

e incluso se van hasta la competencia.

Por lo tanto, se requiere incentivar méas al colaborador

para que esta lealtad de cada uno mejore en el futuro.

¢Por que es
importante la
obligacion moral en

la empresa?

Para mi persona la obligacion moral es suma
importancia, ya que con ello me puedo identificar mas

con la organizacion,

Esta moral me permite mejorar constantemente, me
motiva a seguir adelante, me ayuda a ensefiarle a mi
equipo y a todos los trabajadores la importancia de
identificarse con la entidad, para seguir las normas y
reglas que dicta la empresa.

Les puedo ensefiar a identificar lo bueno de lo malo y
hacer que todos se respeten sin ningin tipo de
discriminacién social. Sabemos que hoy en dia el
personal no siente esta obligacion moral, son pocos los

que sienten esta importancia, pero se trabaja para mejorar

Entrevistado 2

Nro

Preguntas

Respuestas

¢Cémo demuestran
su identificacion
laboral los
trabajadores de la

empresa?

Segun desde mi perspectiva y por todo lo que he venido
observando hace 3 afios hasta la actualidad, la mayoria
de los trabajadores, no se identifican mucho con la
institucién, son pocos los colaboradores que tienen un

compromiso con la empresa.

Mayormente el personal nuevo que ingresa, la

organizacion les indica que el ambiente laboral es bueno,
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cuando realmente se respira un ambiente muy cargado y

por ello la mayoria opta por retirarse en pocos meses.

Los més antiguos tampoco se identifican con la empresa,
contindan en la empresa méas por necesidad y por falta de

oportunidades u ofertas laborales.

¢Como  estd el | Por mi parte no tengo un sentimiento que me aferre a la
sentimiento  laboral | empresa, mas que nada estoy aca porque mi
en tu organizacion? | remuneracion salarial es buena, pero si me ofrecen algo

mejor, estoy en disposicion de retirarme.

En la mayoria de los compafieros y trabajadores pasa lo
mismo, no tienen un sentimiento laboral por la empresa,
ya que la mayoria estd por necesidad y no por
compromiso a la organizacion y por la coyuntura actual,

no encuentran una mejor oferta laboral.

¢De qué forma te | El salario actual que tengo me motiva mucho, ya que es
motiva el salario? algo que yo propuse desde mi ingreso, por mi
experiencia, aparte de ello pedi ciertos beneficios
adicionales que me ayudan a estar motivada y estable con
mi remuneracion, pero si me ofrecen una mejor
propuesta laboral con un mejor salario, no dudaria en

aceptar.

Sé que la mayoria de los colaboradores, no se encuentran
satisfechos con sus salarios y beneficios, también es uno

de los factores por lo cual suelen retirarse.

¢Cémo demuestras la | En si, yo soy de las personas que no demuestra ello, ya
estabilidad laboral? que solo cumplo con mis funciones dentro de mi horario
de trabajo. Para mi la mejor forma de demostrar la
estabilidad laboral es cumplir todas las funciones dentro
del horario estipulado de trabajo, porque hoy en dia con

esta pandemia, me dejo en claro que es muy importante
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la familia, ya que hoy estamos y mafiana no sabemos. Por
ello, fuera del horario de trabajo me dedico mucho a mi

familia.

5 ¢En su opinién como | En mi opinion, los trabajadores de la organizacion no son
es la lealtad laboral | leales a la empresa y me incluyo, ya que, si encuentran
de los trabajadores de | una mejor propuesta laboral, no lo piensan y se van
la empresa? rdpidamente a la competencia, que tiene mejor

remunerado a sus colaboradores. Son pocos los
trabajadores que se quedan fuera de sus horas a seguir
laborando. El nivel de lealtad es muy pobre en la entidad.

6 ¢Por qué es | Podria decir que no siento una obligacion moral, con la
importante la | empresa, porque con ella no respeta, ni tiene igualdad

obligacion moral en

la empresa?

hacia los demas, practicamente esto incita a que los
colaboradores falten a las normas y politicas que tiene la
empresa y no se aprende a separar lo que realmente esta
bien y mal, por esa parte en la entidad, no todos cumplen
con la obligacion moral, ya que la mayoria se sale de
contexto para hacer cosas fraudulentas que dafien a la
organizacion. Por ende, puedo decir que la lealtad no esta

establecida en la empresa.

Entrevistado 3

Nro

Preguntas

Respuestas

¢Cémo demuestran su
identificacion laboral
los trabajadores de la

empresa?

En la entidad actualmente la identificacion laboral es
muy baja, la gran mayoria de los trabajadores no se
sienten identificados con la empresa, ya que muchos
ingresan a laboral y en menos de 6 meses ya se estan
retirando de la empresa, y muchos lo hacen sin avisar y

dejan los trabajos a medias y acumulados.
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Por mi parte, yo si me identifico con la empresa,
saliendo de la entidad sigo trabajando e incluso desde
casa, busco siempre mejorar los procesos de
produccion, trato de ver maneras para reducir las
mermas, tener un producto con mayor calidad y sea

rentable para la empresa.

Estoy investigando como arreglar las falencias que
producen las maquinas en produccion, siempre estoy
tratando de dar un plus a todo lo que hago con buenas

perspectivas de mejora continua.

Con todo lo anterior ya mencionado para mi es la mejor
forma de mostrar como me identifico con la

organizacion.

¢Cémo esta el | Yo me siento muy ligada y entregada a la empresa, le
sentimiento laboral en | tengo mucho carifio y respeto a la entidad y a mi grupo

tu organizacién? de trabajo.

Pero la mayoria de los colaboradores no tiene ese
sentimiento de hinchar el pecho o sacrificarse por la
empresa, ya que a la primera oportunidad que se les
aparece, se van sin ningln tipo de remordimiento o

cargo de conciencia, dejando una carga laboral elevada.

Podria agregar que el sentimiento laboral de los
trabajadores no esta bien puesto y esto quizés se debe
al salario, al clima laboral y las pocas oportunidades
que la empresa brinda para crecer profesionalmente o

hacer una linea de carrera.

¢De qué forma te | En este caso el salario no me motiva, porque no percibo
motiva el salario? muchos ingresos, pero sé que mi esfuerzo y la
experiencia del dia a dia con el tiempo haran que mi

remuneracion sea mas elevada.
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Por otro lado, tengo que admitir que la entidad hace
pagos muy bajos a sus colaboradores, son pocas las

personas y contadas que perciben un sueldo mayor.

Esto es uno de los motivos por la cual muchos
profesionales de la entidad suelen retirarse en corto

tiempo.

¢Como demuestras la | Para demostrar mi estabilidad laboral, lo que siempre
estabilidad laboral? hago es cumplir todas mis funciones y darle un plus a
todo.

Siempre estoy viendo la mejor manera de mejorar los

procesos Yy agilizarlos, con una mayor efectividad.

Busco mejorar las maquinas o prensas industriales para
que el producto tenga una mejor calidad para los
clientes. De este modo demuestro mi estabilidad

laboral a la empresa.

¢En su opinién como | Los trabajadores de la organizacion no son leales a la
es la lealtad laboral de | empresa, ya que solo trabajan por necesidad y no se
los trabajadores de la | comprometen con la institucion.

empresa? . . .
P La mayoria se va a la competencia, dejando sus labores

acumuladas y son desleales a la entidad.

En mi caso, yo soy leal a la empresa, busco mejorar y
crecer profesionalmente, no me desespero, porque
estoy aprendiendo y sé que mas adelante podré postular

a una vacante libre para seguir surgiendo.

Mi lealtad a la empresa siempre sera profesional
buscando los intereses de ellos y también mis intereses

personales
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¢Por qué es importante
la obligacion moral en

la empresa?

En lo personal es importante tener obligacién moral y
en la organizaciéon, pero la gran parte de los
colaboradores no cumplen con esa obligacion moral.
No se rigen a lo que indican las normas y politicas de
la empresa. Renuncian y abandonan su puesto de

trabajo sin tener remordimiento alguno.

Esta falta de moral hace que los trabajadores no se
respeten mucho y exista discriminacion alguna entre

ellos.

Y sobre todo acttan siempre de mala forma, estando a
la defensiva, generando un ambiente laboral inestable.

No saben escoger entre el bien y el mal, para no

cometer robos.
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Anexo 9: Pantallazos del Atlas. Ti

Figura 57.
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