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RESUMEN y PALABRAS CLAVE

Este trabajo de suficiencia profesional tuvo como objetivo el disefiar estrategias para el
fortalecimiento del clima laboral y compromiso organizacional en los colaboradores dentro de
los servicios de consultorias privadas de recursos humanos realizadas por el Centro Educa T en
Lima, 2022. La metodologia fue de tipo descriptivo no experimental y correlacional.

El clima laboral es el espacio en el que el colaborador extiende sus emociones expectativas
deseos anhelos en la cual sigue normas que influyen en su personalidad y en su compromiso
personal y grupal, por esta razén las empresas tienes un particular interés de conocer la
percepcion del clima para reconocer la motivacion del capital humano y reconocer sus
expectativas frente al trabajo, es por eso que es primordial, la atraccién identificacion y
retencion del talento humano que generen valor a la empresa ya que con estos elementos

humanos las empresas podran progresar y elevar el rendimiento.

El compromiso tiene una fuerte influencia sobre la rotacion de personal el ausentismo y el
incremento del rendimiento personal del colaborador , por eso es importante conocer la relacion
de estas dos variables para identificar y plantear nuevas soluciones cuando esta conexion sea
desfavorable dentro de la empresa, su estudio y seguimiento ayudara a mantener el activo del
talento humano y generar espacios de confianza entre los colaboradores para generar fidelidad

en el personal y disminuir la rotacion del personal

El presente estudio tiene como objetivo identificar los problemas y ofrecer soluciones para

mejorar el clima y crear un espacio de compromiso en el trabajador.

Palabras Clave: Clima Laboral, Compromiso Organizacional, Organizacional, Test, empresa,

variables, empleados



ABSTRACT AND KEYWORDS
ABSTRACT

The objective of this professional proficiency work was to design strategies to strengthen the
work environment and organizational commitment in collaborators within the private human
resources consulting services carried out by the Educa T Center in Lima, 2022. The

methodology was descriptive. non-experimental and correlational.

The work environment is the space in which the employee extends his emotions, expectations,
desires, desires, in which he follows norms that influence his personality and his personal and
group commitment. For this reason, companies have a particular interest in knowing the
perception of the climate. to recognize the motivation of human capital and recognize their
expectations regarding work, that is why it is essential to attract, identify and retain human
talent that generate value for the company since with these human elements companies will be
able to progress and increase performance.

Commitment has a strong influence on staff turnover, absenteeism and the increase in the
employee's personal performance, which is why it is important to know the relationship
between these two variables to identify and propose new solutions when this connection is
unfavorable within the company, its Study and monitoring will help maintain human talent
assets and generate spaces of trust among collaborators to generate loyalty in staff and reduce

staff turnover.

The objective of this study is to identify the problems and offer solutions to improve the climate

and create a space for commitment in the worker.

Keywords: Work Environment, Organizational Commitment, Organizational, Test, company,
variables, employees
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INTRODUCCION

El presente trabajo es una mirada del Clima laboral y compromiso organizacional en una
empresa de venta de productos farmacéuticos y material médico de Lima Metropolitana.

En el capitulo I se expone a la empresa Educa T narrando su historia desde sus inicios, la
ubicacién geogréfica en la ciudad de Lima, de igual forma describo la actividad que realizo en
el area de psicologia organizacional cuya mision es brindar servicios psicoldgicos y la vision
de ser un centro lider a nivel nacional bajo los principios que rigen a la entidad y con los valores
institucionales que marcan nuestro accionar, y se observa el organigrama general y ubicacién

de mi puesto

En el capitulo Il describo la experiencia como psicologo de manera general, formulando un
marco tedrico de la psicologia resefiando el concepto de diferentes autores y especificando las
escuelas y fuentes que la integran y las areas en donde interviene como ciencia, tales como la
clinica, la educativa, organizacional, comunitaria, y se menciona las areas de intervencion de
mi ejercicio profesional dentro de la psicologia organizacional como son la evaluacién
psicolaboral y los test utilizados , la entrevista por competencias, el assessment center, la
evaluacion de clima laboral, la evaluacion de desempefio, el desarrollo de perfil de puesto, y
los talleres de capacitacion. Se define también la funcion general y las funciones especificas del
del puesto de psicélogo organizacional. Asimismo, se observa el marco tedrico de las 02
variables observadas en el presente estudio como son el clima laboral y el compromiso

organizacional

El capitulo 111 se expone los fundamentos del tema de este estudio del proceder humano dentro
de una organizacion, asimismo se indica la teoria y praxis en el desenvolvimiento profesional
describiendo lo que sucede con la necesidad del talento a nivel américa latina y el rol que ejercen
los psicdlogos en este sentido, también se presentan los estudios previos relacionados con el
tema como antecedentes internacionales y nacionales, ya las acciones realizadas en el periodo
laboral como psicélogo, otorgando el servicio a la empresa que desea aumentar su clima laboral
y su compromiso organizacional entre sus colaboradores, ademas se puntualiza las acciones
desarrolladas como el diagndstico del clima, la reunion y andlisis del clima laboral con
directivos, la aplicacién del test y acopio de datos, procesamiento de la misma, la entrega de
resultados, finalizando con la aplicacion de un plan de mejora a través del programa dedicado

a evaluar las variables del estudio con su cronograma de actividades



En el capitulo IV se exhiben los logros conseguidos posterior al uso del programa de mejora,
las conclusiones como fruto del estudio desarrollado, y las recomendaciones que se ofrecen al
area de direcciéon de personas de la empresa que solicito el servicio como plan de mejora

continua

Para concluir, este trabajo tiene la intencién de reconocer los problemas y ofrecer soluciones

para mejorar el clima y crear un espacio de compromiso en el trabajador.

10



11

111

CAPITULO I: ASPECTOS GENERALES

DESCRIPCION GENERAL DE LA EMPRESA

La empresa llamada centro de especializacién en capacitacion y atencion psicoldgica
EDUCA-T S.A.C. (C.E.C.A.P.EDUCAT) es una sociedad orientada a ejercicios de consultoria
de gestion en psicologia y recursos humanos. Ofrece servicios de seleccion de personal,
evaluacion de perfiles de puestos de trabajo y evaluacion del desempefio del factor humano y
servicios para el desarrollo organizacional como capacitaciones en habilidades blandas para
lograr que los trabajadores sepan relacionarse con éxito con otros seres humanos por medio del
conocimiento y administracion de las emociones, llamada popularmente inteligencia

emaocional.

HISTORIA
Fue constituida y registrada el 11 de noviembre del 2020, como sociedad cerrada de

responsabilidad limitada cuyo registro esta en los registros publicos como una SAC.

Los principales directores son el Gerente General Juan Jose Sandoval y el subgerente
Diego Walter Gongora quienes inauguraron la empresa el 14 de octubre del 2020, cuyo fin es
brindar excelencia de vida laboral posible a los colaboradores tanto particulares como publicos,
y mejorar la satisfaccion de los empleados en su plaza de trabajo. Ellos sienten la necesidad de
contribuir utilizando su experiencia para garantizar que la relacion entre los empleados y la alta
gerencia sea de maximo nivel, y que las intenciones individuales de las personas empleadas

estén alineadas con los objetivos generales de cada empresa atendida

Centro Educa-T representa un espacio virtual experiencial disefiado para brindar
servicio de consultoria, evaluacion, terapia y capacitacion psicolégica profesional en una
variedad de areas como lo son el area clinica, educativa, organizacional y académica o

formativa

El plantel estd conformado por profesionistas en salud mental capacitados en la mejor
formacion y profesionalismo, quienes brindan atencion individual, familiar y de pareja,
evaluacion y diagndstico a escolares, capacitacion docente, talleres, conferencias, escuelas para

padres y mas.
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1.1.2 UBICACION GEOGRAFICA Y CONTEXTO GENERAL

El Centro de Especializacion, Capacitacion y Atencion Psicoldgica Educa T S.A.C
(C.E.C.A.P EDUCA-T) esta ubicado fisicamente en la Av. Venezuela 625 of. 406 en el edificio

Medico Roce, distrito de Brefia, departamento Lima, provincia Lima, al frente del
supermercado Metro de la Av. Venezuela

- = 9 TR e
e nysSpa letro Bref slazavea A = €
DORAS LIU SAC @ - ,_?
Centro EducaT - | I
{“L Av. Uruguay Av. Uruguay
- ° @
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E ede Bre @ = :j_ @;, emérito de
Q scouspanc | &
B Llavanderia Poseidon @ S
Nueva Acropolis ™
i ) e Q Gh@;b Av. Boli

Cuenta con una infraestructura de edificacion elevada con una superficie de 100 mts2 divididos
de la siguiente manera:

Este espacio esté situado en un edificio que garantiza los estandares normativos para su correcto
funcionamiento y proporciona un alto nivel de calidad el servicio psicoldgico, a que aspira el
centro. El area proporciona acceso funcional a todas las personas con discapacidad fisica, de
manera segura independiente y codmodo posible, sin verse limitados por la inadecuacién del

medio fisico; dando el espacio que las personas puedan desplazarse con facilidad y seguridad,
utilizando los servicios de forma eficaz.

De acuerdo a la edificacion destinada de su uso determinado, no es tan adaptable para la

ampliacion o mejoramiento y/o rehabilitacion de la edificacion existente y futuras
modificaciones que se desean realizar.

Infraestructura de servicios basicos. - la zona cuenta con redes generales en servicios publicos
generales como agua potable, alcantarillado, drenaje, conexiones eléctricas, internet, y servicio
de limpieza publica provista por la municipalidad del distrito.

12



1.13

En cuanto al mobiliario y equipamiento, existe todo lo necesario para las 03 areas de atencion
y una sala de reuniones, y cada area cuenta con tres sillas, una mesa, 01 televisor, una

computadora teléfono, cafetera y otros equipos.

El centro proporciona las condiciones de espacio, confort y seguridad para la infraestructura de
todo el sistema, respetando la reserva de recursos y la facultad de garantizar el mantenimiento

de la capacidad instalada del centro.

Asimismo, se deben tener en cuenta aspectos a definir como el lugar y el ambiente del taller
cuando las capacitaciones son realizadas fuera del local de Educa T, ya que deben favorecer el
proceso de aprendizaje. A través de una inspeccion previa del espacio a realizar la capacitacion,
para ver que sean apropiados, y se logre un buen ambiente grupal para la empresa que solicite
el servicio. En ocasiones la empresa es la que decide el lugar del evento y en otras se sugiere

un local que tenga las caracteristicas de ambiente para realizarla.

También deben revisarse las experiencias previas de eventos de capacitacion pasados que sirvan
como retroalimentacion para organizar futuros eventos, y se tenga que considerar ajustar
ubicaciones del espacio, emplazamiento de los asistentes etc., que sean amplios o cerrados, y

que los contenidos y los enfoques de capacitacion a quienes va dirigidos el taller a realizar

ACTIVIDAD GENERAL

Lo avanzado en mi expertise profesional se situa en el area organizacional el ciclo laboral desde
mayo del 2023 hasta la fecha en el 4rea de Area de Servicios organizacionales (evaluacion,
formacion, capacitacion y consultoria) y en Seguridad y Salud en el Trabajo (Psicologia

Ocupacional).

Somos un centro psicoldgico especializado en salud mental y bienestar, dedicado a la
valuacién y terapia psicologica en nifios, adolescentes y adultos. Somos un conjunto de
psicologos dedicados a mejorar profesional y éticamente el caracter, el desarrollo y el
crecimiento humano, disefiamos tratamientos basados en objetivos especificos para alcanzar
nuestros objetivos en el corto plazo y “No dejes tu salud mental para después” es nuestro
lema.

También brindamos servicios de gestion a instituciones privadas y gubernamentales en las areas
de talento humano, como reclutar y seleccion de colaboradores, capacitacion, , valuacion de
clima laboral de los mismos, mejora de la cultura organizacional, desarrollo de programas de

habilidades blandas, y medicién y evaluacién del desempefio.

13



1.1.4 MISION Y VISION

Brindar servicios psicologicos y capacitacion especializados, integrales, eficientes y éticos, con

un

equipo profesional altamente calificado que contribuya a perfeccionar su calidad de vida de

los individuos.

Nuestra vision es ser un centro lider a nivel nacional manteniendo una atencion calificada y

altos estandares en los servicios psicoldgicos especializados que se da.

1.1.5 PRINCIPIOS

14

Principios de caridad y solidaridad. - referida al deber moral de proceder a favor de los
demaés de manera altruista. Muchos actos caritativos son obligatorios, las organizaciones
benéficas tienen el deber de ayudar a los demés y promover sus intereses legitimos e
importantes.

Principio de autonomia y cumplimiento de la ética. - Segun Engelbart, cuando define
autonomia o accion auténoma, asume que los individuos tienen un derecho fundamental a
la autodeterminacién; recomienda la autorizacion de acciones que involucren a otros y
afirma que si una accién (contra otros) no se realiza sin el permiso o consentimiento del
interesado. La autoridad o accion apropiada debe ser el resultado de un proceso de
negociacion que respete a la otra parte.

Principio de justicia, y no discriminacion. - Todos tenemos derecho trato igualitario,
independiente de la raza, color de nuestra tez, sexo, nacionalidad, lengua, creencias y
origen nacional, étnico o social, somos iguales ante la ley y tenemos derecho a proteccién
igualitaria ante la ley sin ser discriminado. En este sentido, la constitucion peruana prohibe
cualquier acto discriminatorio y nos garantiza igual proteccion contra la discriminacion

bajo cualquier sea el motivo

VALORES

Confidenciabilidad: en el sentido de la discrecion, se guarda y protege la informacion que
obtenemos en nuestro ejercicio profesional, y nos esforzamos por mantener integridad

personal y confianza del cliente o paciente.

Respeto: conocer, comprender y tolerar las diferencias de cultura, protegiendo el principio
de dignidad humana y los derechos universales de los individuos, encaminados al bien

comun, escuchando al otro y mostrando empatia aceptando a si mismo y a los demas.



Responsabilidad: Cumplimiento de los compromisos adquiridos con las personas, con la
sociedad, y con nuestra profesion. Hacer el mejor esfuerzo proporciona asistencia solicitada
y resuelve tareas propias de nuestra carrera; Ser oportuno, eficiente y eficaz ante un

problema.

Integridad: ser sincero y consecuente en el desempefio profesional, sin priorizar intereses
personales y desconociendo los estandares establecidos para la profesion. informar los
resultados obtenidos con veracidad, tratando de ser objetivo y claro en las metas esperadas.
Calidad: usar la calidad como una meta y que sirva como guia béasica para lograrla, en
nuestra busqueda del éxito no olvidamos tratar a las personas calidez en el trato, enfocados

en la excelencia.

Compromiso: abordar el trabajo desde la vocacion sumado al profesionalismo guiando y
acompariando a los pacientes en su restablecimiento de mejora logrando la complacencia

personal que trasciende de manera positiva en sus efectos.

1.1.7. ORGANIGRAMA GENERAL Y ORGANIGRAMA UBICACION DEL

PSICOLOGO.
ORGANIGRAMA GENERAL DEL CENTRO EDUCA T

Figura 1
DIRECTOR GENERAL
Dr. Juan Sandoval Vilchez
DIRECTOR PSICOLOGICO DIRECTOR COMERCIAL
Psic. Juan Sandoval Cruzatt Dieao Goénaora Calderén

Asistenta
Administrativo

Natdomy Rodriguez

Psicopedagogia

15
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ORGANIGRAMA POR UBICACION DEL CENTRO EDUCA T

Figura N° 2

DIRECTOR PSICOLOGICO

Psic. Juan Sandoval Cruzatt

Asistente
Administrativa

Natdomy Rodriguez
Psicopedagogia Psicologia y Terapia Consultoria
Psic. Andrea Medina Diana Espinoza Organizacional

Oscar Conde L.

Director Psicoldgico:

Es el responsable de Dirigir los proyectos: lleva a cabo sesiones con el staff con el objetivo de
planificar, revisar, asesorar, revision de temas y casos. Decide, consensa y orienta al grupo a
cargo, sobre los eventos que se presentan. Imparte consultoria externa en escasez de psicologos

del staff sobre temas especificos
Asistente Administrativa:

Manejo de agenda del director psicologico y control de citas. Atencion de llamadas telefénicas
y brindar informacion al cliente potencial. Gestion y redaccion de correspondencia recibida
fisica y digital. Atencion al publico que acude a la oficina y responder sus interrogantes.
Archivo de documentacion y expedientes. Emision de facturas y boletas y gestion de pago a

trabajadores. velar por el stock que la oficina necesite.
Area de Servicio Psicopedagdgico

Brindar asesoria y atencion a los pacientes y colaboradores en el espacio del desarrollo
emocional y la orientacion educativa de manera individual y grupal. Manejo y archivo de
historia clinica psicopedagogica de los pacientes para precisar fortalezas y areas de ocasion
proporcionando la integracion a la comunidad. Implementacion de taller de capacitacion sobre
bienestar cognitivo emocional y conductual. Sostener una comunicacion con las areas de

recursos humanos de las organizaciones atendidas. proporcionar apoyo en la localizacion de

16



obligaciones y, mejor aun, conducir a los colaboradores con un experto. reforzar el desarrollo

de competencias como la regulacién, autoestima y la autonomia como ejemplo.
Area de Servicio de Psicologia:

Brindar atencion en salud mental especializada a los colaboradores que llegan al Centro Educa
T, formulando e implementando planes y programas de atencion a los usuarios, en apoyo al
cumplimiento de objetivos y metas institucionales. Desarrollar acciones de fomento, y
recuperacion de la salud mental. Control de las actividades desarrolladas por los psicologos del
centro en los diferentes departamentos servicios unidades. Gestién de provision de los

requerimientos solicitados por el personal para el cumplimiento de las funciones.
Area de Servicios Organizacionales

Gestion del desempefio: implementacion y coordinacion con el area de RRHH usando la
evaluacion del desempefio de los empleados como parte de las tareas del ingenio humano. Se
instituye los objetivos y se entrega la retroalimentacion. Lo cual buscamos potenciar mejor el
talento buscando eficacia y una eficiencia con el fin de buscar metas y objetivos a la

organizacion que nos contrate.
Capacitacion: disefio y ejecucién de programas a la medida de acuerdo a su necesidad

Medicién del clima laboral: Que permitan a las organizaciones a tener indicadores en un antes
y después de una intervencion donde se valta generalidades y particularidades, ambientales y
psicosociales que se dan en un entorno laboral y que se puede contribuir a conseguir un

equilibrio saludable en sus organizaciones.

Disefio de Puestos y MOF: Nosotros desarrollamos y asesoramos en la elaboracién de
estructuras organizativas en todas sus lineas, desarrollando las descripciones por puesto con el
fin de establecer un orden jerarquico donde las instrucciones y funciones sean claras,

equilibradas y sea dindmico para el logro de cumplimientos y objetivos.

17



CAPITULO II: DESCRIPCION GENERAL DE LA EXPERIENCIA:
2.1. MARCO TEORICO DE PSICOLOGIA

Este estudio retne este punto el marco referencial de diversas fuentes psicolégicas que nos
permitiran comprender el conocimiento relacionado con las variables mostradas en esta
observacion descrita por el autor, sobre el concepto de psicologia, la variable clima laboral y el

deber con la organizacion.
PSICOLOGIA
CONCEPTOS SEGUN AUTORES

Alfonso (2014) menciona que Tomas Hobbes (1578-1679) creia que la psicologia es todo
conocimiento que procede de los sentimientos, y pensamientos que nacen de las actividades

fisicas, solo existe la materia, y el comportamiento humano estd completamente determinado

Romero (1996) describe que en su libro Principios de Psicologia, James (1890) que la
psicologia como la sabiduria de la vida mental, incluidos aquellos sucesos y estados donde los
eventos son la experiencia lucida y el estado como condicion es el cerebro. James creia que el
pensamiento y el comportamiento humanos debian estudiarse utilizando métodos cientificos y
filoséficos. Dijo que a través de la investigacion cientifica podemos comprender todos los
aspectos del ser humano. Creia que, si una idea funciona, funciona. Es decir, el discernimiento

para evaluar una nocion deberia ser si se aplica.

Martinez (2007) comenta que Wundt (1908) nomino a la psicologia como una erudicién en la
vivencia directa y advirtio en la fisiologia como un artefacto para mutarla en una sabiduria para
la cual a través de la introspeccion podrian surgir algunos desenlaces. Su objetivo era
comprender la conciencia tal como se experimenta y asi intentar comprender las leyes
psicolégicas que gobiernan a los seres humanos. Para Wundt, introspeccion significaba
experiencia correspondiente a la observacién en su vocabulario, como lo expreso en algunas de

sus publicaciones.

Agudelo y Guerrero (1973) explicaban que Skinner afirmaba que la psicologia es el estudio de
los patrones que existen entre variables observables y tendia a hacer afirmaciones tedricas
basadas en comportamientos no observables. Creia que todo comportamiento es una respuesta
a ciertos estimulos en el medio ambiente 0 a experiencias pasadas de la persona que realiza el

comportamiento
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Segun Rubinstein (1963) (Principios de Psicologia General / J.L. Rubinstein. Pag.143) La
psicologia es la requerida en examinar los dictamenes de la actividad mental que tienen lugar

en el cerebro humano. (p. 37).

Segun Werner Wolff (1963), la psicologia se dedica al comportamiento humano, incluidas sus
experiencias intimas, las relaciones entre ellas, y de esta manera se ocupa de la configuracion,

causas y efectos que intervienen en la experiencia y la actuacion desde el contexto de entorno.

Cortez y Palacios (2021) revelan que Rohracher (1967) decia que es una sabiduria que analiza

el proceder y protocolo, los estados de conciencia, su hacimiento y consecuencias.

Rodriguez (2010) comenta que Piaget (1974) argumento6 que la psicologia comienza cuando el
organismo se conduce en relacion con posiciones externas, el conocimiento ambiental, el
desarrollo del pensamiento y la resolucion de dificultades. En este aspecto define que el
concepto no es una sabiduria a nivel de conciencia; sino méas bien de su proceder. Su

investigacion se basa en el progreso psicolégico humano desde su natalicio hasta su ancianidad.
Segln Moore, citado por Vidales (1998) comenta que la psicologia observa a la figura humana.

Segun James (1998), la psicologia es una ciencia que se basa en evidencia que se obtiene de la

indagacion de la conducta y del tratamiento de la mente y el talento.

Dewey, J (1944) considera que es la observacion del reacondicionamiento del hombre a su
entorno. Aprende mediante prueba y error, y la ensefianza debe hacerse haciendo a través de

los hechos. La educacion es vida, la escuela es sociedad.

Para Watson (1913), es un conocimiento objetivo que estudia la conducta del organismo con el
propdsito de pronosticar y supeditar el comportamiento. Watson descubrié una psicologia
objetiva y rechazo el uso de la introspeccion y cualquier explicacion del comportamiento
fundamentada en la ciencia mentalista. formalizo los objetivos de esta como el control de la

conducta y el vaticinio

Segun Sigmund Freud (1921), es el estudio de los protocolos mentales en animales y seres
humanos. Freud rechazo la idea de la variacion de conducta como un padecimiento del intelecto.
O sea, vincula las acciones reciprocas de manera primaria del bebé con el desarrollo
subsiguiente de problemas de conducta. Elimino la conviccion unida a la concepcion del
desorden de la actuacion a manera de una condicion de indisposicion del cerebro. Esto es, unio
las acciones mutuas primordiales de un infante con el desarrollo ulterior del problema de

conducta. focalizo los fundamentos de la psicologia en el psicoandlisis, que se dirigia en la
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supresion de las intuiciones a manera del Unico responsable en el incremento de posteriores

patologias.

2.1.1 TEORIAS/ESCUELAS
ENFOQUES DE LA PSICOLOGIA.
ENFOQUE CONDUCTISTA:

Watson se focaliza en el comportamiento apreciable, En sus experimentaciones, argumento
sobre el comportamiento podria aminorar a una cadena de agrupaciones E-R obtenidas como

resultado de la subordinacion. Sus supuestos son:

Examinan  los  especialistas los  eventos/ambientales/estimulos (EE) 'y el
comportamiento/respuesta observable (RR). El principal asunto del estudio es aprender de la
experiencia. El entorno es una parte fundamental de la instruccion. esta debe ser sustituida por
sistemas objetivos (observacion y experimentacion). EI comportamiento humano se entiende

de experimentos con animales.
ENFOQUE COGNITIVO.

Centrado en la actividad mental que ocasiona respuestas de los educandos e identifica los
protocolos de planificacién mental, instalacion de objetivos y la politica estratégica (Shuell,
1986).

Segun Sternberg y Sternberg (2011) esta se apoya en el andlisis del proceso psicolégico interno,
0 sea, en fendmenos neurologicos como la percepcion, el pensamiento, la atencién, el

aprendizaje, el lenguaje, la memoria, y la solucion de problemas
ENFOQUE PSICOANALITICO.

Freud lo habia definido como una forma de indagacion del proceso inconsciente animico, una
terapia creada en esa exploracion y el conjunto de conocimientos obtenidos psicoldgicos por
ese camino (Freud, 1923/1998, p. 231

Dentro del psicoanalisis se deduce que todos los seres humanos tienen sentimientos
pensamientos anhelos y recurso de manera inconsciente y segun Freud el objetivo es poner en
libertad las emociones e ideas reprimidas para llegar a la limpieza o curacion de algo que lo

afecte, para eso el consciente traza su camino y cruza el inconsciente y el subconsciente
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ENFOQUE HUMANISTA

Carl Rogers y Abraham Maslow centraron su investigacion en la persona y se sustenta en la
nocion de que la naturaleza humana es inherentemente buena. Los seguidores de esta corriente
observan a la conducta humana tanto a través de los ojos del observador, sino de la misma
manera por los ojos de la persona que piensa o actua. Se sobreentiende que el comportamiento
de una persona se separa de sus afectos, finalidades, percepcion de su autoimagen e historia
personal. Se funda en la libertad, el potencial humano y su inventiva.

Sus postulados son facilitar la autorrealizacion, buscando el equilibrio entre su preferencia
propia y las solicitudes de los petitorios sociales (familia, camaradas, profesores,), y sus formas
empleadas son: en el género cientifico, en la introspeccidn, en el andlisis, en la produccién

literaria, e el presentimiento.
ENFOQUE ESTRUCTURALISTA

El estructuralismo es una muestra epistémica cuyo proposito es el de ventilar la realidad
revelando el contexto intrinseco a los objetos (Gutiérrez Pantoja, 1984), por medio de este se
conoce la disposicion connatural a los objetos.

estudia la estructura psicoldgica de los individuos para proporcionar elementos mensurables del
comportamiento humano y la comprension de uno mismo y su entorno, sus principales
exponentes son Wilhelm Wundt quien crea en 1879 el laboratorio experimental de psicologia

en Alemania.

El Estructuralismo se baso en la introspeccién como método de investigacion, a la ausencia de
confianza o los recursos para aumentar la validez de las propuestas. La observacion interna
varia de la persona a otras y necesita de la aptitud del sujeto para traducir pensamientos en
contenido verbal; asimismo el sesgo es el resultado de la reflexion del sujeto sobre sus propios
juicios con sus criticas y limitantes, el estructuralismo influyo significativamente en el
desenvolvimiento inicial como ciencia experimental y establecid los fundamentos para que

aparezcan otras ramas importantes, como el funcionalismo y el conductismo

ASOCIANISMO
El asociacionismo es un movimiento psicologico fundado en 1749 por el fildésofo britanico
David Hartley y defendido por John Stuart Mill. Se centra en el estudio de como las ideas y

experiencias se conectan en la mente humana. Esta tendencia es apoyada en la visién de que la
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mente tiene una consideracion pasiva que recibe informacion sensorial del entorno y que el

conocimiento se forma correlacionando estas experiencias sensoriales.

Seguln esta corriente, la mente humana formada por elementos simples, como la sensacion,
pensamientos y percepciones, que se juntan para formar pensamientos y conceptos mas
profundos. Estos simples elementos se relacionan usando principios como la proximidad, la
similitud y contraste. Tenemos como ejemplo, si una persona visualiza un can y después ve una
pelota, es posible que junte la pelota con el perro que, con otro objeto, debido a su proximidad
en el tiempo y espacio. El asociacionismo influyo en otras ramas psicologicas, como el
conductismo y el cognitivismo, y se utilizd para aclarar fendmenos como el aprendizaje y la

memoria.
El FUNCIONALISMO

William James (1890) sugirié en su libro Principios de Psicologia que esta tendencia busca
comprender la naturaleza de los estados mentales, es decir, observar el comportamiento humano
como algo dinamico, revisar las partes separadas de la experiencia existencial y el lado de la
existencia en continuidad, sin separarlo de como nos adaptamos al medio ambiente y como
nuestros pensamientos interfieren con la supervivencia y el bienestar humano, la atencion se
centra en procesos profundos como la atencién, el recuerdo y el raciocinio y como se relacionan
con la adaptacion y el proceder en la situacion en el que se desenvuelven, asi como la conciencia

se relaciona con la conducta
PSICOLOGIA APLICADA

Esta rama incluye el uso de conocimientos adquiridos y métodos desarrollados en los
fundamentos de la psicologia para resolver problemas cotidianos a lo que se llamé psicologia
aplicada experimental, para perfeccionar la cualidad de vida y eficiencia en el trabajo y permitir
que las personas funcionen de manera mas apropiada, es decir se enfoca en aspectos préacticos,
por lo tanto, no implica necesariamente una intervencion, sino estudia los procesos psicoldgicos
y la conducta. La psicologia aplicada es otra corriente psicoldgica, y uno de sus pioneros
destacados fue Hugo Miinsterberg (1911) y sus obras sirvieron para el futuro desarrollo de la
psicologia forense, clinica, educativa, comunitaria, organizacional, marketing y solucion de
conflictos por eso se convirtié en un perito muy solicitado en procesos judiciales para la

evaluacion de testigos y la seleccion del jurado para el juicio.
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PSICOLOGIA HISTORICO CULTURAL

(Ratner 2014) en su libro Teoria y critica psicolégica (4, pp. 115-130) puntualiza que esta es de
utilidad a las personas para comprender y puedan tener control en la sociedad. Coadyuva a
imponerse sobre la alineacién, pasividad e ignorancia. Vygotsky (1985) afirmo que la
conciencia es objeto de investigacion psicolégica porque es la que disefia, organiza, predice y
regula la conducta humana. Juzga a la conciencia como un conjunto dindmico de procesos
mentales de orden superior (intelecto, memoria y lenguaje), emociones, sentimientos y
sensaciones. Ser consciente es estar consciente de algo que puede ser motivacion, como son los
sentimientos y estados de animo en las funciones que desempefian como procesos mentales,
planificar, mediar, organizar y ser regulador de la propia conducta. Los animales actGan

directamente a traves de sus instintos y estructura organica.
GESTALT

Kohler (1914) introdujo el concepto de Gestalt como una concordancia o totalidad que se

distingue en su habitat o escenario de remision (Simoén, Stierlin, Wynne, 1993, p. 180).

esta consiste en una captacion de manera regulada y concreta sobre lo que el individuo percibe
y se unen la experiencia, los estimulos, las necesidades, la correlacion con otros y en la situacion

en la cual se encuentra sumergida (Codina, 2005; Salama y Villareal, 1989).

El termino Gestalt proviene del idioma aleman y significa forma o estructura. segin los
psicologos Gestalt, la impresion es mucho mas que la suma en conjunto de sus partes, sino
también, estad influenciada por la disposicién de dichas partes, esto significa que la percepcién
depende no solo de los elementos unipersonales, sino también de cémo estos elementos se

relacionan entre si y como se organizan en su totalidad.

En esta terapia se avoca en el ahora y presente, en lo que esta sucediendo aqui y el ahora en la
subsistencia de una persona, la importancia de centrarse en el momento actual y es reconocida

en diferentes civilizaciones y doctrinas (Naranjo, 1989).
El COGNITIVISMO

El preludio de esta disciplina fue el 11.09.1956 en el Instituto de Tecnologia de Massachussets

(IMT) en el curso del simposio acerca de la teoria de la Informacion.

Creada por Piaget (1920) esta teoria indica que el desarrollo no es delimitado por variaciones
fisicas sino por la madurez cognitiva, basado en los medios mentales tal como nuestro

pensamiento, el afecto, el adiestramiento y memoria, especificamente muestra interés en la
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forma en que los organismos conocen, descifran reservan y recobran informacion. Este
postulado destaca que la instruccion no solo se desarrolla de manera gradual segun sus normas
inherentes, asi como también ocurre por diferentes estadios hasta llegar al nivel adultez. Las
ideas bésicas de esta teoria seran revisadas en 1954, con Albert Ellis y su postulado de terapia

racional emotiva conductual
CONSTRUCTIVISMO

Esta expone al concepto mismo del entendimiento y sobre el conocer, en la que no es un objeto
o una finalidad de manera finita (Bauersfeld, 1995), sino es un hecho o un protocolo de

construccidén asentada y de manera social.

Segun Villarruel (2012), mas que una teoria psicoldgica, es mejor presentarla como una teoria
actual. donde podemos encontrar areas de aplicacion en educacion y materias. Una psicologia
cuyo enfoque central incluye explicaciones internas relacionadas con Formacion de

conocimientos.

El constructivismo es una teoria cognitivo-psicoldgica que asume que el proceso de formacién
de una lengua, como otros procesos de adquisicion de conocimientos humano, es el resultado
del levantamiento continuo de nuevos saberes y la posterior reorganizacion de los
discernimientos previos. Esto es, desde esta concepcion, la preparacion no se procura imitando
la realidad, como lo supone los conductistas, sino que significa la reconstruccion de saberes
previos, es decir. debes estar en dicha estructura cognitiva, haciendo espacio para nuevos

conocimientos.
ANALISIS TRANSACCIONAL. Eric Berne

El andlisis transaccional (AT) se define como teoria y modelo de psicoterapia propuesto por
Eric Berne (1958). El postulado esta centrado en la observacion de las transacciones, es decir,

el intercambio que tienen las personas entre si.

El AT afirma que los seres tienen varios estados del yo: padre, adulto y nifio. Estos estados del
yo son patrones de pensamiento, sentimiento y comportamiento que surgen en la infancia y
dura a lo largo de la vida. EI Padre se refiere al pensar, sentir y comportarse que el ser asimila
de sus padres o figuras de autoridad. EI Adulto menciona al pensamiento, sentimiento y
conducta de manera objetiva y racional, mientras que el Nifio se relaciona al pensamiento,

sentimiento y comportamiento emocional e impulsivo.
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Las personas se conectan a través de transacciones, que son la unidad basica de comunicacion.
Estas transacciones se complementan cuando la respuesta es esperada, 0 interseccionarse

cuando la respuesta no es la esperada.

La finalidad del AT es asistir a los seres humanos a comprender y cambiar sus patrones de
pensamiento, sentimiento y comportamiento disfuncional, del mismo modo mejora su habilidad
de comunicacion y relaciones interpersonales. se utiliza en la psicoterapia, asesoria, educacion

y el desarrollo profesional.
TERAPIA COGNITIVA,

Aaron Beck y Albert Ellis (1960) fundaron la corriente del enfoque cognitivo. Ambos se centran
en como los juicios, convicciones y apreciaciones de las personas inciden en sus sensaciones y

comportamiento.

Beck utilizo esta teoria, para identificar y convertir patrones de pensamiento negativos o
disfuncionales que pueden guiar a las ansias y depresion, al igual que otros trastornos
psicoldgicos. Su teoria sustenta de que los pensamientos negativos o distorsionados se pueden
cambiar identificando y desafiando creencias irracionales.

PSICOLOGIA POSITIVA

Seligman (1999) la define como el examen riguroso de experiencias reales positivas
(sentimiento de felicidad), las cualidades positivas de personalidad, las asociaciones que
promocionan su crecimiento y los planes que contribuyen a perfeccionar la naturaleza de vida
de los seres, en tanto previenen o reducen el efecto de la psicopatologia. También se define
como la indagacion de manera cientifica de la fortaleza y virtud humana, la cual sirve para
obtener una visualidad més abierta con relacién a la aptitud humana, la motivacion y las
capacidades humanas. También incluye virtudes civicas e institucionales que llevan a los seres
humanos de hacerse responsables de sus comunidades y contribuir a convertirse en mejores

ciudadanos (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).
PSICOLOGIA EVOLUCIONISTA

Es el nuevo paradigma y esta basado en la investigacion enfocada en la evolucién de los
procesos psicoldgicos y el comportamiento humano, Darwin (1859), se planted hace mas de
150 afios, y este arquetipo se puede emplear para exponer y entender de forma directa o de

manera indirecta el origen y funcién de la organizacion y los artilugios psicolégicos humanos
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se adjudica en todos los sectores de la psicologia social, o clinica y algunas mas. (Tooby y
Cosmides, 1992; Buss, 1995a; Crawford, 1989; Simmons, 1979).

John Tooby anuncié el surgimiento de una nueva disciplina a mediados de los afios 1980
(Tooby, 1985). Y comentaba que la psicologia evolutiva implica el estudio de los mecanismos

mediante los cuales los rasgos seleccionados naturalmente controlan la conducta.

2.1.2. AREAS DE INTERVENCION EN GENERAL
CLINICA

En el centro Educa T los psic6logos otorgan tratamiento a quienes acuden al centro con algun
problema psicolégico. estos van desde el peligro de complicaciones relacionadas con el
crecimiento (como la rebelion juvenil) hasta condiciones patolégicas menos comunes
(depresidn o la psicosis). Esto se trabaja en consultorios, hospitales o en nosocomios de salud

mental, Por eso tiene muchas ramas de aplicacién y mucha demanda.

Se actlia en temas en general, o centrado en grupos especificos como nifios, jovenes, adultos o
personas mayores. nos especializamos en el tratamiento de fobias, trastornos alimentarios y
depresion. También atendemos a empresas y ejecutivos, tercera edad y jovenes. se adjudican
modos y recursos de evaluacion (psicométricos y de proyeccion). El objetivo es apreciar el
intelecto, el temperamento y la capacidad. Las consecuencias se permiten aplicar en diferentes

entornos y praxis, como la clinica, la formacion y el personal.

La metodologia aplicada es cualitativa como cuantitativa y soportan el quehacer profesional,
de los psicologos de Educa T. y se intenta identificar cuantificar y ser especifico sobre las
capacidades, conductas, problemas y limitaciones o trastornos que las personas atraviesan para
que con nuestro analisis y observacion podamos realizar la intervencion psicoldgica adecuada,
predecir la evolucion de un problema en base al acompafiamiento realizado con una debida
orientacion , asi como para realizar seleccion de personal para realizar funciones detalladas
segun el puesto requerido, en base a la observacion, entrevista, pruebas, cuestionarios y test

psicologicos.
EDUCATIVA

Los psicélogos educativos examinan las distintas maneras en que los humanos conocen y como

se puede aumentar la ensefianza, capacitando a los educadores y desarrollando métodos y
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componentes que posibiliten el proceso. También ayudan en la resolucion de patologias del

aprendizaje y de la actitud escolar.

De manera tradicional su trabajo se centra en instituciones educativas y el magisterio, y
enseguida, con el beneficio del desarrollo del internet, se han entreabierto recientes
oportunidades en universidades, institutos y organizaciones que exigen un alto rendimiento de

sus estudiantes y empleados. brindando capacitacion.

Otra actividad importante de estos expertos es orientar la eleccion de estudios universitarios,

ayudando a definir la vocacion profesional del estudiante.
ORGANIZACIONAL

Los especialistas organizacionales trabajan la relacion entre los individuos y su labor, con
especial atencién a su participacion en las sociedades y firmas. Interesado en las
conformaciones y diagramas organizacionales, los procesos de variacion, mejora en el
rendimiento y la calidad; como se determinan los roles, y la evolucion de la dinamica
interpersonal. Trabajan juntos para desarrollar la capacidad de liderazgo, incluidas habilidades
de don de mando y motivacion, convenios y resolucion de conflictos. Gestionan el clima de la
empresa, desde como atrae, ubica, contrata, forma, desarrolla y evalGa al recurso humano,
desplegando administracion de pensiones y también, destituciones. incluso cubre las
condiciones del entorno laboral sobre la observacion de la interaccion persona-entorno-
maquina, las condiciones sobre seguridad ocupacional, complicaciones en salud mental y el
adiestramiento de los empleados. El capital humano es la clave de la victoria empresarial, y el
actuar del psicologo organizacional es esencial para el prestigio empresarial, por lo que existe

enormes oportunidades laborales en este campo.

COMUNITARIA

Referido al proceder humano en contextos naturales sociales (hogar, vecindario, lugar de
trabajo), e identifica los factores que contribuyen que el comportamiento sea normal o
deficiente, enfatiza la importancia de la prevencion de problemas. Sus principios fundamentales

son:

Facilita la adaptacion entre las personas y el entorno, creando nuevos medios 0 medios sociales

(en el seno familiar, el colegio, el ambiente urbano) y desarrolla las habilidades individuales.
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Como efecto, se pone mayor énfasis en desarrollar nuevos recursos y experiencia que

simplemente en eliminar dificultades.

Se destaca la prevision secundaria y primaria, especialmente esta Ultima. La prevision
secundaria es la temprana localizacion de un problema en su etapa inicial, para poder tratarlo
de manera rapida y evitar que empeore 0 cause consecuencias no deseadas. El objeto de la
prevision primaria es evadir que ocurran problemas futuros; Se apoya en variaciones del
entorno social y en la innovacién de medios interindividuales (conformaciéon de padres,
conyuges, educadores, agentes policiacos, especialistas en salud); En el Gltimo caso, el objetivo

es influir en quienes influyen en los demas y permitir que el cambio se propague.
2.1.3. AREA DE INTERVENCION DEL EJERCICIO PROFESIONAL

COMPONENTES DE FUNCIONES DEL AREA DE PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL

El objetivo del Centro Educa T es aumentar las capacidades y competencias laborales de los
trabajadores de nuestros clientes corporativos para desempefiar su trabajo de manera eficiente
y perfeccionar su calidad de vida, nos enfocamos en medir el bienestar y felicidad de los
colaboradores utilizando algunos componentes de la psicologia organizacional para que

funcionen como indicador de gestion en esta area que a continuacion describimos asi:
EVALUACION PSICOLABORAL

Lotito (2016) declara que la estimacion psicolaboral del aspirante potencial es realizada con la
finalidad de indagar capacidades, atributos, actuaciones o particularidades psicoldgicas en los
sujetos. Es una agrupacion de técnicas que se emplean para reconocer facciones de personalidad
y desempefio en el colaborador, que no son establecidas en una entrevista o en su hoja de vida,
para establecer si el colaborador es apto psicoldgicamente al puesto que postula, pasando los
filtros necesarios en conocimientos académicos y técnicos. se evalla mediante los test
psicolaborales observando el comportamiento, capacidades intelectuales, valores vy

competencias del perfil del puesto, y mi labor era ejecutar estas evaluaciones en el centro.
TEST UTILIZADOS

Las herramientas utilizadas son: entrevistas, pruebas psicométricas y pruebas proyectivas. Las
primeras se basan en el dibujo. Existen muchos indicadores para evaluar el caracter por medio
de la delineacion del dibujo, el asunto dibujado, y la posicion del dibujo. Todos estos métodos

se utilizan para valuar la identidad, la idoneidad y el intelecto. Partiendo de estos examenes el
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especialista efectua un dictamen final que esta orientado a ayudar al empleador a realizar una

resolucion final para elegir a uno de los candidatos potenciales.
En el centro Educa t se utilizan los siguientes test psico proyectivos

- Test de la Figura Humana de Karen Machover.

- Test de la Persona Bajo la Lluvia de Hammer

los test psicométricos usados en el Centro Educa T son los siguientes:

- El Inventario clinico multiaxial de Millon 111

- El Test de Matrices Progresivas avanzadas de Raven.

- El Inventario de la Personalidad de Eysenck forma B para adultos (EPI)
- Test de personal DISC

- Test de Inteligencia Emocional de BARON

- Test de Clima Laboral CL-SPC

ENTREVISTA POR COMPETENCIAS

Alles (2011) sostiene que las entrevistas de competencias son més efectivas por que se realizan
con preguntas que relacionan directamente con la conducta pasada de los seres humanos. Se

examina la conducta de un candidato para garantizar un buen desempefio laboral.

La (OIT) Organizacién Internacional del Trabajo (1993) explica la aptitud profesional como la
calidad en competencias que tiene el colaborador para llevar a cabo una labor de modo habil ya
que es iddneo por tener calificacion previa, y asimismo el talento conseguido para realizar una

faena especificada o ejercer en un puesto.
ASSESSMENT CENTER

Senlle (2016) nos indica que es una forma de valuacion que se da para cuantificar el uso del
talento humano enfocado en la gestion, y esta formado por diversas técnicas de valoracion. La
utilidad de esta formula esta basada en la pesquisa de impulsar a los individuos utilizando los
procedimientos de seleccidn, ascenso interno, revision, reconocimiento de necesidades, plan de
carrera para su retencion y desarrollo.

Esta evaluacion se usa para establecer las habilidades y conocimientos de los potenciales
candidatos y compararlas con las condiciones solicitadas en un puesto de trabajo. esta prueba

se realiza para hacer un filtro y observar al candidato ideal a través de actividades individuales

29



0 grupales a través de ejercicios simulados, discusiones, roll playing o estudio de casos
hipotéticos para ver que solucién proponen, y lo que yo realizo es observar la personalidad,

actitud, inteligencia emocional o motivacion del candidato ante esta situacion.
EVALUACION DE CLIMA LABORAL

Sandoval (2004) y Garcia, Moro y Medina (2010) mencionaron que es determinada como una
agrupacién de rasgos distintivos objetivos, aproximadamente durables en una firma, y es
posible intervenir en rasgos laborales, como el proceder individual, los métodos de
administracion, las formas, las acciones gobernativas y, de manera general, en la practica como

organizacion.

Vega et al. (2006) afirma que es un acontecimiento que combina las caracteristicas del marco

fisico que definen la identidad de la institucion y la distingue de otra

El clima laboral es sobre la relacion de los empleados dentro de la sociedad a través de las
magnitudes psicoldgica, humana y organizacional donde ocurren las relaciones de trabajo y
crean un ambiente especifico que ocasiona afectaciones a los trabajadores en su desempefio
aqui estamos hablando de motivacion y actitud del individuo que pueden ser positivas 0

negativas segun sea el caso.
EVALUACION DE DESEMPENO

Franklin Fincowsky & Krieger (2011), comentaron que esta técnica es llevada a cabo para
establecer si la integridad de los miembros de la sociedad esta realizando su faena de manera
inmejorable, y si es capaz para lograr los objetivos propuestos. Promover el crecimiento
personal de los miembros de la sociedad, en mejora de los logros, y resolver de manera mas

conforme de utilizar los resultados de la empresa.

Chiavenato (2011), sostiene que es una valoracion metddica de los hechos, finalidades y efectos
a conseguir en cada empleado, sobre sus capacidades y potencialidad de desarrollo. Es el
protocolo de fallar y valorar el valor, cognicion y habilidades del individuo y, lo mas
significativo en su aportacion a la empresa. Todos precisamos comentarios acerca de nuestra

ejecucion para concebir como les esta yendo y hacer los ajustes correspondientes.
DESARROLLO DE LOS PERFILES DE PUESTOS

Chiavenato (2011) comenta que este accionar es el preludio de la gestion por competencias y
es el cimiento para realizar una seleccidn de gente por causa a que abarca data de las tareas y

capacidades que debe tener el empleado en la firma que se hace cargo de la posicion.

30



Para Torres & Jaramillo (2014) establecen sobre la indagacion y concepcion de posiciones es
el tratamiento por la cual los gerentes deben decidir las ocupaciones laborales, sus obligaciones

y el poder y facultad en cada posicion

La estrategia de trabajo para disefar perfiles de puestos gubernamentales en SERVIR (2017)
indica que el perfil de la posicion es el informe con estructura acerca del sitio de un espacio
adentro del diagrama de organizacion, cometido, finalidad, y funciones, y del mismo modo los
requerimientos y reclamaciones que se solicita para que el colaborador consiga regirse y realice

de manera adecuada en la posicion.
TALLERES DE CAPACITACION

Chiavenato (2011), observa a el adiestramiento como un conjunto de empleados que otorgan
atributos necesarios para el desarrollo de habilidades y aprendizaje; sus objetivos es mejorar la
productividad que favorezca el logro de metas, y el fin para la organizacion anota el proceder

de los colaboradores para mejorar su eficiencia y rendimiento.

Mondy (2010), afirma que este es una formula informal y de crecimiento que es util a los
colaboradores transmitir conocimientos de las tareas laborales en la forma de realizarlas. La
esencia de una buena formacion es la transferencia de saberes de los empleados calificados y
experimentados a los nuevos integrantes conservando la productividad en el tiempo. Los
individuos estan motivados para ganar nuevas erudiciones necesarias para efectuar una labor
extraordinaria. A veces, los colaboradores sufren de estrés que afecta el instante de admitir el
aprendizaje. Las sociedades tienen que hacer eleccion en quien imparte el adiestramiento para

integrar los nuevos conocimientos
2.1.4. FUNCION GENERAL

La funcion del psicélogo organizacional del Centro Educa T es observar, realizar valuaciones,
realizar diagnostico y mediar en el crecimiento de los colaboradores institucionales de manera
organizacional, disefiando talleres y programas de participacion educativa para aumentar el
clima laboral y beneficiar a los trabajadores de la institucion a intervenir, asimismo explora el
comportamiento y desarrollo humano en las organizaciones en funcion a diversos factores del
lugar de trabajo, tales como las competencias blandas ejm, la comunicacion, trabajo en equipo,

el liderazgo transformacional, la eleccion de juicios y el bienestar laboral.
2.1.5. FUNCIONES ESPECIFICAS

Realizar investigacion diagnosticando de manera previa a la institucion
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Disefiar implementar y monitorear programas de formacién de capacitacion técnica y
habilidades blandas de los empleados de acuerdo con los requisitos de la organizacion, con

estrategias educativas para mejorar el clima laboral

Implementar programas de prevencion dirigido a areas claves como, ansiedad, estrés,
agotamiento, baja motivacion, sobrecarga de trabajo, la dificultad para ajustarse a variaciones
dentro de la empresa, o el miedo a ser despedido, a través de conferencias cursos o

capacitaciones

Desarrollar las capacidades de los colaboradores para mejora de conducta de acuerdo con los

objetivos organizacionales.
Determinar las necesidades educativas y el perfil de cada puesto de trabajo.
Elaboracion de materiales didacticos (presentaciones en ppt, hojas de célculo, etc.)

Desarrollar la agenda de clases y supervisar el registro de participantes para la capacitacion

evaluando el aprendizaje de los colaboradores. desde el inicio hasta el final del curso.
Revision de investigacion bibliografica para fundamentar nuestras actividades de capacitacion.

Confeccionar informes técnicos sobre actividades sobre transmision de informacion

desarrolladas durante el periodo de trabajo

2.2. MARCO TEORICO DE LAS VARIABLES
2.2.1. CLIMA LABORAL

Concepto

Méndez (2006) sugirid que el clima procede de la sociologia. EI concepto de estructura en el
enunciado de las conexiones humanas da énfasis en el interés de los seres en sus
responsabilidades laborales y su colaboracién en las normas colectivas. es definida como la
consecuencia de como las personas crean protocolos de interrelacién social que tienen efectos

sobre sus sistemas de valoraciones, creencias y posturas, asi como por su entorno familiar.

Para Méndez (2006) tiene un espacio privilegiado en la gestion de las personas y en esta epoca
actual ha aceptado un rol destacado siendo objeto de indagacidn en sociedades de diversa indole
que procuran identificar el clima y utilizar estos métodos, el andlisis e interpretacion de los
métodos concretos por parte de consultores del espacio en la gestion del talento humano o del

desarrollo organizacional en la firma.
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Dessler (1976) opina que es importante la idea de clima por el papel que juega como unién
entre los aspectos de intencion de la firma y el proceder de los empleados. Por tanto, su
explicacion esta justificada en el punto de vista de Forehand y Gilmer (1964), que propone que
es una reunién de caracteres que persisten y que califican a una sociedad la distinguen de otras
organizaciones y esté influenciada en el proceder de los miembros. se consideraron asimismo
cinco variables de manera estructural: por su tamafio, distribucion organizacional, diversidad

del sistema, método de su gestion y patron de objetivos.

El enfoque s considerado mucho mas objetivo basado en factores persistentes dentro de la
organizacion y esta determinado por su direccion, mientras que el clima organizacional en el
desde el punto de vista de Halpin y Croft (1962) se considera como la impresion y apreciacion
que observan los trabajadores de la sociedad. Mencionaron que la espiritualidad es un elemento
importante del ambiente y su importancia es la representacion que tienen los trabajadores sobre
sus exigencias sociales, sobre estar satisfechos o les gusta la emocién de hacer el trabajo. Otro
factor importante a considerar es hasta qué punto los empleados califican la conducta de su jefe
como comprensivo, sensible y distante. Otros puntos de vista discutidos por diversos autores

son las causas del clima relacionada con la produccion.

Hay un tercer enfoque, el resumen, que es una forma nueva de describir un concepto desde una
perspectiva organizacional y subjetiva; los comisionados de esta idea son Litwin y Stringer
(1968). Postulan que el clima incluye la influencia subjetiva y percibida de las instituciones
formales, el estilo subjetivo de los lideres y otras causas ambientales fundamentales sobre las

creencias, valuaciones, gestos y motivacion de los individuos que trabajan en la empresa.

Segun lo descrito, Dessler (1976) sugirié que los empleados no operan de manera libre, sino
que arriban al lugar de trabajo con nociones meditadas de uno mismo, quiénes son, qué ameritan
y de su capacidad. Estos pensamientos responden a varias circunstancias asociados con las
labores, como el estilo del jefe, la estructura de la organizacion y la actitud hacia el equipo de
trabajo, asi el individuo determina como percibe su trabajo y el entorno, porgue no es solo su
influencia la que afecta el desempefio de un empleado. con un analisis objetivo de la situacion,

asi como con su impresion (percepcion) subjetiva del entorno laboral.
De esta Optica se apartan diversas descripciones de clima que préximamente se detalla:

Watters et al. (citado en Dessler, 1976) definid el vocablo como la impresion de como las
sensaciones que el ser tiene sobre la sociedad para la cual se desempefia y con la opinién que

se ha erigido de ella en términos de dominio, distribucion, retribuciones, atencion, amabilidad,
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soporte y apertura que tiene un trabajador de la sociedad en la cual trabaja y su punto de vista
de la estructura organizacional en términos de autonomia, estructura, recompensas, atencion,
sinceridad y apoyo. Waters y sus colegas precisaron cinco causas climéaticas de manera global:
configuraciones de organizacion seguras, libertad laboral, fiscalizacion estricta, habitat abierto

estimulante y normas inspiradas en los empleados.

Conforme a Sudarsky (1977), el clima es una nocion global que identifica la manera en que las
formas de gobernar y praxis administrativas, las técnicas, la toma de decisiones, etc. se
transforman por medio del clima y la promocion en el proceder de los grupos de tarea y del

personal aquejados con ellos.

Por otro lado, Likert y Gibson (1986) afirmaron que es una locucion usada para detallar la
contextura psicoldgica de una sociedad. EI clima es el afecto, el caracter o las peculiaridades
del ambiente de una compafiia. Es una facultad de manera relativa duradera del entorno interno
de una empresa que advierten sus elementos y que influye en su conducta. se describe por medio

de un delimitado grupo de valores acerca de una secuencia de cualidades de una empresa.

Alvarez (1995) puntualiza al clima como el espacio de trabajo que es el resultado de la
demostracion o revelacion de diversos agentes de esencia interpersonal, material y laboral. El
marco en el que laboran las personas tiene significancia en su propia complacencia y actuacion,

lo que a su vez afecta su innovacién y rendimiento

Goncalves (1997) cree que esta vinculado con el estado y manifestaciones del entorno de trabajo

que crean apreciaciones que inciden en la conducta de los empleados.

Chiavenato (2000) (citado por Garcia 2009 pag.47) cree que el clima se podria definir como un
caracter o rasgos distintivo del entorno de trabajo que advierten o aprecian los miembros de la

empresay que de la misma manera tiene una resonancia directa en el proceder de los empleados.

Segln Garcia (2003), este concepto evidencia la impresion que un ser humano mantiene sobre
la empresa en la que labora y el parecer formado en palabras de elementos 0 componentes como
conformacién, premios, independencia, atencion, pasién, soporte, etc. (citado por Garcia,2009
p, 47)

Segun todas las definiciones anteriores nos permiten afirmar en un concepto global que es la
precision de las cualidades que detentan los individuos que moldean la empresa y repercute en
su proceder, siendo indispensable su estudio para tomar en cuenta los componentes fisicos y

humanos en los que las organizaciones son percibidas por los individuos. por ende, para
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entender el concepto hay que comprender la conducta de las personas, como se estructura la

empresa y sus procesos como organizacion.

Esto tiene que ver con la autopercepcion y comprension de los dependientes en correspondencia
a las formas y metodos, a su entorno fisico que impactan las relaciones interpersonales que

influyen en las respuestas de conducta de los empleados en positivas 0 negativas
TIPOS DE CLIMA LABORAL

Siguiendo a Likert (1967, citado en Bris, 2000) encuentra cuatro climas organizacionales que
estan relacionados con nuestros estilos de liderazgo y tipo de trabajo. Para ello tenemos cuatro
tipos de climas autoritarios y explotador, paternalistas, climas participativos y deliberativos y
finalmente clima de participacion grupal. Esta atmdsfera autoritaria incluye dos tipos:
autocracia explotadora y autocracia paternalista. La primera es que la administracién deja de
infundir seguridad en los asalariados y hay un ambiente de miedo, pero no existe una relacion

directa entre empleados y directivos, y solo los directivos o directivos toman decisiones.

El segundo ambiente hace referencia a la confianza que existe entre directivos y subordinados,
y para ello se utilizan diversos métodos de motivacion para que los empleados se desempefien
bien. Las negociaciones se basan en la confianza que existe entre subordinados y superiores,
los empleados a su vez pueden participar en algunas decisiones importantes y decisivas, siempre
intentan satisfacer las necesidades del grupo objetivo y el entorno siempre esta definido por
buenas personas con relaciones mutuas. interés, es decir lograr objetivos comerciales. En las
intervenciones grupales, los gerentes confian en los empleados y una buena toma de decisiones
requiere buenas relaciones entre los empleados, lo que también requiere comunicacion en todos
los niveles (vertical, horizontal, ascendente, descendente). Dado el compromiso compartido y,
sobre todo, la buena actitud y el respeto personal de los empleados que desarrollan sus
actividades.

Para Rousseau (1988, citado en Robbins, 2009) Aqui se pueden considerar cuatro tipos de
clima, El Clima Psiquico, El Clima agregado, El Clima global y EI clima ocupacional.

El clima psiquico, que se basa en la percepcidn personal y esta relacionado en gran medida con
el impulso de los subordinados para realizar sus tareas en el trabajo, siendo sinénimo de
empleados motivados. Un empleado feliz se hace cargo de su trabajo y de la forma en que cada
empleado organiza su tiempo y experiencia en el entorno para realizar sus tareas. La forma de

atmosfera psicoldgica, como la forma de pensar, la personalidad individual, el proceso
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cognitivo de las personas, la estructura institucional, la culturay las relaciones sociales, etc. Las
organizaciones formales o informales deben crear un clima basado en la experiencia de
liderazgo. Ademas, el clima global es un fendmeno y los empleados necesitan tener buenas y
malas experiencias y discutir sus interacciones con otros empleados o colegas. Todo esto

deberia ayudar a desarrollar la practica.

TIPOS DE CLIMA LABORAL

Segun Likert (1967) estan fraccionados por 4:

A) Clima arbitrario explotador

B) arbitrario paternalista

C) El clima incluyente o dictaminador

D) Clima colaborativo en grupo

Caracteristicas del Clima Laboral

Segun Hall (1996) El ambiente o clima laboral es definida como:

- EI ambiente organizacional, referido a como los empleados se comunican entre si mientras

trabajan en una empresa.
- El clima organizacional tiene permanencia laboral.

- El ambito de trabajo esta establecido por los requisitos sociales y psicoldgicas por los socios
de la entidad.

- El mal ambiente en la organizacion se ve claramente cuando los empleados faltan demasiado

y rotan demasiado.

DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL SEGUN INSTRUMENTO A UTILIZAR.
Variables del Clima organizacional

Las variantes del clima son:

Variables ambientales fisicas como espacios fisicos, situaciones de ruido, fuego, polucion,
habitaciones, maquinaria, etc.
Variables estructurales tales como dimension organizacional, orden formal, método de gestion,

entre otros.
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Variables del entorno social, como amistades, disputas entre personas o0 entre sectores,
comunicacion, entre otros.

Variables personales tal como capacidad, actitud, motivacion, posibilidades, entre otras.
Variables propias de la conducta institucional como eficiencia, absentismo, rotacion,
complacencia laboral, tension y estrés, etc. completamente estas variantes daran forma al

ambiente de la entidad por medio de como sus miembros perciben estas variables.

2.2.2. COMPROMISO ORGANIZACIONAL

En los ultimos tiempos, el compromiso organizacional se ha precisado y dimensionado de
manera diferente, y pese a que se encuentra un acuerdo general sobre el compromiso que es una
nocion positiva tanto para los subalternos como para las entidades (Mowday 1998: 388), existe
una ausencia de consentimiento sobre el compromiso organizacional. Esta definicion no
implica la ausencia de una idea central comun que la distinga de otros concepciones asociadas
como los conceptos de complacencia, repercusion y motivacion (Kou-Tsai, | Ronald, 1994:
100).

Desde una perspectiva organizacional, el compromiso organizacional difiere del concepto de
satisfaccion laboral en que es un concepto mas general y global que refleja una respuesta
afectiva general a toda la empresa, mientras que la satisfaccion laboral es especifica de la labor

y algunos elementos de la ocupacién (Backer y Backer 1999)

Robbins (1998) dice que el deber organizacional es la forma en que los empleados se identifican
con el proposito y las metas de la empresa. Por supuesto, el reconocimiento con la propia
sociedad es notable porque asegura que los socios estén plenamente comprometidos y asi
compartan las metas y objetivos de la organizacion.

Arias (2001). Nos dijo que también se considera compromiso organizacional el escalon de
compromiso de los asalariados con la entidad, el cual se requiere en lo que se refiere a varias

causas como la actitud y el valor.

Chiavenato (1992). De ello se deduce que para que los socios compartan los objetivos de la

empresa, también deben comprender plenamente los precedentes y las posiciones de la entidad.

En ese marco los participantes de la sociedad se dan cuenta de manera exigua sobre las alusiones

de la misma; igualmente no es nitida la vision y finalidad de la misma.
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Lo que ambos tienen en comun esta relacionado motivacionalmente con el esfuerzo del
individuo, pero el compromiso implica la voluntad del individuo de esforzarse mas, en tanto
que el entusiasmo asigna la significacion que el individuo utilizara con esfuerzo en completar
la tarea. (Sager y Johnston 1989). El estar motivado es una actuacion de manera sistematica
determinado al objeto especifico (Steers y Porter, 1987 6-7). El engagement profesional se
define en un estado de la psiquis que refleja la identificacion psicoldgica de un dependiente con
su labor. tan idéntico que la satisfaccion, ambas nociones estan especificamente relacionados

con el trabajo.
TIPOS DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
1. Compromiso afectivo

Esta forma de compromiso organizacional, también conocida como actitud, implica que los
empleados mantengan un vinculo afectivo y afectivo con su empresa. Estos profesionales se
sienten orgullosos de su lugar en la organizacion y siempre estan dispuestos a contribuir en
nombre de la empresa. En este compromiso, las metas del empleado estan alineados con los
objetivos de la empresa, sin la interferencia de intereses o proyecciones personales. Esta
obligacion estd determinada por la significancia de caracterizacion y dominio de los
subordinados hacia la empresa. Su conexion esta relacionada con los elementos de una carrera

y el crecimiento en ella.
2. Compromiso instrumental

Estos empleados valoran los salarios y los beneficios o entienden que el costo de despedir sera
mayor que el costo de quedarse. Para ellos, los problemas financieros son los que los mantienen
activos en el entorno empresarial. En general, este tipo de compromiso se asocia a empleados
con menor cualificacion profesional que tienen que permanecer en la empresa no porque
quieran, sino por necesidad. Las obligaciones instrumentales también se denominan

obligaciones de célculo por parte de los expertos.
3. Compromiso normativo

Se trata de empleados que permanecen en la entidad y la razon de sentirse forzados a
permanecer alli, ya sea por tener un pasivo con la organizacion o a cambio de algun beneficio

recibido a lo largo del tiempo.
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4. Compromiso socioldgico

Se trata de una relacion de subordinacion entre los colaboradores con minima calificacion y del
conocimiento de sus facultades, pero consideran normal o natural el dominio de la empresa.
Suelen quedarse en una empresa mas porque les garantiza un salario estable y no porque les

guste estar alli.
5. Compromiso conductual

Es un tipo de compromiso en el que los empleados se viven la verdadera fidelidad a la empresa,
que se basa en un enfoque diario para que lleguen siempre a tiempo y cumplan sus deseos en
tiempo y calidad durante el mayor tiempo posible. Trabajar en una organizacion que, entre otras

cosas, demuestre eficazmente sus esfuerzos por promocionar la empresa.

Analizando los diferentes tipos de compromiso, es relevante que el compromiso del empleado
sea genuino porque traerd mas resultados positivos para él y para la empresa que verse obligado

a comprometerse con algo que ya ha hecho.
DIMENSIONES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Las facetas dimensionales son las bases sobre los cuales es ejecuta el deber y compromiso, por
la que podemos enumerar tres facetas importantes: afectiva, de continuidad y normativa. A

continuacion, revisaremos cada uno de ellos:
Compromiso Afectivo:

Esta obligacion esta relacionada con el lado emocional del trabajador hacia la empresa. Desde
esta perspectiva, hay muchos factores que hacen que los empleados se sientan leales, como los
sentimientos hacia la empresa, sentido de pertenencia, orgullo por la empresay la alineacion de
expectativas. Se siente un buen empleado para trabajar en la entidad.

En cuanto a Mowday, Porter y Steers (1982, citado en Meyer y Allen, 1991) finalmente

concluyen que el compromiso afectivo esta dividido por cuatro rangos:

- Las caracteristicas personales. — aqui se encuentran factores personales de cada empleado,
cuanto mas tiempo lleva en la empresa por edad, mayor es su inversiébn emocional; Su
formacion y preparacion son fundamentales para desempefiar plenamente su papel en los

objetivos de la empresa.
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- Las caracteristicas estructurales. — referido al vinculo que mantiene el empleado con inmediato
superior 0 en grado de jerarquia si supervisor; por otro lado, también se relaciona con el

sentimiento de los empleados de que reciben la atencion que merecen en la sociedad.

- Las caracteristicas enlazadas al trabajo. — Aqui existe la creencia comun de que la toma y

eleccion de decisiones de los dirigentes de la firma y también deben participar los empleados.

- Las experiencias profesionales. — Los antecedentes y la experiencia profesional de los

trabajadores son significativos e influiran en su buena voluntad hacia la firma.
Compromiso de Continuacion

Referente a esta forma de obligacidn, Meyer y Allen (2001) sostienen que el empleado se siente
conectado con la entidad ya que ha realizado inversion en periodo de tiempo, patrimonio y
energia, y salir de la institucién significa perderlo todo.

La decision de seguir trabajando en la empresa debe analizarse detalladamente, ya que existen

varios factores decisivos que inciden directamente en la decision final.

Los factores econdmicos es un punto interesante, ya que cuando la pareja esta satisfecha con
este factor es porque ha saciado sus carencias, en ese caso la iniciativa de trabajar es pragmatica.
Otro factor importante son las oportunidades laborales, pues muchas veces el empleado siente
que encontrara otras oportunidades debido a sus afios de residencia y edad, por lo que su estadia

se convierte en un acuerdo de palabra para la empresa.

No podemos pasar por alto el trato a las personas en la firma, ya que, si el empleado es
reconocido en su labor, es admitida su opinién personal y es valorada su lealtad; por lo tanto,
podemos estar seguros de su estadia del colaborador, porque no corren el riesgo de mudarse a

otra empresa que puede no tener la misma actitud.
Compromiso Normativo:

Meyers y Allen (2001) explican que es una creencia en la fidelidad a una empresa en un
significado a nivel moral a cambio por percibir algo, quiza para obtener un cierto redito. Este
es otro compromiso muy relacionado con la organizacion y basado en la lealtad y la ética.
Normalmente, cuando una empresa realmente quiere desarrollarse, y asume la inversion en sus
empleados por intermedio de la formacion o carreras especiales; esto permitira a los

colaboradores mejorar su estatus profesional y resolver mejor las actividades atribuidas.
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capacitar es meritorio y es el punto mas notable en esta faceta, y se ha mencionado de manera
previa, es indispensable realizar inversion en nuestros empleados, por ello deben estar
continuamente actualizados sobre los ultimos temas en relacion a su trabajo. Una sugerencia es
realizar diferentes sesiones de formacion para ellos, con mejor contenido y revisarlo con mayor

profundidad
CAPITULO: Il FUNDAMENTACION DEL TEMA ELEGIDO
INTRODUCCION

En mi experiencia profesional y laboral muchas veces he presenciado y también he sido parte
de la exigencia de un compromiso hacia la empresa lo he vivido en reuniones en fechas
importantes en las empresas, en la mayoria de casos los Gerentes exhortan a su personal a
involucrarse mas en este concepto pero pienso que mas exigirlo debemos promoverlo con
acciones que permitan se dé una manera natural en esto interviene poder corroborar estas

mediciones y buscar planes de accion que generara en el colaborador por ejemplo :

Motivacion, sentido de pertenencia, sentirse valorado y sera un representante digno de la marca

de la empresa.

Todo esto tiene mucha relacion con el Clima Laboral que ya es una percepcion macro de la

empresa a diferencia del compromiso que es un analisis mas individual.

El Clima laboral es también medible a nivel de satisfaccion del colaborador es un tema que las
empresas deben generar con buenas practicas laborables, ambientes, politicas es una

combinacion de todo.

Las empresas se benefician ya que consiguen aumentar su productividad, reducir costos,

disminuir la rotacion de empleados, contribuye a la salud mental.

Por eso esta relacion de Clima Laboral y el compromiso organizacional se puede contribuir

orientando y asesorando a las empresas a sus logros y objetivos.

Tenemos estadisticas comprobadas donde indican que el Pert el 76% de los peruanos no es
feliz en el trabajo. Segun Informacion de la empresa Capital Humano en el 2016. Tomemos esa

estadistica como una referencia a lo que se desea buscar.
3.1.1 TEORIA Y LA PRACTICA EN EL DESEMPENO PROFESIONAL

Pérez (2013) comentd que el area psicologica organizacional es un sector dirigido al analisis

del proceder humano. Es decir, se intenta analizar la pauta de los asalariados en una sociedad.
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Per( es actualmente uno de los talentos calificados mas dificiles de encontrar en América
Latina, detras de paises como Argentina y Brasil, de acuerdo una investigacion de la empresa
de consejeria y consultoria Michael Page. ahora hemos ingresado en una era donde las entidades
requieren que sus jefes comprendan e interpreten lo que mas importa y se preocupen por las
personas, asi como que desarrollen estrategias que agreguen valor a las partes interesadas,
porque todos los actos en este aspecto son significativos para ellos dando un renombre a la

compaiiia.

De acuerdo a esta consultora nos comenta que el 90% de los directivos de la zona americana
coinciden en que este escenario ha aumentado la necesidad de talento con fuertes capacidades
tales como el liderazgo, comunicacion multinivel, equilibrio emocional entre otras. asimismo,
el 80% de los principales ejecutivos de la region encuestados, declinan en contratar personas
con ciertas habilidades técnicas, pero sin habilidades blandas. Y el 60% cree que los puestos
disponibles en una empresa actuales son complicados en incorporar ya que los candidatos no

coinciden con las habilidades requeridas para el puesto.

En este contexto, el ejercicio profesional de los psicologos en las organizaciones resulta
fundamental para la resolucion de problemas personales y de relaciones laborales. La razén de
esta indagacién es puntualizar las competencias, funciones y areas de actividad de los
psicélogos que trabajan en un entorno organizacional de la empresa que requiere el servicio

para observar, acompariar y tratar diversos problemas que existen en el lugar de trabajo.
3.1.2. Antecedentes Internacionales

Jiménez (2023) ejecuto un estudio en Ecuador cuyo proposito incluia estudiar la relacion
existente entre el clima laboral y compromiso del personal administrativo de la Universidad
Técnica de Ambato. la metodologia utilizada fue descriptivo y correlacional con una muestra
no probabilistica de 200 colaboradores se realizd una encuesta con 31 preguntas a los
investigados, para indagar las diferentes areas de clima laboral y compromiso laboral, el
estudio consta de tres partes, primero buscando reconocer caracteristicas sociales y
demogréficas, la segunda parte se realizaron preguntas relacionadas al parametro del clima
organizacional, en sus distintos aspectos llamadas habilidades blandas, y después se
establecieron interrogantes en relacién al desempefio laboral. Fueron usadas la escala de Likert
y el programa IBM SPSS 25 consiguiendo una exploracion sobre variantes unidimensionales
incluidas las tablas de frecuencia y tablas bidimensional de contingencia. Como conclusion,

Ilegamos a reconocer que hay relacion entre el clima organizacional y compromiso personal,
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siendo esta un nexo positivo, detallando que cuando se incrementa el clima organizacional,
también se incrementa el compromiso del colaborador. Como recomendacion se sugirié una
estrategia de progreso para apoyar a los trabajadores a conservar un buen clima organizacional
logrado, consolidando por este motivo un buen desempefio que favorezca tanto a la instalacion

de una relacién entre los colaboradores como a sus clientes objetivos.

Gonzales (2017) realizo un estudio en México sobre la relacion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional en 2 grupos de empleados de una empresa de telecomunicaciones
con administracion centralizada en la ciudad de México y con presencia de personal en el estado
de Nuevo Ledn. la metodologia fue de tipo cuantitativa siendo su disefio de investigacion de
tipo correlacional, no experimental, descriptivo y con corte de manera transversal. La muestra
fue de 50 participantes 49 hombres y 01 mujer, los dispositivos que asistieron son la escala de
clima organizacional de Chiang con 10 aspectos, y afiadida la dimension de retribucion del
instrumento de Acero (1988) y el de compromiso de Meyer (1993) siendo adaptado por Arias
(1998) en sus tres dimensiones, la confiabilidad del instrumento de clima tuvo el valor de 0.949
de Alfa de Cronbach y el de compromiso organizacional alcanzo un valor de 0.831 los
resultados indican que hay una correlacion entre clima organizacional y las dimensiones de
compromiso organizacional. Se obtuvo que las dimensiones del clima estan conectadas con la
obligacion afectiva siendo estas la calidad en el trabajo, la comunicacion interna, la toma de
decisiones, la retribucion y la adaptacion al cambio. El aspecto de compromiso normativo
estuvo ligada a los aspectos de toma de decisiones, comunicacion interior, entorno fisico,
retribucion y adaptacion al cambio. El aspecto de continuidad estuvo ligado a los aspectos de
toma de eleccidn de decisiones, comunicacion interna, y objetivos de la organizacién. el aspecto
de organizacién Unicamente estuvo relacionado de manera negativa con la edad sobre
retribucién y reconocimiento. El aspecto antigiiedad no presentd ninguna relacion. La
antigliedad y edad se conectaron con la continuidad. comparando los grupos se observo
disimilitud en el aspecto retribucion y entorno Fisico, pero en cuanto a obligacion no se observo
significativas diferencias. Para finalizar, respecto a niveles de clima se obtuvo que el clima en
los estados es mayor que en la urbe y el afectivo tuvo alto nivel, seguidamente del normativo y

el de continuidad.

Wilches (2018) hizo una investigacion sobre la relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del trabajador en la minera Texas Colombia S.A, este estudio tuvo un
enfoque mixto cuantitativo y cualitativo y el disefio fue descriptivo correlacional la muestra

tuvo la participacion de 40 empleados con tipo de muestra no probabilistico los instrumentos
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utilizados fue la entrevista previa individual al trabajador con 12 preguntas, el test de clima
organizacional con tres dimensiones Liderazgo Participacion y motivacion e incentivos, y el de
satisfaccion laboral que contiene 02 dimensiones que son motivacion e incentivos, y la
convivencia y relaciones interpersonales. Los resultados de la encuesta indican que existe una
percepcion aceptable del clima organizacional asociados a factores como buen habitat de
trabajo, respeto, comparierismo y solidaridad que afectan de manera directa con la satisfaccion
laboral y se orientan a la seguridad y salud en el trabajo, asimismo sobre la cultura se determina
en cada sociedad y el principal motivo a los empleados es el trabajo mismo por que aportan a
la sociedad y que podrian desplegar sus capacidades, cabe recordar que mientras exista un
nicleo de desazdn correspondiente a que un dependiente no sienta atencién, el clima

organizacional puede tornarse afectado de manera negativa.

Tello (2018) investigo la relacion del compromiso organizacional con la satisfaccion laboral en
el sector calzado Mil Boots de la provincia de Tungurahua en Ecuador. EI método usado fue
de tipo descripcion correlacional, de corte transversal, con enfoque cuali-cuantitativo. La
muestra obtenida fue de 63 empleados entre trabajadores y administrativos los instrumentos
utilizados para medir el compromiso organizacional, utilizando el cuestionario de Allen y
Meyer (1991) de 18 items, con el alfa de Cronbach en 0,886 aplicado a los empleados de la
firma. también se usé el cuestionario de satisfaccion laboral de Coexphal — Euroempleo de 26
items y un alfa de Cronbach de 0,885 con tres aspectos, area 'y ambiente de trabajo, motivacion
y reconocimiento, y formacion e informacion. Los resultados arrojaron para el estudio que no
hay relacion entre las variables compromiso organizacional y satisfaccion laboral, de manera
contraria a lo que se suponia previamente con algunos estudios como antecedentes. Se reconoce
que los empleados podrian estar descontentos con algunas cuestiones en su ocupacion, sin
sentirse obligadas, ya que el sentirse obligado es una actitud con la empresa. con el SPSS
version 24.0 se procesaron los datos, obteniendo que el compromiso alcanza el 54,57% y la
satisfaccion el 69,04%. De aqui partimos que el compromiso afectivo se sitda en 65,31%. En
este elemento del compromiso es el rasgo de pertenecer a una familia alcanza el 85,7% vy el
hablar de ella a otros individuos 79,4%. El de continuidad obtiene el 47,6%. Se valoran en esta
faceta la dimension personal de continuidad con 61,9% y 57,1%. Para el normativo se alcanza

el 51,05%. Se vislumbra el valor lealtad y la reciprocidad a la entidad con 57,1% en cada rasgo.

Vilemay Toro (2018) llevo a cabo una exploracion para reconocer la relacion de los agentes de
clima laboral y desempefio de los trabajadores de la empresa Codiempaques en Quito Ecuador,

su disefio fue transversal, correlacional y descriptivo, su muestra alcanzo a 31 dependientes,
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los dispositivos utilizados fueron el clima laboral de la autoria de Ana Quevedo de 15 items
fraccionado en 3 areas, autonomia para toma de decisiones, comunicacién interpersonal y de
motivacion laboral, y el Test de desempefio laboral esta adaptada en 3 dimensiones eficacia,
productividad laboral, y eficiencia laboral con 15 items. En el proceso de data se uso software
SPSS 24. Las conclusiones en el aspecto relaciones interpersonales, la planilla estima que son
pertinentes y los medios de comunicacion son autosuficientes en el aspecto de toma de
decisiones el nivel es idoneo para hacer la labor con cometido y el horario le consiente
desplegar su faena y la distribucion de la sociedad otorga al personal a realizar toma de
decisiones, en el aspecto de motivacion la planilla considera adecuada los beneficios médicos
ofrecidos y que el lapso de vacaciones es adecuado, en el aspecto de desempefio laboral se logro
cumplir de manera eficaz las labores atribuidas y el volumen de produccion esta de acuerdo
con la politica de la empresa, en el aspecto eficacia los empleados se arguye que se obedecen
a las metas en los tiempos solicitados, y en el aspecto eficiencia laboral el nivel de

responsabilidad es coherente con el nivel profesional .
3.1.3. Antecedentes Nacionales

Galvez y Julca (2022) hicieron un estudio para aclarar la conexion entre el clima laboral y el
compromiso organizacional en la municipalidad de la Victoria, departamento de Chiclayo 2020
ya que consideraban que el clima es la reunion de sensaciones que tiene el asalariado acerca de
las circunstancias psiquicas y comunitarias que lo circunda y el compromiso es estabilidad entre
el dependiente y la firma revelando sus actitudes este ultimo. EI método usado fue de enfoque
cuantitativo, de disefio no experimental, correlacional de corte transversal, los artefactos usados
fueron la Escala SPC clima laboral de Sonia Palma, y el cuestionario de Meyer y Allen, ambos
sondeos estuvieron validados , se observd una muestra de 53 servidores; los resultados arrojaron
que estaba en grado medio el clima laboral y compromiso organizacional, observandose una
relacion alta de 0,713 y una correlacidon positiva y de significancia con un grado de significacion
de 0,001; por lo tanto, se concluye es que se efectlian participaciones a favor de mejorar el clima

laboral, entonces aumentara el compromiso en los dependientes en la municipalidad.

Bermudez (2021) hizo un estudio cuya intencién era establecer el clima organizacional y su
correspondencia con el compromiso organizacional en la planilla administrativa de una empresa
del rubro farmacia en Lima. esta investigacion estuvo basada en enfoque cuantitativo, de disefio
a nivel descripcion correlacional, experimental y de corte transversal. la muestra fue de 100
colaboradores para realizar la medida de las variantes fue empleado los dispositivos del clima
laboral de Litwin y Stringer y el cuestionario de compromiso organizacional de Allen y Meyer
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los resultados obtenidos indicaron que el clima y el compromiso organizacional se
correlacionan significativamente sin embargo difiere cuando se realiza la relacion del clima con
cada aspecto del compromiso y , se enumeraron términos medios con propension negativa en
el aspecto estructura del ambiente y pervivencia del compromiso. el logro realizado ofrece que

la mediacion de estas variantes es necesario de que se ejecuten ene forma autonoma.

Espinal (2021) realizo un estudio y observacion para establecer si habia relacion entre las
variables de clima y compromiso organizacional en la inversionista Compartamos en la ciudad
de Lambayeque 2019 siendo la indagacion con enfoque cuantitativo, correlacional de disefio no
experimental, la muestra fue agrupada por 36 colaboradores que laboran en la empresa
financiera se utilizaron los instrumento el cuestionario de clima laboral con 5 dimensiones,
sentido de pertenencia, trato interpersonal, retribucién, trabajo en equipo y estabilidad,
contando con un alfa de Cronbach de 0.742 vy el cuestionario de compromiso organizacional
de Meyer y Allen, adaptacion y validacion en por Arciniega y Gonzéles y con un coeficiente
de Cronbach de 0.774, y con 03 aspectos. compromiso afectivo, de continuidad o necesidad, y
normativo. los resultados indican que existe una correlacién en grado positiva de manera directa
segun el cociente de Spearman de 0.420 indicando que existe un enlace directo entre el clima
y el compromiso organizacional ya que se examina la correlacion entre dependientes y la
entidad entre si, y se como se percibe la suficiencia procedente de la asociacion del trabajador
con la financiera y se atisba el nivel de imparcialidad entendida en la paga, y en los incentivos

originados de la labor que llevan a cabo los dependientes dentro de la financiera.

Ortega y Zamudio (2021) observaron en un estudio para acordar la relacion entre compromiso
organizacional y clima laboral en la empresa Sodimac en el Distrito de Huancayo, Provincia de
Huancayo, Departamento de Junin , el método empleado es de enfoque cuantitativo, descriptiva
de disefio no experimental y transeccional, fueron 74 colaboradores integrantes de la muestra
y se utilizaron dos dispositivos, el Cuestionario de compromiso organizacional de Meyer, y la
Escala de Clima Laboral de Palma Carrillo. Los resultados cosechados designaron que el
Compromiso se situaba a nivel medio y el Clima laboral era propicio para los dependientes, y
en cuanto al vinculo, no existe correlacion en algun aspecto de cada variante, por consiguiente,

no hay vinculo entre compromiso y Clima laboral en Sodimac.

Rodriguez (2019) preparo una tesis cuyo estudio de investigacion era analizar el enlace entre
clima y compromiso organizacional de los trabajadores en planilla del departamento de Lima,
el método utilizado fue cuantitativo correlacional transversal y de tipo no experimental , en la

muestra participaron 182 trabajadores dependientes con tres niveles jerarquicos , jefatural,
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mando medio y de apoyo o bajo, se emplearon los instrumentos como el cuestionario clima
Organizacional validado (CCOV) de la autoria de Bustamante, Lapo y Grandon. Y para el
Compromiso Organizacional se utiliz6 la escala de Meyer y Allen, de 3 aspectos: Afectiva,
Continuidad y Normativa, con 24 items. En dicha indagacion, alcanzo un alfa de Cronbach de
a=.98, en los logros se obtuvo una correlacion de alta trascendencia entre clima organizacional
y compromiso organizacional, asimismo hay conexiones importantes entre las dimensiones. el
aspecto de clima organizacional con en el aspecto normativo fue alta y de manera inmediata,
también se ubicd la correlacion leve entre el compromiso de continuidad y el clima
organizacional, los aspectos afectivo y normativo se conectaron de manera solida y de manera
central, en enlace con soporte al emprendimiento y el compromiso organizacional general, el

afectivo y el normativo se relacionaron en mucho menor medida con el equilibrio laboral.
3.1.4 Acciones, Metodologias y Procedimientos

Segln Garcia y Bedoya (1997) (citado por Garcia 2009, p.48), las organizaciones pueden
utilizar tres estrategias para evaluar el clima organizacional: a) prestar atencion sobre el
comportamiento y desarrollo de los empleados. b) llevar a cabo entrevistas de manera abierta

con los empleados. ¢) Encuesta mediante cuestionarios a todos los empleados .

En el afio 2023, el proposito de las actividades desarrolladas e implementadas por el Centro
Educa T es brindar a nuestros clientes de calidad buenos servicios de asesoria y consultoria,
para que en el caso especifico puedan mejorar su ambiente laboral y aumentar la complacencia

de los subordinados con cualquier trabajo en la organizacion.
CLIMA LABORAL

Se entiende por clima laboral las variables que operan entre el ambiente organizacional en el
sentido mas amplio y el proceder de los subalternos de la colectividad laboral en un intento de
racionalizar los sentimientos que experimentan los individuos al realizar sus acciones en el

ambiente laboral. trabajo (Patterson et al., 2005)

Dicha evaluacién se realiz6 a solicitud de la empresas que visito el Centro Educa T con el
objetivo de construir conexiones humanas entre los colaboradores para promover el apoyo y el

trabajo en equipo y reducir la ausencia de puestos clave en la organizacion.
Objetivo:

El objetivo es identificar y acrecentar el ambiente laboral y la cultura institucional de la

organizacion solicitante de los servicios, razon principal por la cual es necesario definir el
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marco operativo del Centro Educa T en las areas como gestion del talento, seguridad y salud
ocupacional, capacitacion y desarrollo de la empresa, para reconocer el desempefio de los

empleados y luego realizar investigaciones y evaluaciones
Alcance:

La evaluacion del clima fue dirigida y desarrollada por el area de servicios organizacionales de
Educa T a la empresa que solicitaba le servicio el cual participaron todos los trabajadores de la

institucion siendo la poblacion de 25 personas.
ACCIONES DESARROLLADAS

1. Diagnostico de clima laboral

La accion se realizo en julio de este afio con la finalidad de investigar como se vive el entorno
laboral y si este afectaba la actuacion de los subordinados de la compaiiia para identificar
debilidades o areas de mejora y realizae cambios significativos en favor de los colaboradores

que impulsen el sentido de lealtad y sentimiento de pertenencia en el trabajador

2. Reunion y analisis del clima laboral con directivos

Los directivos de Educa T y los directivos de la empresa que solicitaba el servicio tuvieron una
reunion donde se revisaron los indicadores que arrojaron la evaluacion de clima laboral

detectandose 2 problemas:

a) no habia una actualizacion del manual de orrganizacion y funciones (MOF) por lo
tanto agravaba los conflictos entre areas , no se podia deslindar responsabilidades
entre el personal lo que afectaba el orden en la elaboracion de las labores y funciones
para el logro de resultados.

b) Se tenia una alta rotacion de personal debido a diferentes causas como insatisfaccion
laboral, tambien a un reclutamiento sin una previa evaluacion psicolaboral del
personal seleccionado.

Para esto la etapa de preparacion se definieron las areas de investigacion que serian clima
laboral y compromiso organizacional con alcance a toda los colaboradores de la empresa y de

definieron los items de la encuesta y la seleccion de test a utilizar.

Asimismo se realizo el proceso de sensibilizacion a los trabajdores indicando la reserva en la

entrega de sus cuestionarios

Evaluacion de las variables climay compromiso organizacional
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Se aplicaron los 02 test entre todos los colaboradores de la organizacion, el Test de Clima
Laboral CL-SPC de Palma Carrillo y el test de compromiso organzacional de Meyer y Allen,
siendo realizada de manera presente en una sala de la empresa, y en ultima instancia a traves
del formulario google forms siendo enviado a los correos personales los que no pudieron

realizarlo de manera presencial.

3. Recogo de informacion, aplicacion del test y recogida Julio

Todos los cuestionarios se recopilan y almacenan lo mejor posible, con el posterior paso de
ingresar toda la data y referencias en una hoja electronica de Excel, registrando las respuestas
y publicarlas de acuerdo con la segmentacion realizada antes, como sexo, edad, posicion del
puesto. , calificacion, situacion geogréfica, etc.

4. Procesamiento de data : Agosto

Los datos posteriormente fueron elaborados por el sistema excel para su transformacion en

informacion utiilzando graficas para visualizar los resultados

5. Entrega de informacion y resultados: Agosto

La presentacion de las conclusiones se hizo ante la comision empresarial y directivos clave para
que ellos también comprendan los resultados. Esta presentacion evaluo fortalezas y debilidades
y distintas apariencias del ambiente laboral del mismo modo, reconocimiento de empleados y
evaluaciones de la actuacion de los empleados por parte de los gerentes cada 6 meses, aplicacion
del sistema de desempefio de manera deficiente, retencion de talento, y muchas ausencias de
los colaboradores. Los directores también observaron que aun es necesario desarrollar las
habilidades de trabajo en equipo, asi como las habilidades de liderazgo de gerentes y jefes de

area.

6. Aplicacion de plan para mejora Setiembre

Para completar el proceso de evaluacion del clima laboral y segtn los resultados observados, la
gerencia solicit6 algunas alternativas para realizar mejoras en la organizacién, como actualizar
el manual de operacion y funciones (MOF), desarrollar estrategias para un mejor equilibrio
entre el trabajo y la familia, corregir la comunicacién interna y externa para mejorar los
mensajes a todos los niveles, adoptar una estrategia para reducir la rotacion de personal, que
alcanzo a 14 de 25 personas durante el afio laboral, e implementar planes de formacion y
desarrollo en todas las areas, asi como crear un programa de reconocimiento a las ideas y lealtad

de los empleados.
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3.1.5. PROGRAMAS Y/O PLANES DESARROLLADOS EN EL EJERCICICIO
PROFESIONAL

NOMBRE DEL PLAN/PROGRAMA/ TALLER

El centro Educa T ofreci6 para los trabajadores de la empresa un taller, denominado “Desarrollo

de competencias Blandas” “Programa de fortalecimiento en habilidades blandas”
JUSTIFICACION

Hoy en dia, uno de los objetivos del campo de servicios organizacionales es la educacion de las
organizaciones en las que interviene, porque facilita la realizacion de actividades, proyectos y
tareas, a medida que los socios de cooperacion amplian sus conocimientos y experiencias,
enfrentando problemas y desarrollando estrategias y generando alternativas de solucién en el
area del talento humano. EI cambio de actitud se logra mejorando y adquiriendo conocimientos
y experiencia para cooperar entre si en el entorno laboral, adaptarse a las nuevas condiciones,
realizar las actividades encomendadas por cada perfil laboral en la empresa y aumentar la

productividad de la produccion y la organizacion. formacion de los empleados

el colaborador es el patrimonio indispensable en una empresa, ya que son los que realizan todas
las tareas esenciales para que la organizacion funcione de manera adecuada y eficiente y son la

clave de la productividad.
OBJETIVOS DEL PROGRAMA

La capacitacion ayudara a dotar a todos los empleados de la organizacion de las capacidades
universales y especificas indispensables para el cumplimiento eficaz de la organizacion,

utilizando métodos de aprendizaje y estrategias desarrolladas para actividades futuras.
OBJETIVO GENERAL

Desplegar competencias y habilidades de los colaboradores para facilitar sus tareas del dia a

dia, a través de buenas préacticas dentro de la organizacion.
OBJETIVO ESPECIFICO

Aplicar habilidades de liderazgo para inspirar a los equipos y crear una atmosfera de apoyo y

confianza entre los socios comerciales.
Aplicar habilidades de comunicacion efectivas para mejorar las relaciones.

Aprender técnicas de gestion y resolucion de conflictos.
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POBLACION / SECTOR QUE SE ATENDIO
disefiado para una comunidad de 25 empleados dependientes que trabajan en la organizacion.

Porras (2014) afirmé que una muestra es un subgrupo de la comunidad estudiada y se utiliza
por razones practicas, economia de recursos (materiales, finanzas, tiempo). En muchos casos,
no es posible estudiar a toda la poblacion, por lo que una muestra bien definida y sincera
representativa permite extrapolar los resultados a la poblacion.

TIEMPO DE DESARROLLO DEL PROGRAMA

La intervencién duro 3 meses desde el momento de la solicitud por parte de la firma, elaborando
la diagnosis de la incidencia, realizando grupos focales, ejecutando el programa de formacién
y la presentacién del informe de observaciones y estrategias de formacion al departamento de

recursos humanos y direccion general, que posteriormente se realizaran en el futuro
RESULTADOS
RESULTADOS DE EVALUACION

Los resultados muestran que cada empleado mantiene un ambiente de trabajo aceptable para el
desarrollo funcional, pero los diferentes modelos contratacion hacen que la dimension de
autorrealizacion en la etapa de planificacion de carrera no brinde a los empleados igualdad de
oportunidades.

En el compromiso organizacional, como estado evaluativo con el que los empleados deciden
quedarse o salir de la empresa, se convierte en un valor importante en la dimension afectivo-
normativo del compromiso, porque los empleados se sienten obligados a trabajar para la

empresa, pero no encuentran bienestar en lo que hacen y en donde estan.
RESULTADOS DE LA INTERVENCION
Los resultados de la evaluacion se comunican a todo el personal de la empresa.

En ausencia de un plan de desarrollo profesional para los empleados, el departamento de
recursos humanos desarrollara planes de capacitacién de habilidades sociales para los
empleados, implementara cronogramas y actualizara los planes de carrera de los subordinados
para identificar las carencias futuras de los empleados. También se incluyen horarios de trabajo
flexibles, como el teletrabajo, para armonizar la vida profesional y familiar de los dependientes
para que puedan hacerse cargo de sus responsabilidades en el trabajo y en el hogar. Asimismo,
se ha actualizado el manual funcional de la sociedad a fin de reducir la rotacién de empleados

y aumentar significativamente el clima en la empresa.
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TEORIA/ESCUELA

Psicologia Organizacional

TECNICA E INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Test de Clima Laboral

Test de Compromiso organizacional

La Observacion

La Entrevista

La capacitacion
RECURSOS

Area de Gerencia General
Area de Recursos Humanos
Jefes

Supervisores
Colaboradores

Psicologo

Auxiliar

Recursos Materiales

Hojas Bond

Cuestionarios de Google Forms

Léapiz y Lapiceros
Test psicoldgicos
Papeldgrafos
Plumones
Colores

Crayolas

Pelotitas
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ACTIVIDADES DESARROLLADAS

1. Taller fortalecimiento de habilidades blandas 8 horas

Actividades Objetivo Desarrollo Recursos Tiempo
i6 Bienvenida a Presentacién de temario a . .
Recepclo_n y co_ntrol Materiales 5 minutos
de asistencia colaboradores desarrollar
D|nam‘|ca Ge‘nerar clima de Juego de prfesentauon de Pelota de goma 5 minutos
rompehielos confianza en el taller los asistentes
Tema 1: los A . .
Generar conceptos Analisis y discusion de lo .
componentes de . Ppt 60 minutos
. sobre el tema aprendido
una competencia
C Lenguaje Verbal. Practica
Tema 2: Explicacién como roll Plaving lenauaie
comunicacion funciona la ¥ ying g J Video 60 minutos
. . corporal practica
efectiva comunicacion .
presencial
Descubriendo
Tema 3: oportunidades de Analisis y discusion de lo o .
. » . Dinamica 90 minutos
Feedback retroalimentacion del aprendido
pasado
Conocimiento de
. inteligencia :
Tema 4: Liderazgo y . & Fortaleza de empatia y A, .
. intrapersonal: . I Dindmica de .
actitud personal del F. manejo de habilidades . 90 minutos
, autoconocimiento, . entrenamiento
Lider Formador S sociales
automotivaciony
autocontrol
Conociendo el poder Aprendizaje de
Tema 5: Validacion | de la validacion en la | herramientas para reforzar Dindmica 80 minutos
formacion conductas positivas
Tema 6: Concepto conociendo | Desarrollo del sentido de
Compromiso el compromiso identificacion membresia y Dindmica 50 minutos
Organizacional organizacional lealtad
Tema: asumiendo Desarrollo de la S .
. Desarrollo de la lealtad ., i Dindmica 20 minutos
Compromisos cooperacion y la confianza
Cierre de taller Retroalimentacion Agradecimiento Compartir 20 minutos
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES: DIAGRAMA DE GANTT

ACTIVIDAD - EVALUACION DE CLIMA LABORAL 2023

Actividades 2023
Evaluacién de JULIO AGOSTO SETIEMBRE

CIimaLaboraI123412341234

Diagnostico de
Clima Laboral

Reuniény
analisis del
clima laboral
con gerencia

Recojo de
informacion
aplicacion de

test

Procesamiento
de datos

Entrega de
informacion y
resultados

Plan de Mejora

CAPITULO IV
4.1. LOGROS OBTENIDOS
En la intervencidn realizada a la empresa a través de su evaluacion de clima laboral solicitada,

se implement6 un plan de desarrollo de linea de carrera del trabajador para mejorar el clima en

la organizacion

Se disefio un plan de formacion y capacitacion de habilidades blandas para el empleado,
aplicando un cronograma de actividades de perfeccionamiento continuo en todos los sectores

de la empresa.

Se actualizo el Manuel de Organizacion y funciones (MOF) de la empresa mejorando la

descripcion de funciones de los puestos de trabajo en la organizacion a la cual se asistio.
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Se redujo el indicador de rotacidn de personal siendo esta la diferencia entre la cantidad de

trabajadores que ingresan a trabajar y los colaboradores que renuncian a su puesto de trabajo

Se trabajo el &rea de comunicacion institucional de la firma para el entendimiento entre los
trabajadores y la informacion sea transversal en todas las areas, asi como fomentar las

relaciones positivas entre los colaboradores

Antes estos cambios, se logré que el compromiso aumente en el trabajador reforzando los
valores y actitudes de los colaboradores con buenas practicas entre ellos, y tomando decisiones

para llegar a sus objetivos.

4.2. CONCLUSIONES

Conforme a mi pericia personal en el area organizacional ofrezco mis conclusiones:

1..- El centro EDUCA-T S.A.C. es una empresa registrada del 2020 especialista en actividades
de consultoria de gestién en psicologia y recursos humanos que ofrece sus servicios para
individuos e instituciones publicas y privadas en una variedad de areas como lo son el area
clinica, educativa, organizacional y académica o formativa conformada por un grupo de
profesionales de la salud mental. ubicada en Brefia con alcance a nivel nacional, con la mision
de mejorar la calidad de vida de los pacientes y satisfacer sus necesidades. Y la vision de ser
un centro lider a nivel nacional con una atencidn de calidad y excelencia en los servicios que
se brindan, bajo los principios de caridad y solidaridad, de autonomia y ética y de justicia y no

discriminacion.

2.- El presente trabajo muestra un resumen como marco tedrico de las diversas fuentes
psicolégicas para comprender la evolucion del conocimiento sobre la mente, emocion y
conducta bajo diferentes perspectivas de autores a lo largo del tiempo, definiendo el concepto
de que es psicologia y revisando las escuelas donde se investiga los procesos mentales del
hombre , asimismo se indican las areas de intervencion en las que Educa T ofrece sus servicios
como Clinica, Educativa Organizacional y Comunitaria , y se detalla los componentes de las
funciones del area de psicologia organizacional presentando los métodos utilizados como las
evaluaciones psicolaborales, las entrevistas por competencias, el assessment center, la
evaluacion de clima laboral, la evaluacion de desempefio y talleres de capacitacion, también se
describe la funcion general y las funciones especificas que realiza el psicologo organizacional

dentro del Centro Educa T. también se especifica el marco teorico de variables observadas como
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el clima laboral y el compromiso organizacional para reconocer su conexion, estructura y

funcién dentro de la organizacion y la dindmica entre los empleados

3.- Se fundamenta el problema del mercado laboral peruano con respecto a la calidad y
competitividad de las empresas a nivel nacional frente a la seleccion del personal que no tienen
estudios o con cierta experiencia laboral por lo que impacta en la renta e ingresos obtenidos por
su parte los trabajadores, asi que la rigidez del ingreso en el mercado laboral impacta en la
creacion de empleos formales reduccion de los beneficios sociales segun ley asi como el tema
de la capacitacion de los empleados para mejora continua y generar mayor productividad
laboral. Se destaca la labor de los psic6logos organizacionales para el tratamiento y resolucion
de problemas en el lugar de trabajo. Es por eso la importancia del desempefio profesional
orientado a la bdsqueda y retencidn del talento humano con fuertes habilidades blandas para
eso las areas de actividad dentro de una empresa son la de observar acompafar y tratar los
diversos problemas que hay en la empresa.

también se utilizaron estrategias para evaluar el clima laboral a la empresa que solicito el
servicio desde julio a septiembre del 2023 observando el comportamiento del trabajador,
entrevistandolo y haciendo llenado de encuestas para obtener informacién de lo que ocurre.

Se explica las acciones desarrolladas para ejecutar recoger informacion sobre la relacion de las
dos variables a través del diagnostico del clima laboral, recojo de informacion procesamiento
de dato entrega de resultados a la gerencia y aplicacion planes de mejora.

Para eso se presentan los planes desarrollados dentro de la empresa que realizo Educa T para el
fortalecimiento en habilidades blandas para mejorar competencias y habilidades de los
colaboradores para facilitar sus tareas del dia a dia, con una muestra de 25 colaboradores con
una duracién de 03 meses siendo el resultado que los trabajadores sienten que estan obligados

a trabajar ya que no sienten bienestar en lo que hacen

4.- Describo los logros obtenidos en la intervencion realizada a la empresa implementandose
un plan de desarrollo de linea de carrera, se disefia un plan de formacion y capacitacion y se
actualizo el manual de Organizacion y funciones (MOF) para describir con mayor detalle las
funciones de cada puesto, también se redujo la rotacion del personal y se generd un programa
de lealtad y reconocimiento para los trabajadores, también se desarrolld una estrategia de
comunicacion interna para fomentar relaciones positivas y aumentar el compromiso del

colaborador .
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4.3. RECOMENDACIONES

57

Nosotros como Centro Educa T, tenemos un gran nicho dentro del area Organizacional
donde podemos aportar en la mejora y fortalecimiento del Clima Laboral, reforzamiento
de habilidades blandas y lograr resultados de excelente calidad por lo que se sugeriré se
le asigne una mayor inversion y nuevos profesionales.

El Psicologo Organizacional ha tenido una evolucion en el tiempo que lo ha convertido
en un profesional estratégico dentro de las organizaciones. Siendo un profesional que
da soporte especificamente en las areas de Recursos Humanos. Asimismo, podemos
analizar que dentro del Marco Tedrico lo que corresponde tanto a los antecedentes
internacionales como los nacionales en sus respectivos estudios varia mucho la
conexion existente entre el clima laboral y compromiso organizacional en algun caso se
da en mayores valores en otros no y en otros simplemente no se da ninguna relacion,
esto debido a los entornos del estudio en las empresas realizadas, tipos, rubros,
estructuras, sedes.

Se sugiere al &rea de talento humano de la sociedad a disefiar un programa anual de
capacitacion para los colaboradores de la organizacion para mejorar el desempefio y
preparacion para las actividades destinadas segun el perfil del puesto dentro de la
empresa e incrementar sus conocimientos técnicas y estrategias de afrontamiento ante
futuros eventos laborales.

De acuerdo a los resultados y mejoras logradas se observa que la comunicacion
organizacional es parte fundamental porque conociendo a la empresa se perderan los
prejuicios hacia ciertas directivas que existan y que pueden ser errbneamente mal
interpretadas entre los colaboradores por los tanto se recomienda fortalecer la
comunicacion para evitar rumores y establecer una via efectiva para admitir y remitir
informes y referencias de manera trasversal a la totalidad de &reas de la firma también
se sugiere que los jefes puedan socializar diferentes temas para el entendimiento grupal,
asi como recibir iniciativas por parte de los dependientes en la consecucién de los

objetivos de la empresa
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ANEXOS

1. TEST UTILIZADOS EN EL PROCESO
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b). ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL ALLEN Y MEYER
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ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Allen y Meyer 1921

Objetivo: Comocsr ta opimion acerca de oz aspectos relacionados al desempenio lzborzl, Ia
aceptacion d2l cambio, el espiritu corporativo, 1a corsribocian de objetivos, [z implicacion con
12 mision y 12 ayuda 2l desarrollo de otra: personas, las cuale: se presencian en &l ambiente de
tr2bajo donde usted labarz
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7. Tetalmente de Acuerde [TDA)

R s e got 2unlo esla de scuerdo o un desacoerdo en odmo e descnben 4 usted

iLeo)
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2. TALLERES DE CAPACITACIONES DE HABILIDADES BLANDAS
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3. MEJORA EN ACTUALIZACION DE ORGANIGRAMAS Y MOF

a). ORGANIGRAMA INICIAL

ORGANIGRAMA POR PUESTO
Los puestos en color plomo y lineas punteadas pertenecen al proveedor extemno.

erente G
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Pirector Técnico
e ol
: i lefe de Almackn) s
L 3 __ylogistica |
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soesoe Encargado de Encargadoce
Comercial almacén Instrumental
Instrumentsta
[ Ksstente |
Acmtente administrativo
Comerctal ce almacén

Auxiiar de Adliar Ge aimacén
limpieza y despacho




b). ORGANIGRAMA MEJORADO Y VIGENTE A LA FECHA

ALTA DIRECCION

ORGANOS DE APQYO m

- ASESORES Y AUDITORES

JEFATURAS

JEPE UE AUNINIS THAION
¥ LUGISIICA

......................... Qlestiome I ECNcY
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ASESOMEY CUMEICIALES
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