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1.- INTRODUCCION

El informe que se presenta, lleva como titulo: la motivacién y su incidencia en el
comportamiento organizacional de la empresa FUNDEING de la ciudad de
Guayaquil. En esta investigacion demostraremos que la motivacion del talento
humano en las organizaciones actuales es un asunto fundamental para el desarrollo de
las mismas, pues, esta estimulacién se traduce en desarrollo, tanto individual, como
colectivo, dando como resultado un cumplimiento de los objetivos trazados, de igual
manera explicaremos que la motivacién organizacional bien entendida, no debe
confundirse con la dominacion y el ejercicio del poder; que deben respetar la
integridad de los demds, ayudar a despertar el entusiasmo y motivar a sus

colaboradores.

Asi; la investigacion, reconoce un defectible comportamiento organizacional de la
empresa FUNDEING, empresa ubicada en la ciudad de Guayaquil, Ecuador, espacio
de convergencia socio-afectivo-productivo que desconoce el factor afectivo que
contribuyen a partir de la motivacién a fomentar competencias reproductivas y
creativo-innovadora que nutren el desempefio profesionalizante de los miembros

corresponsables del crecimiento institucional.

En tal virtud, la investigacion destaca su importancia al denotar los perjuicios que
marcan el excesivo adoctrinamiento doméstico, condicionado por esquematismos y

linealidades que exigen de sus trabajadores un reflejo condicional que limita el




comportamiento y, por tanto, es posible reconocer un operario estresado, mal
humorado y lleno de contingencias que son recurrentes, tanto al desconocimiento de
la motivacion como ciencia, asi como la insercién de factores y mecanismos que
aporten desde su cientificidad a promover espacios socio-afectivos y éticos que
modelen un trabajador predispuesto al empefio de sus retos y responsabilidades

laborales.

La finalidad de la investigacion se verd reflejada en la participacion subjetiva del
trabajador, mediante la generacién de actitudes volitivo-afectivas que promuevan la
pasion y el reto responsable, caracteristico en el cumplimiento efectivo de sus

compromisos demandados.




2.- IDEA O TEMA DE INVESTIGACION

LA MOTIVACION Y SU INCIDENCIA EN EL COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA FUNDEING DE LA CIUDAD DE

GUAYAQUIL.

3. MARCO CONTEXTUAL

3.1 Contexto Social

La empresa FUNDEING de la ciudad de Guayaquil, se constituye en una empresa
que responde a las necesidades optométrica, que reconoce el profesionalismo y
delega este tipo de perfil profesional a los encargados de llevar el proceso de gestion,
mediante una determinada actitud administrativa y gerencia de desempefio, bajo el
apoyo de profesionales capacitados en ésta area cientifica, asi como el desempefio
mecanico de los miembro que laboran en esta organizacion y cuya meta es apoyar a
los requerimientos de una poblacion que solicita del ejercicio profesional al ser

tratados sus dificultades y necesidades.

3.2 Contexto provincial

Guayas, Provincia costera, es una de las 24 provincias de la Republica del Ecuador,

localizada en la region litoral del pais, al suroeste del mismo.




Su capital es la Ciudad de Guayaquil. Es el mayor centro financiero y comercial del
Ecuador, asi como el mayor centro industrial. Con sus 3,6 millones de habitantes,
Guayas es la provincia mds poblada del pais, constituyéndose con €l 30% de la

poblacién de la Republica.

Guayas se encuentra dividida politicamente en 25 cantones, de los cuales se derivan
50 parroquias urbanas y 29 parroquias rurales. Las actividades principales de la
provincia es el comercio, ya que se encuentra el puerto maritimo, las mayores

fabricas en Guayaquil, el turismo y por sus famosas playas.

Segun el tltimo ordenamiento territorial, la provincia de Guayas pertenece a la region

comprendida también por las provincias de Bolivar, Los Rios y Santa Elena.

La ciudad de Guayaquil, se encuentra dividida en 5 parroquias rurales y 16 parroquias
urbanas que conforman la ciudad, su principal nicleo urbano se encuentra ubicado al
oeste del rio Guayas, ciudad prospera donde cobija a todas las personas del pais y
muchos extranjeros, dia a dia engrandece por la calidez de su gente y por su

innumerable productividad febril.

3.3 Contexto institucional

La empresa FUNDEING, fue creada el 10 de marzo del 2006. Bajo aprobacion de la

I. Municipalidad del Cantén Guayaquil, la prevision del Cuerpo de Bomberos, la
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revision del Ministerio de Salud Publica, la misma que esta situada en la ciudad de
Guayagquil, parroquia Garcia Moreno.
El unico objetivo en ese entonces era satisfacer a la comunidad en atenci6én primaria

visual y en su propaganda dice” SU VISION ES NUESTRA MISION”

A los siete afios de creada la empresa Fundeing, con el continuo crecimiento
empresarial y convenios con otras instituciones, cuenta con equipos de tecnologia de
punta, buscando la excelencia en la atencién que beneficia a la empresa, trabajadores

y cliente.




4. SITUACION PROBLEMATICA

La empresa FUNDEING, tiene bajo su empefio la anamnesis, problémico visual,
medicion, correccion, elaboracion de productos y elementos que son requeridos por
el usuario vy, a la vez necesarios para la recuperacion condicional en los defectos
visuales, sin embargo, la apatia del equipo directivo, no permite realizar una efectiva
sinergia, entre la operatividad de sus trabajadores y por tanto, es notoria la
irresponsabilidad temporal en la programacion de atencidén y en la entrega de

productos e implementos.

En tal virtud, aplicaremos la estrecha interrelacion que existe entre la efectiva
direccion y la motivacién. Ademas, de estar en condiciones de responder a las
motivaciones de sus empleados, el equipo directivo también pueden favorecerlas o

estorbarlas por medio del ambiente organizacional que crean.

Estos factores son transcendentales para la administracion de una empresa. La
importancia sobre los sistemas de motivacion, se debe a que, en la empresa
FUNDEING, los empleados se sienten desmotivados, debido a que no son
considerados por la supervisién, causando insatisfaccion en la mayoria de los
trabajadores, generando la irresponsabilidad en la atencion que deben darle a los

usuarios que van en busca de un servicio.
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5. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
5.1. Problema general o basico

(De qué manera afecta la motivacion en el comportamiento organizacional de la

empresa FUNDEING de la ciudad de Guayaquil?
5.2. Subproblemas o derivados

5.2.1 ¢De qué manera afecta la comunicacion interna como factor motivacional en

el comportamiento organizacional de la empresa FUNDEING?

3.2.2 ;De qué manera afecta la irresponsabilidad laboral como factor determinante
de la relacion socio-afectivo y ética en el comportamiento organizacional de

la empresa FUNDEING?

5.2.3 De qué manera afecta la exigua motivacién como factor determinante de los

objetivos, metas y logros propuestos en el comportamiento organizacional de

la empresa FUNDEING?
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6. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

El tema de investigacion es: La motivacion y su incidencia en el comportamiento

organizacional de la empresa FUNDEING de la ciudad de Guayaquil.

6.1 Temporal

Desde enero del 2013 hasta julio del 2013.

6.2 Area

Gestion y Desarrollo del Potencial Humano

6.3 Espacial

Empresa:
Ubicacion:
Canton:
Provincia:

Pais:

FUNDEING.

Ciudad de Guayaquil.

Guayaquil.
Guayas.

Ecuador

12



7.- JUSTIFICACION

La presente investigacion se realiza debido al alto indice de des motivacion laboral
que se presenta en la empresa FUNDEING, donde se manifiesta: desinterés en las
actividades responsabilizadas, apatia en la creatividad, incumplimiento en la
organizaciéon de la agenda, inconformidad en la entrega de productos y otros
materiales, renuncias constantes, bajo rendimiento laboral, incapacidades, permisos
sin justa causa, falta de los empleados a su labor, quejas constantes del usuario,

deslealtad entre pares y hacia la cumbre estratégica de la empresa.

De igual manera este trabajo nos permitira identificar como influye la motivacion en
el comportamiento organizacional de la empresa FUNDEING de la ciudad de
Guayaquil, a través de una investigacién cuali-cuantitativa, utilizando como
instrumentos de ejecucién una escala cognitiva, la cual nos permitira interpretar y

comprender cada uno de los procesos que se llevaran a cabo en dicha investigacion.

Pues, la carencia de estrategias de motivacion en la empresa FUNDEING se ha
constituido en limitantes para conseguir que los trabajadores puedan promover
espacios donde socializar con sus colegas fuera del horario de trabajo y limitan asi, la
organizacion de actividades sociales, deportivas, culturales, entre otras. Mas aln,
cuando se trata de un equipo laboral simple, técnico y profesional, consagrado en el
ejercicio empresarial y cuyo crecimiento econdmico esta en correspondencia con el

cumplimiento comprometido.
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Por tanto, la investigacion reconoce aspectos prescindibles en los que el equipo, en
muchas ocasiones vendra en post de ayuda. Quizas porque necesiten salir un dia mas
temprano por una emergencia familiar, ayudar a un colega enfermo o pedir un
adelanto. Aspectos que deben tratarse con cuidado, ya que negar la ayuda demasiadas
veces crea un defectible clima laboral; y darla demasiado favorece que se pierda la

disciplina.

Por ello, la investigacion pretende fomentar un espiritu altruista que denote la
importancia de la comunicacién como un imperativo de la motivacion, al facilitar el
apoyo humano, frente a las necesidades de los miembros que participan de las
responsabilidades de la empresa y garanticen el cumplimiento de los objetivos, metas
y finalidades trazadas por el patrono, pero bajo el deseo de promover un resultado que
garantice la permanencia y crecimiento, al sentir que son una parte importante de esta

comunidad socio-institucional.

Ademas, se selecciona el tema, porque, la motivacion del personal constituye uno de
los factores de especial importancia para el logro de los objetivos y facilitar el
desarrollo del trabajador. La motivacién que se aplica amplia una serie de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares, entre otros. La importancia de
investigar sobre los sistemas de motivacion, se debe a que, en dicho sistema se
reflejan las necesidades que tienen las personas de sentirse seguros dentro de una
empresa, de saber que su trabajo esta siendo reconocido y que los logros no solo se

quedan en la alta gerencia.
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Dar a conocer que las personas motivadas, ya sea de forma econdémicas o no, realizan
un trabajo con organizacion, son disciplinadas y buscan la manera de que las cosas en
la institucién sean mejor de lo que se espera, dan lo mejor de si mismos y de esa

forma, pueda la institucién obtener mayores beneficios.

Determinamos los factores de la institucion, asépticos: estos son sueldos y salarios,
condiciones laborales y las politicas de la institucion; es decir, todos los que afectan
el contexto donde se realiza el trabajo. De estos factores, al que mas importancia le
daremos, es a las politicas de la institucion, que en opinién de muchos es un factor
primordial de la eficiencia y la eficacia. Las calificaciones positivas para estos
factores conducen a la satisfaccion en el trabajo, reduciendo de esta forma el

ausentismo.

Determinamos que los empleados para desempefiar sus funciones de manera eficaz
necesitan sentirse motivados; al igual que los empleados de una empresa de otra
naturaleza y el rendimiento de su desempefio depende de la satisfaccién que sientan

en el cargo.

Finalmente, de acuerdo con la investigacion sera posible determinar, que es una
obligacién, un compromiso y una necesidad motivar a los empleados, pues influye
directamente en el desempefio laboral, imagen y crecimiento cultural y por ende en

beneficios socio-economicos en la empresa.
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8. OBJETIVOS DE INVESTIGACION

8.1. Objetivo general

Elaborar un plan de técnicas motivacionales que incentive el comportamiento

organizacional de la empresa FUNDEING de la ciudad de Guayaquil.

8.2. Objetivos especificos.

8.2.1 Conocer a través de un instrumento, la opinién de los trabajadores acerca de

la comunicacion interna como factor motivacional en el comportamiento

organizacional en la empresa FUNDEING.

8.2.2 Analizar la incidencia de la irresponsabilidad laboral en el comportamiento

organizacional en la empresa FUNDEING

8.2.3 Proponer un programa de recomendaciones motivacionales en los trabajadores

para mejorar el cumplimiento de objetivos, metas y logros propuesto en el

comportamiento organizacional en la empresa FUNDEING.
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9. MARCO TEORICO

9.1. Marco conceptual

Cooperacién al desarrollo.- Ambito de la actividad social que abarca una multitud
de iniciativas pablicas y privadas encaminadas a favorecer el desarrollo de pueblos y
colectivos que padecen privaciones en cuanto a las necesidades basicas de tipo

econdmico, de seguridad, de libertades o de identidad cultural amenazada.

Empresista.- Denominacion que engloba a profesionales reconocidos como
especialistas en materia fiscal, mercantil, financiera, auditoria, contable,
administracion de empresas, etc... y que estin colegiados en los Colegios Oficiales de

Titulados Mercantiles y Empresariales.

Gestion de calidad.- Conjunto de estrategias, procesos y acciones, encaminadas a

mejorar los productos o servicios de empresas e instituciones.

Marketing.-satisfacer las necesidades de clientes, mediante un producto o servicio.

Practicas en empresa.- Periodos de formacion practica de alumnos universitarios en

empresas o instituciones.
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Talentos humanos.- Esti relacionada con la seleccién de personal, la formacion, la

motivacion, la retribucion, la administracién de personal, relaciones laborales, etc.

Factores incidentales.-Se aplica a la circunstancia o suceso que sucede de manera

inesperada y puede afectar al desarrollo de un negocio, aunque no forme parte de él

Apatia.- Es la falta  de emocidn, motivacion o entusiasmo. Es un
término psicolégico para un estado de indiferencia, en ¢l que un individuo no

responde a aspectos de la vida emocional, social o fisica

Sinergia.- (del griego ouvvepyia, «cooperacidn») quiere decir literalmente trabajando
en conjunto. Actualmente se refiere al fendémeno en el cual el efecto de la influencia o
trabajo de dos o mas agentes actuando en conjunto es mayor al esperado

considerando a la suma de las acciones de los agentes por separado.

Socio-afectivo.- El desarrollo socio afectivo incluye los procesos de actualizacion
del conocimiento del entorno y de si mismo, que permiten la significacion y
conocimiento de conductas afectivas en el propio sujeto y en los demads, con el fin de

alcanzar una mejor adaptacion en el medio.

Habilidades Socio-afectivo y ético.- Es ¢l desarrollo de la mayoria de los aspectos

de la vida familiar, escolar y social. Se aprenden y se desarrolian.
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Aptitud.- Persona especialmente idonea para una funcion determinada.

Actitud.- Es la forma de actuar de una persona.

Prescindibles. _Cuando no se cuenta con alguien.

Asépticos: persona que duda o desconfia de la verdad o eficacia de una cosa.

Eficiencia.- La palabra eficiencia proviene del latin 'efficialityly’ que en espafiol
quiere decir: accion, fuerza, produccion. Se define como la capacidad de disponer de
alguien o de algo para conseguir un objetivo determinado con ¢l minimo de recursos

posibles viable.

La eficacia.- Se define como la capacidad de lograr el efecto que se desea o se

espera.

Conducta motivada.- Se debe a Ia necesidad de satisfacer motivos personales

prioritarios.

Equidad.- Segin esta teoria las personas estdn motivadas cuando experimentan
satisfaccion con lo que reciben de acuerdo con el esfuerzo realizado. “Las personas
juzgan la equidad de sus recompensas comparandolas con las recompensas que otros

reciben”.
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9.2. Marco referencial sobre la problematica de la investigacion

Una de las tareas mdas importantes de los administradores es motivar a los
empleados, sin embargo, el desinterés humano cultural, la desidia, la apatia por
cumplir con este cardcter volitivo-afectivo merma el desempefio profesional-laboral y
por tanto limita las relaciones socio-afectivas entre los miembros que participan de la
organizacion, caracteristicas denotadas en la empresa FUNDEING, espacio de
convergencia social que requiere de todo el talento cognitivo para cumplir con los

compromisos demarcados en la administracion.

De manera que la investigacion, mediante la aplicacion de instrumentos de
recoleccién de informacién primaria, pretende denotar las implicaciones laboral-
profesionales que son condicionadas por una defectible motivacién y por tanto, un

inadecuado espacio de convergencia socio-afectivo y ético.

Por tal razén, la investigacion, luego de marcar la impronta, pretende promover
espacios de mejor convivencia situados desde la administracion programas de
motivacidn que adectien los ambientes socio-afectivos y éticos y por tanto, sea de

provecho el desarrollo de 1a empresa FUNDEING.

Para ello, la indagacién reconoce el caracter experiencial de investigaciones
realizadas con respecto a la motivacién y su incidencia en el comportamiento

organizacional al reconocer que: En esta investigacion se pudo llegar a la idea de que
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la motivacién es una actitud importante para poder lograr nuestras expectativas de
vida y mejorar el rendimiento de las actividades ya sean: cotidianas, laborales o
académicas y que la conducta motivada se debe a la necesidad de satisfacer motivos
personales prioritarios Neff, M. (La pirdmide de las necesidades 2007), asi también

motivos secundarios como lo es el logro la afiliacién y poder.

También se afirmd que” [...] las personas tienden a desarrollar ciertos impulsos
motivacionales como resultado del ambiente en el que viven, impulsos que afectan la
manera en que consideran su trabajo y enfrentan la vida [...]" (Davis, Newstrom,
2009, 122). Asi como también la motivacién no se presenta de una forma aislada,

sino por medio de factores o motivos que inyectan esta actitud en el individuo.

Se entendi6 también, que "[...] el logro en si puede considerarse un motivo humano
fundamental [...]" (Dunnette, Kirchner, 2007, 157), pues, este genera una efectiva
satisfaccion en la persona y una complacencia conlleva a un ciclo motivacional, en el
cual mientras mas motivos sean satisfechos, mas intensa se vuelve la actitud en la
persona para lograr cumplir objetivos alin mas importantes. Se afirmé que los
motivos son "[...] deseos que pueden adquirir propiedades motivantes crecientes a

través del proceso efectivo de satisfaccion [...]" (Dunnette, Kirchner, 2007, 169).

También se llegé a la idea de que la motivacion es una herramienta indispensable en
el medio laboral, ya que por medio de esta, tanto el empleado, asi como la

organizacion, pueden llegar a tener resultados satisfactorios tales como: una efectiva
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relacion de trabajo, una eficiente produccién, un incremento en las expectativas de

vida en el empleado, entre otras.

Se llego a la comprension de que existen factores en el empleo que pueden generar
una actitud motivada en los empleados, tales como el aumento salarial, el irea de

trabajo, el reconocimiento de la empresa hacia los empleados, entre otras,

Asi también se afirmé que existen factores des - motivantes que llevan al empleado a
responder con apatia en su trabajo, entre estos factores el mas destacado era el que la
empresa no de libertad a los empleados a realizar diferentes tipos de actividades

donde el empleado pueda demostrar que es competente.

De manera que, en esta investigacion se podré ver y se entendera la importancia de la
motivacion desde diferentes ambitos, ya sea sociales, laborales, emocionales,
psicolégicos, entre otros, también se afirmard que la motivacion tiene una relacion
con las emociones personales y, por tanto, se conocera como la psicologia influye en
este tema pues -el objeto de estudio de la psicologia de la motivacion, es: porque las
personas y los animales inician, eligen o persisten en la realizacion de acciones
especificas en circunstancias concretas” (Mook citado por Alcover, Martinez, et al,

2004, 244).

Se podrad entender que cualquier persona puede llegar a obtener una conducta

motivada, pero no en todos los casos se podra presentar una motivacién con la misma
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intensidad, ya que: es en esta parte, donde, intervienen distintos factores
motivacionales. Y que la capacidad es uno de los factores importantes, ya que si no se
presenta capacidad en un individuo, la motivacion, no serd suficiente, para lograr un

adecuado resultado.

Se dara a conocer como la motivacién es generada en los individuos por medio de
motivos o necesidades que impulsan al individuo a buscar una satisfaccion a éstas,
también se mencionara la estrecha relacién que existe entre la motivacion y el medio
laboral, la importancia que tiene la conducta motivada al presentarse en los

empleados y en los administradores y lo indispensable que puede llegar a ser ésta.

Se afirmard por medio de investigadores como David McClelland a quien se hara
referencia en la "teoria de las necesidades", y a Frederick Herzberg en "la teoria de
los dos factores”, se conocerin varios factores que pueden originar una actitud
motivada en un individuo, se afirmara que "[...] las situaciones satisfactorias se
caracterizan por las oportunidades para experimentar el logro, reconocimiento,
sentido de responsabilidades y progreso en trabajos [...]" (Dunnette, Kirchner,
2007,168). Asi como, también se conoceran distintos factores des - motivantes los

cuales pueden generar una apatia en el individuo.
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9.2.1 Reflexiones:

a) Laesperanza es el suefio del hombre despierto. Aristételes.

b) Cualquiera puede ponerse furioso... eso es facil. Pero estar furioso con la
persona cotrecta, en la intensidad correcta, en el momento correcto, por el

motivo correcto y de la forma correcta. .. eso no es facil. Aristoteles.

¢) Conocer los pensamientos de Dios; el resto son detalles. Albert Einstein

d) Una inversion en conocimiento siempre paga el mejor interés. B. Franklin,

e} Nuestro conocimiento sélo puede ser finito, mientras que nuestra ignorancia

necesariamente debe ser infinita. Karl Raimund Popp.

f) Triste cosa es no tener amigos, pero mas triste debe ser no tener enemigos,
porque quien enemigos no tenga, sefial de que no tiene:
a. Ni talento que haga sombra,
b. Ni valor que le teman,
c. Ni honra que le murmuren,
d. Ni bienes que le codicien,

e. Ni cosa buena que le envidien. Baltasar Gracian.
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9.2.2 La motivacion y el comportamiento organizacional frente a la valoracion

del desempeiio.

La valoracion del desempefio se constituye en un proceso 16gico y sistematizado que
permite revisar la actividad productiva del pasado para evaluar la contribucién que el

trabajador hace para que se logren los objetivos del sistema administrativo.

La evaluacién del comportamiento organizacional frente al desempefio es la
identificacion, medicion y administracion del desempefio humano en las
organizaciones, la identificacion se apoya en los andlisis de cargos y busca determinar

las areas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el desempefio.

La medicion es el elemento central del sistema de evaluacién y busca determinar
como se puede comparar el desempefio con ciertos estdndares objetivos. La
administracion es el punto clave de todo sistema de evaluacion. Mas que una
actividad orientada hacia el pasado, la evaluacion se debe orientar hacia el futuro para

disponer de todo el potencial humano de la organizacion.

La evaluacion de desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada
persona, en funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados que debe
alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar
el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucién

al negocio de la organizacion.

25




La evaluacion de desempefio recibe varias denominaciones, como evaluacion del
mérito, evaluacion del personal, informes de progreso, evaluacion de eficiencia

individual o grupal, etc., y varia de una organizacién a otra.

La evaluacién de desempefio es un proceso dindmico que incluye al evaluado y su
gerente y representa una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa actual; es un excelente medio a través del cual se pueden identificar
problemas de supervisién y gerencia, de integracion de persona a la organizacion, de
adecuacién de la persona al cargo, de posibles o falta de entrenamientos y, en
consecuencias, establecer los medios y programas para eliminar o neutralizar tales

problemas.

En el fondo, la evaluacion de desempefio constituye un poderoso medio para resolver
problemas de comportamiento y mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida en
las organizaciones. L.a preocupacion inicial de las organizaciones se orienta hacia la

medicion, evaluacion y control de tres aspectos principales:

a) Resultados: es decir, resultados concretos y finales que se pretenden alcanzar
dentro de un periodo determinado.

b) Desempeiio: comportamientos o medios instrumentales que se pretende poner
en practica.

¢) Factores criticos de éxito: aspectos Fundamentals para que la organizacion

sea exitosa en sus resultados y en su desempefio.
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Muchas empresas desarrollan varios sistemas de evaluacién para acompafiar
resultados financieros, costos de produccién, cantidad y calidad de los bienes

producidos, desempefio individual de los empleados y satisfaccion de los clientes.

9.2.3 Causas para evaluar el desempefio.

Toda persona debe recibir retroalimentacion respecto de su desempefio, para saber

cémo marcha en el trabajo, sin esta retroalimentacion, las personas caminan a ciegas.

La organizacién también debe saber como se desempefian las personas en las
actividades para tener una idea de sus potencialidades. Asi, las personas y la

organizacion deben conocer su desempefio.

Las principales razones para que las organizaciones se preocupen por evaluar el

desempeiio de sus empleados son:

a) Proporciona un juicio sistematico para fundamentar aumentos salariales,
promociones, transferencias y en muchas ocasiones, despido de empleados.

b) Permite comunicar a los empleados como marchan en el trabajo, que debe
cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los

conocimientos.

27




¢) Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La
evaluacion es utilizada por los gerentes para guiar y aconsejar a los

subordinados respecto de su desempefio.

9.2.4 La evaluacion del desempeiio y el comportamiento laboral-organizacional.

Es un proceso que mide el desempefio del empleado. El desempefio del empleado es

el grado en que cumple los requisitos de su trabajo”.

Cuando se habla de evaluacion del desempefio, se concentra en el proceso por el cual
se juzga el rendimiento individual y no el rendimiento de una organizacién o unidad

empresarial.

“La evaluacion del desempeiio es el proceso mediante el cual se estima el
rendimiento global del empleado” La evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistemética del desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo

futuro.

Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades de alguna persona. La evaluacién de los individuos que desempefian roles
dentro de upa organizacion puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que

reciben denominaciones como evaluacion del desempefio, evaluacion del mérito,
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evaluacion de los empleados, informes de progreso, evaluacion de eficiencia

funcional, etc. Algunos de estos conceptos son intercambiables.

9.2.5 Fines de la evaluacion del desempefio.

9.2.5.1 Algunos de los principales objetivos vinculados a este subsistema de la

gestion del desempeifio son:

a) Adecuacion del individuo al cargo;

b) Capacitacion;

¢) Promocion;

d) Incentivos salariales por un buen desempefio;

e) Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados;
f) Auto-perfeccionamiento del empleado;

g) Informaciones basicas para las investigaciones de recursos humanos;

h) Estimacion del potencial de desarrollo de los empleados;

i) Estimulo a mayor productividad;

j) Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempeiio de la empresa;
k) Retroalimentacion de informacion al propio individuo evaluado;

1} Permitir condiciones de medicion del potencial humano en el sentido de

determinar su plena planeacion;
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m) Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso basico de la
empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente
dependiendo de la forma de administracion; y

n) Otras decisiones de personal, como transferencia, licencias, cancelaciones,

traslados.

9.3. Posturas tedricas

Acudimos a identificar la informacion primaria de varios tedricos que han abordado
la motivacién y el comportamiento organizacional como: Alcover, C. (2004), Munch,

L. (2008), Olivares, L. (2009), Rodriguez, M. (2004), Flores, J. (2008).

Otros tedricos manifiestan: que es el resultado de la produccién intelectiva, que

contribuye a solucionar problemas sociales y de ciencias.

También manifiestan que es e! conjunto de conocimientos cientificos obtenidos
mediante la observacion y el razonamiento sistematicamente estructurado, que en
toda actividad cualquiera que esta sea, existe algiin impulso o alguna necesidad que
conlleva a realizar una funcioén para lograr cumplirlas,(Rodriguez, Ramirez, 2004,
p.85). "[...] las necesidades son los motores de la conducta, son las fuerzas que

mueven al individuo a buscar su satisfaccion [...]"
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Una motivacién puede ser generada por un motivo o una necesidad fisiologica,
incluyendo factores emocionales que originan una actitud de emprendimiento y del
querer lograr el éxito, las cuales pueden surgir en nuestro alrededor, de tal manera
que la motivacion tiene su origen tanto en factores personales como en la interaccion

con el medio.

Se puede definir: "[...] la motivacidon como el proceso que desencadena, dirige y
mantiene ¢l comportamiento humano [...]", lo que considera importante (Olivares,
Gonzalez, 2009, p. 24). Por ésta razén se puede afirmar que la motivacién es un
factor importante en nuestras vidas, ya que es el comportamiento que conlleva a la

satisfaccion.

En el medio laboral e industrial se considera a Ia motivacién como una herramienta
principal en la cual tanto el empleado como la empresa son los beneficiados al
generar una efectiva relacidon de trabajo, esta comprende: “[...]Jtanto los procesos
laborales que llevan a un trabajador a actuar y que se vinculan con su desempefio y
satisfaccion en la empresa, como los procesos organizacionales que influyen para que
tanto los motivos del trabajador como de la empresa vayan en la misma direccion

f...]" (Olivares, Gonzalez, 2009, p. 63).

Para lograr esta estrecha relacion y generar una motivacion en los empleados, la
empresa es quien debe inyectar esa motivacion, llenando algunas de las necesidades

fisiologicas, emocionales y personales y en muchas ocasiones se establece que:
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"[...] la motivacion laboral no se presenta como un proceso aislado, sino que se
presenta a temas administrativos como salarios, incentivos, promociones, disefio del

puesto, etcétera {...]" (Olivares, Gonzélez, 2009, p. 63).

9.3.1 Motivos y rasgos de personalidad.

Se puede afirmar que los motivos son caracteristicas que dependen de las actitudes y
de la personalidad de un individuo, se afirma que un motivo no se genera (nicamente
por necesidades fisioldgicas, sino que un motivo se puede generar a partir de una

necesidad asi como de una emocion.

Se llego a la conclusion de la existencia de dos tipos de motivos que pueden servir
para explicar la conducta motivada; Segin McClelland (Citado por Alcover,
Martinez, 2004, p. 247). Los motivos primarios:"[...] se encuentran directamente
involucrados en la supervivencia del individuo, son innatos y dependen de bases

fisiologicas como el hambre, la sed o el sexo, [...]".

En este primer grupo se puede ver que los motivos estin relacionados con
necesidades primordiales que se presentan cotidianamente y se satisfacen de forma

independiente a las relaciones sociales.

El siguiente grupo, Segin Mc Clelland (citado por Alcover, Martinez, 2004, p. 247)

dice que los motivos secundarios: pueden ser personales o sociales como logro,
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poder, afiliacion, estos se van adquiriendo y modificando con las experiencias de
interacci6n social de cada persona, estos son generados por una necesidad emocional,
McClelland afirma que estos motivos van en un orden de importancia desde las

necesidades primordiales hasta las necesidades emocionales.

Como se ha visto la motivacion es la que impulsa a tener mejores resultados en
alguna actividad, se afirma que existe un orden de importancia entre los motivos, por
esta razon, algunos motivos no son tan intensos como otros, asi como algunas
personas no pueden tener el mismo grado de intensidad por un motivo, por esto, un
individuo motivado a alcanzar una posicion, puede parecer satisfecho y descansar en

sus laureles después de una sola promocion.

Otro también motivado por las necesidades de posicion, puede presentar una lucha
aparentemente insaciable, esto demuestra que tambi€n importa el factor actitud donde
diferentes personas pueden tener la misma motivacién, pero no con la misma

intensidad.

9.3.2 La importancia de la motivacion en el trabajo.

La motivacion laboral es una técnica esencial en las empresas, ésta técnica se basa en
mantener a los empleados con un alto estimulo en el cual ellos puedan desarrollar
actitudes positivas, puedan mejorar su desempefio en el trabajo, se menciona que €s

una técnica esencial para las empresas, ya que "[...] la presencia de empleados
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correctamente motivados para ejecutar lo mejor posible sus funciones y tareas
laborales es beneficiosa tanto para la organizacién, que tendra mayor probabilidad de
obtener mejores resultados, como para los propios trabajadores, quienes
experimentarin un aumento en su calidad de vida laboral. [...]" (Alcover, Martinez,
et al, 2007, p. 243) se puede aclarar que los empleados también resultan beneficiados

al encontrarse motivados satisfaciendo sus necesidades de superacion.

Es claro que para llegar a este estado satisfactorio tanto para la empresa como para el
empleado, es necesario que la empresa implemente actividades que fomenten un
mejoramiento en el rendimiento de los empleados y, asimismo otorgar
reconocimientos a aquellos que sobre salgan por su gran esmero, ya que "[...] la
cap.acitacién, el desarrollo profesional y el reconocimiento del trabajo son factores
motivadores de gran importancia para la poblacion de las empresas grandes [...]"

(Miinch, 1998, p. 258).

Otra técnica motivacional de gran importancia en el medio laboral e industrial es el

mejoramiento del area de trabajo.

Desde el mantenimiento hasta la renovacion de instrumentos y/o herramientas de
trabajo, dado que "[...] los cambios en ¢l disefio del trabajo dan como resultado una
mayor y mejor productividad en el empleado, siempre y cuando estos cambios partan

de una adecuada comprension del individuo [...]" (Olivares, Gonzélez, 2009, p. 64).
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9.3.3. Factores motivantes en el trabajo.

En el trabajo se pueden encontrar diferentes factores motivantes, la mayoria son
implementados por la empresa para mejorar el desempefio de cada empleado,
Herzberg (citado por Flores, Estrada 2001, p. 183) menciona que: "[...]algunos de los
factores motivadores se relacionan con el contenido del trabajo, con las experiencias
de logro, reconocimiento y responsabilidad de la personal...]", principalmente se
menciona que el tipo de trabajo influye como un factor de motivacion, ya que, si el
empleado se encuentra realizando un trabajo y/o actividad que no sea de su agrado,
puede responder de una manera apética o demostrando inconformidad mediante sus

actividades.

También menciona que el reconocimiento hacia el empleado por parte de la empresa,
asi como las experiencias personales del éxito y responsabilidad infundidas una parte

por la empresa y otra por el individuo, son factores motivacionales.

Herzberg también afirma que los factores de higiene son extrinsecos o externos al
trabajo, funcionan como recompensas a causa del alto desempeiio que debe ser
reconocido por la organizacion, algunas de estas recompensas pueden ser mayor
tiempo para comer, realimentacion sobre el desempefio., estos son algunos de los
factores motivantes que pueden ser implementados en una organizacién y/o empresa

para mantener a sus empleados en un estado motivante.
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Se mencionan recompensas que deben otorgarse no solamente a los empleados mas
destacados sino también aquellos que muestran un esfuerzo y desempefio en sus
actividades, de esta manera se conservara una area de trabajo de gran comodidad para

el empleado y un rendimiento dptimo para la organizacion.

Existen otras maneras y formas de mantener una motivacion duradera en los
empleados, se pueden encontrar sustitutos para la satisfaccion de las necesidades. De
tal forma que la intensidad de la motivacion de una persona para actuar depende de la
fuerza con que cree que puede alcanzar lo que desea o que necesita y de la intensidad

de ese deseo.

Un ejemplo seria que la empresa hiciese ver o entender al empleado que el
desempefio es algo que puede llevar mas alla de lo que se propone, de esta manera se

puede lograr una motivacién de mayor intensidad.

9.3.4 Factores des-motivantes en el trabajo.

Asi como existen factores motivantes se puede afirmar que existen factores que
pueden llegar a interferir con nuestras actividades y esto se debe muchas veces a la
mala comprension de lo que es la motivacién, porque Olivares, Gonzalez (2009, p.
63) mencionan: "[...Jen muchas ocasiones se concibe erroneamente la motivacion
como un rasgo personal previamente determinado; es decir, algunos lo poseen y otros

no[...]", tal designacion nos haria considerar que un mismo individuo siempre serd
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perezoso y falto de motivacion. En esta falsa comprensién el individuo con baja

autoestima no podra llegar a superarse intelectualmente.

Otro factor des-motivante seria que los directivos no le den importancia a la destreza
que pueden llegar a tener sus empleados en actividades de trabajo, por gjemplo;
cuando un empleado este motivado por el deseo de demostrar su capacidad y su
trabajo no le permite hacerlo, puede llegar a responder con apatia y tratara de
demostrar su competencia en otras situaciones, como en entretenimiento y

distracciones.

Con esto se puede afirmar que en ocasiones las empresas no dan libertad a los
empleados para realizar nuevas actividades, incluso desconocen la competitividad

que puede llegar a tener el empleado.

Otro factor des-motivante es la mala relacién capacidad-motivacion, donde se
presenta una desigualdad, entonces, la motivacion que se le dé al empleado no sera
eficaz, en otras palabras; "[...] la ejecucion en la industria no depende solo de la

motivacion sino también de la capacidad [...]".

La persona altamente motivada € inepta fracasara en hacer un trabajo efectivo, de la
misma manera que sucedera con un empleado muy capaz, pero apatico, en el primer
caso donde no se puede hacer mucho, mas sin embargo, en este Gltimo se puedo

lograr inyectar algo motivante.
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9.3.5. Teoria de las Necesidades: Abrahan Maslow.

El siguiente esquema ilustra la teoria motivacional de las necesidades, clasificadas

con cierto orden jerarquico.

Existen diversas teorias de las necesidades, las cuales se citaran en el
orden que creimos conveniente para realizar comparaciones y adjuntar

opiniones sobre las mismas.

r—

Autorrealizacién

Necesidades Secundarias —=<  Necesidades de estima

Necesidades sociales o de pertinencia

——

e

Necesidades de seguridad

Necesidades primarias —

Necesidades fisiologicas
.'"_-_-
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9.3.6. Una vision cognitiva de las teorias de la necesidades de Abrahdn h.

Maslow 1954

Necesidades
Autorrealizacion

Necesidades de estima

Necesidades de seguridad

T P P TS —
Necesidades fisiologicas

Fuente: Gestion de talento humano, Adalberto Chiavenato, 2002, Pag. 246

9.3.7. Teoria de la Equidad.

El factor central para la motivacion en el trabajo es la evaluacion individual en cuanto
a la equidad y la justicia de la recompensa recibida. El término equidad se define

como la porcion que guarda los insumos laborales del individuo y las recompensas
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laborales, segin esta teoria las personas estdn motivadas cuando experimentan
satisfaccion con lo que reciben de acuerdo con el esfuerzo realizado. Las personas
juzgan la equidad de sus recompensas comparandolas con las recompensas que otros

reciben

9.3.8. Organigrama Teoria de la Equidad J. Stacey Adams

Estimulo —

A L Reflejo
Respuesta | (= condicional

Repuest

a futura
A

Consecuencia jf&—— —_—

Fuente: Gestion de talento humano, Adalberto Chiavenato, 2002, Pag. 249
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9.3.9. Teoria de las Expectativas.

En este caso David Nadler y Edward Lawler dieron cuatro hipétesis sobre la conducta

en las organizaciones, en las cuales se basa el enfoque de las expectativas:

— La conducta es determinada por una combinaciéon de factores

correspondientes a la persona y factores del ambiente.

o Factores que van implicitos por los rasgos culturales que denotan al
contexto social como:
* La familia.
* La institucion formadora.
= Los escenarios de compartencia entre pares.

=  [Etc.

— Las personas toman decisiones conscientes sobre su conducta en la
organizacion.

— Las personas tienen diferentes necesidades, deseos y metas.

— Las personas optan por una conducta cualquiera con base en sus expectativas

que dicha conducta conducira a un resultado deseado.
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9.3.10. Cuadro de la teoria de la Expectativa David Madler y Edgard, Lamler,

1969
MODELO DE EXPECTATIVA
SIMPLIFICADO
| | | | ]
~ Esfuerzo | Rendimiento | Recompensas | Necesidades

| -

Fuente: Gestion de talento humano, Adalberto Chiavenato, 2002, Pag. 251

9.3.10.1 Estos son base del modelo de las perspectivas:

a) Las expectativas del desempeiio-resultado: Las personas esperan ciertas
consecuencias de su conducta.

b) Valencia: El resultado de una conducta tiene una valencia o poder para
motivar, concreta, que varia de una persona a otra.

¢) Las expectativas del esfuerzo-desempeiio: Las expectativas de las personas
en cuanto al grado de dificultad que entrafia el buen desempefio afectara las
decisiones sobre su conducta. Estas eligen el grado de desempefio que les

daran mas posibilidades de obtener un resultado que sea valorado.
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Es importante destacar ademas, que la fortaleza de esta teoria es también su debilidad.
Al parecer es mas ajustable a la vida real el supuesto de que las percepciones de valor
varian de alguna manera entre un individuo y otro tanto en diferentes momentos

como en diversos lugares.

Coincide ademas con la idea de que los administradores deben disefiar las

condiciones ideales para un mejor desempefio.

Cabe destacar que a pesar de que la teoria expuesta por Vroom es muy dificil de
aplicar en la practica, es de suma importancia puesto que deja ver que la motivacion

es mucho mas compleja que lo que Maslow y Herzberg suponian en sus enfoques.

9.3.11. Teoria del Reforzamiento.

El psicologo B. F. Skinner basa esta teoria, que los actos pasados de un individuo

producen variaciones en los actos futuros mediante un proceso ciclico que puede

expresarse asi: "[...] la conducta que tiene consecuencias positivas suele ser repetida

y la conducta que tiene consecuencias negativas tiende a no ser repetida [...]7.
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9.3.12. Teoria de las Metas.

Esta es la teoria expuesta por el psicélogo Edwin Locke, en la cual se establece que
las personas se imponen metas con el fin de lograrlas. Para lograr la motivacién de
los trabajadores, éstos, deben poseer las habilidades necesarias para llegar a alcanzar

sus metas,

9.3.12.1 Christopher Early y Christine Shalley describen tres fases para

establecer metas:

a) Establecer una norma que se alcanzara,
a. Donde,
b. Cuéando,
c. Como,
d. Que se valorard como resultados.
b) Evaluar si se puede alcanzar la norma, y

¢) Evaluar si la norma se cifie a las metas personales.
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9.3.12.2 Teoria de Herzberg.

Modelo dual de la motivacidn: esta teoria sostiene que la mayoria de los empleados
de una instituciéon pueden tener diversas causas para su sentimientos, positivos o

negativos en el ambito laboral.

9.3.12.3 Ciclo Motivacional

B —— — . — - s -
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Fuente: Gestion de talento humano, Adalberto Chiavenato, 2002, Pag. 269.

El ciclo anterior ilustra un circulo completo, en el cual se logra un equilibrio si las
personas obtienen la satisfaccion. La satisfaccion con el trabajo refleja el grado de

satisfaccion de necesidades que se deriva del trabajo o se experimenta en él.

a) En el caso de que sea imposible la satisfaccion de la necesidad, el ciclo
motivacional quedaria ilustrado de la siguiente forma:
b) El concepto frustracion es aquella que ocurre cuando la persona se mueve

hacia una meta y se encuentra con alglin obstéaculo.
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¢) La frustracion puede llevarla tanto a actividades positivas, como constructivas
o bien formas de comportamiento no constructivo, inclusive la agresion,
retraimiento y resignacion.

d) También puede ocurrir que la frustracién aumente la energia que se dirige
hacia la solucion del problema, o puede suceder que ésta sea el origen de

muchos progresos tecnoldgicos, cientificos y culturales en la historia.

9,3.12.4 Esta frustracion lleva al individuo a ciertas reacciones:

a) Desorganizacion del comportamiento;
b) Agresividad;
¢) Reacciones emocionales; y

d) Alineacién y apatia.

9.3.13. Dimensiones de la motivacion.- De lo hasta ahora expuesto se deduce que la
motivacion tiene tres dimensiones que deducen Robbins ,Muchinsky y Gibson y las
identifican como: intensidad ( fuerza), direccién (orientacion) y persistencia

(Perseverancia).

1.- La intensidad.- es la cantidad de esfuerzo que el individuo invierte en la

realizacion de una tarea.
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2.- La direccion.~ es la orientacion del esfuerzo hacia la consecucion de una

meta especifica.

3.- La persistencia.- es la continuidad del esfuerzo a lo largo del tiempo. La
persistencia hace que el individuo supere los obstaculos que encuentre en su

marcha hacia el logro de la meta.

9.3.14. Premisas para la Motivacion y el Comportamiento Humano.

La motivacion representa la accion de fuerzas activas o impulsoras para satisfacer
las necesidades humanas. Las personas son diferentes entre si en lo referente a la
motivacion. Las necesidades humanas que motivan el comportamiento humano
producen patrones de comportamiento que varian de individuo a individuo ain mas,
tanto los valores y los sistemas cognitivos de las personas, como las habilidades para
alcanzar los objetivos personales son diferentes y como si fuera poco, las
necesidades, los valores personales y las capacidades varian en el mismo individuo en

el transcurso del tiempo.

A pesar de todas estas grandes diferencias, el proceso que dinamiza el

comportamiento humano, es mas o menos semejante en todas las personas. Existen

tres premisas relacionadas entre si, para explicar el comportamiento humano:
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a) El comportamiento humano tiene causas. Existe una causalidad en el
comportamiento. Tanto la herencia como el medio influyen decisivamente en
el comportamiento de las personas. El comportamiento es causado por
estimulos internos o externos.

b) El comportamiento humano es motivado. Existe una finalidad en todo
comportamiento humano. El comportamiento no es causal ni aleatorio, sino
orientado o dirigido hacia algin objetivo.

¢} El comportamiento humano esta orientado hacia objetivos personales.
Tras todo comportamiento siempre existe un impulso, deseo, necesidad,
tendencia, expresiones que sirven para designar los motivos del

comportamiento.
Si estas tres premisas fueran correctas, el comportamiento humano no seria
espontineo ni estaria exento de finalidad: Siempre habria algin objetivo implicito o

explicito que oriente el comportamiento de las personas.

9,3.15. La Motivacion como Influencia en el Ambito Laboral.
La vida es fundamentalmente ebullicién, actividad y desarrollo. Todos estamos en

continua actividad y hasta las personas mas perezosas hacen una serie constante de

actividades.
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9.3.16. ;Por qué nos movemos, actuamos, nos interesamos por las cosas y nos

inquietamos sin cesar?

El estudio de 1a motivacion y su influencia en el ambito laboral, pues, no es otra cosa
que el intento de averiguar, desde el punto de vista de la psicologia, a qué obedecen
todas esas necesidades, deseos y actividades dentro del trabajo, es decir, investigar la

explicacion de las propias acciones humanas y su entorno laboral.

9.3.17 ;Qué es lo que motiva a alguien a hacer algo? ;Cuales son los

determinantes que incitan?

Cuando se produce un comportamiento extraordinario de algin individuo siempre nos
parece sospechoso. Frecuentemente intentamos explicar el patrén diferente haciendo
referencia a los motivos, por ejemplo, si alguien triunfa en la bolsa escuchariamos el

tipico comentario que cita el dinero como motivacion para dicho individuo.

Se trata de estudiar los impulsos, tendencias y estimulos que acosan constantemente
nuestra vida y nuestro organismo y que nos llevan, queramos o no, a la accidn,
basandonos en esta afirmacion se puede decir que cualquiera que intente responder a

estos interrogantes esta intentando explicar la motivacion.

Los psicologos que estudian la motivacién procuran comprobar las explicaciones de

estos hechos mediante el estudio experimental.
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Algunos psicélogos tratan de explicar la motivacion desde los mecanismos
fisiologicos. Por eso son importantes los descubrimientos relativos al control de la
accion por partes del cerebro como el hipotilamo, el sistema activador reticular y el

sistema limbito.

Otros en cambio buscan los determinantes de la accién en términos de conducta y
comportamientos. Otro punto a destacar es que cuando hablamos de conducta
motivada la estamos diferenciando claramente de conducta instintiva. Mientras una
conducta instintiva no requiere "voluntad" por parte del sujeto, la conducta motivada
si que la requiere. No conviene confundir la motivacion con los estimulos ni con los
instintos; los tres impulsan a actuar, pero su origen y sus funciones son muy
diferentes como su propio nombre indica la conducta motivada en el ambiente laboral

requiere un motivo por el cual ponerse en marcha a desempefiar.

Una conducta estad motivada cuando se dirige claramente hacia una meta, ya sea de
trabajo o personal. El motivo es algo que nos impulsa a actuar, la necesidad de
trabajar por el pago. El motivo se presenta siempre como un impulso, una tendencia,

un deseo, una necesidad.

No todos los motivos tienen un mismo origen, ni son de la misma intensidad, ni
tienden hacia las mismas cosas. Pero, sin embargo, se puede decir que el campo de la

motivacion en el ambito laboral abarca la totalidad del psiquismo humano
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comprendiendo una gama amplisima de mdviles que incitan al hombre

constantemente a actuar y superarse en el trabajo.

Asi podemos sefialar méviles que van desde los impulsos mas clementales, como el
hambre, el suefio, la necesidad de trabajo, hasta los més complicados y complejos
como puede ser el impulso o deseo de cierta persona a ser ingeniero Industriales,

optometrista, maestro.

Asi vemos que toda actividad estd motivada por algo, y ese algo es lo que hemos
llamado motivo. Motivo es, lo que nos impulsa a la accion, a la actividad. Esta
actividad motivada es como un circuito cerrado en el que se pueden distinguir tres
momentos principales: motivo, conducta motivada por el ambiente laboral y

disminucion o satisfaccion de la necesidad.

9.3.17.1 Valoracion del Rendimiento Laboral.- Es crucial el proceso, de
valoracién y recompense que vincula a los pagos extrinsecos por la contribuciones de
los empleados y los beneficios que generan para los demas, es esencial, concentrase

en la “mision por encima del dinero”

Si la relacion es estrictamente trasnacional, sin ninguna calidad compensatoria de
rendimientos a estandar mas elevado o construccién de un mundo mejor el resultado

tendra una escala de longevidad.
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9.3.17.2 Factores de valoracion para una buena calidad de vida en el trabajo:

a) Un trabajo digno, condiciones de trabajo seguras e higiénicas, pagos y
prestaciones adecuadas.

b} Seguridad en el puesto.

¢) Supervision competente.

d) Oportunidad de aprender y crear en el trabajo.

e) Clima laboral positivo.

9.3.17.3 Planes de valoracion a grupos.

Son excelentes como un medio de distribucién de recompensa proporcionada a nivel

individual y de grupos. Con una comunicacion continua los miembros del grupo son

capaces de determinar su posicion respecto a su eficacia personal y su candidatura

para obtener recompensa extrinseca.

9.3.17.4 Planes de incentivos a equipos.

Los equipos son grupos formales independientes, responsables de alcanzar una meta,

estos equipos funcionales estin integrados por un gerente y sus empleados,

pertenecen a una area funcional especifica de la empresa.
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Con frecuencia participan en area por mejorar actividades o resolver problemas
especificos, dentro de ellos predomina, la comunicacién, la toma de decision, el

liderazgo y la interaccion.

9.3.17.5 Diferente forma de motivar a su equipo:

a) Proporcionar informacién sobre la empresa.

b) Proporcionar retroalimentacion, informacién del proceso.
c) Resolver a los empleados.

d) Fomentar la autonomia.

e) Celebrar los éxitos

) Capacitacion a los empleados

g) Terapias conductuales

Implementacion de un sistema de evaluacién de desempeifio con técnicas capaces de

promover el desempefio eficiente del personal.

9.3.17.6 Las claves emocionales de la motivacion.

Todo comienza con la motivacion. El arte de la venta, el buen trabajo en equipo, el
servicio total al cliente y el liderazgo eficiente comienzan con la motivaciéon. La

Inteligencia Emocional tiene mucho que decir en la motivacién, porque para quien ha
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dirigido grupos de personas esti muy claro que las causas de motivacién mas

poderosas son las internas y no son externas.

9.3.18 Rol de la Gerencia y la Motivacion.

Los gerentes y los investigadores de la administracion llevan mucho tiempo
suponiendo que las metas de la organizacién son inalcanzables, a menos de que exista

el compromiso permanente de los miembros de la organizacién.

La motivacién es una caracteristicas de la psicologia humanan que contribuye al
grado de compromiso de la persona. Incluye factores que ocasionan, canalizan y
sustenta la conducta humana en un sentido particular y comprometido. Motivar es el
proceso administrativo que consiste en influir en la conducta de las personas, basado

en el conocimiento que hace que la gente funcione.

9.3.19 L.a motivacion y el motivar se reficren al rango de la conducta humanan

consciente, en algin punto entre dos extremos:

a) Los actos reflejos, por ejemplo un estornudo o un parpadeo.

b) Las costumbres adquiridas, por ejemplo cepillarse los dientes o la forma de

escribir.
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9.3.19.1 El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es una

fuerza dindmica y persistente que origina comportamientos.

Cada vez que aparece una necesidad, esta rompe el estado de equilibrio del
organismos y produce un estado de tensidn, insatisfaccion, inconformismo y
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamientos o accion capaz
de descargar la tension, liderarlo de la inconformidad y del desequilibrio, si el
comportamientos es eficaz, el individuo satisfar 1a necesidad y por ende, descargara

la tensién provocada por aquella.

Una vez satisfecha la necesidad de los organismos, recobra su estado de equilibrio

anterior, su manera de adaptarse al ambiente.

9.3.19.2 El gerente y la importancia de la motivacion.

El gerente en el desempeiio de su ejercicio profesional debe saber utilizar la

motivacién con todo su alcance, y no tener repercusiones que modifiquen los

resultados positivos de acuerdo al comportamiento organizacional.

9.3.19.3 Importancia de la motivacion y liderazgo para rendimiento laboral:

9.3.19.3.1 Liderazgo.- Se podria definir al lider como una persona con ciertas

cualidades de personalidad y carécter, apropiadas para la situacion general, apoyado
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por un grado de conocimiento y experiencia, capaz de guiar un grupo hacia la

realizacion de su propésito fortaleciéndolo como equipo.

Existe un binomio laboral que estd formado por el que da instrucciones y el que
recibe instrucciones, el que motiva y el que permite ser motivado, el que guia y

persuade y el que permite ser guiado y persuadido, el lider y el seguidor.

a) Hablar de liderazgo implica hablar de la otra parte, que es el subalterno. No

hay lideres sin seguidores ni seguidores acéfalos.

b) El lider sugiere y el seguidor participa con él para la bisqueda de un fin
comun, el lider inicia y el seguidor decide o no seguirle. Siempre es una
dualidad interminable.

Siempre hay alguien a quien seguir y siempre habra alguien que nos siga. Se persigue
influir a otros por autoridad, por cadena de mando, por afecto. Lo hacen los padres
con sus hijos, los hermanos mayores con los menores; en los antiguos talleres los

maestros con los aprendizajes.

Asi como el espiritu necesita de la materia para poder manifestarse, asi el lider

necesita a quién lo sigue para manifestarse en pilenitud y poner en prictica sus

proyectos, los fines que busca consciente e inconscientemente.
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En psicologia social, rol de la personalidad en el analisis de grupos pequeiios. En
sociologia, la influencia que se puede ejercer sobre una colectividad. Casi todas las
definiciones de liderazgo coinciden en afirmar que el liderazgo es un proceso de
influencia sobre otros: el liderazgo es un proceso mediante el cual una persona trata

de influir en la conducta de otras personas buscando el logro de ciertas metas.

El avance del seguidor determinara la calidad de su guia, de hecho sera la forma mas
dramatica de medir su eficacia y las influencias reciprocas que se afectaran para bien
o para mal, lo mas dramatico es que esta relacion afectara positiva o negativamente a
otros miembros del entorno, lo que conlleva mayor responsabilidad para la

conduccion de esta dinamica.

Existe un concepto jungiano arquetipico que dice que cada personal de manera
internacionalizada tienen dos formas posibles de ser (hombres y mujeres) participan
de esto. La capacidad de demandar !leva implicitas habilidades para la capacidad de
obedecer, de no ser asi se tendra solo la mitad de la habilidad y se convertira la

persona o en un dictador (incompleto) o en un pusilanime (incompleto).

La continuidad permite enriquecer mutuamente los dos polos de los mismos, eso
produciria un lider equilibrado. La sagacidad sola produce un poder puro y por lo
tanto destructivo del extremo del continuo, representado primero por el subalterno en
potencial que vive dentro del lider y segundo pro el subalterno externo personificado

en el seguidor.
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En ofras palabras, es tres veces destructivo, primero hacia el mismo lider, segundo
hacia el subordinados y tercero hacia el entorno, que se empobrecera cada vez que

ocurran excesos,

La combinacién de las dos habilidades permitird una tercera via intermedia, no
perfecta, pero si completa, donde las dos posiciones son consideradas. Se considera
primero al subalterno potencial que vive dentro del lider y que se proyecta hacia
fuera, segundo hacia el subalterno y tercero hacia el medio. Este enriquecera con su

gestion a todos: a €l, al subalterno y al entorno.

El equilibrio parece ser lamedor opcién para vivir el proceso de influir a otros, es un
proceso que nunca termina, pero moverse a los extremos puede ser muy grave para el
lider, para el subalterno y para el medio. Despertar al lider potencial que vive en el
subalterno es una tarea que exigird congruencia, serenidad, humildad, paciencia y
mucho trabajo. Desarrollarte no es que sea como yo, es que te pueda ayudar a que
encuentres la forma Gnica de ser como eres, la ejerzas y la utilices para resolver tu

vida.

Un lider equilibrado sabe que €l no es el mejor camino, ni el (nico ejemplo de
virtudes sobre el planeta, sabe que la combinacién de sus cualidades puede no ser
apropiada para otro ser, y su intencién es despertar a otros para que consigan llegar a

ser tanto como puedan.
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La verdadera funcién del lider es inspirar a otros para despertar y desarrollarse, el

despertar implica un profundo anélisis de conciencia por parte del modelo o lider.

Debe saber que tienen sus luces y sus sombras, sus virtudes vy defectos, es un lider
pero también un ser humano, o sea un ser completo que tienen cosa més que a lo

mejor no son notorias pero estan ahi, y el primero que debe conocerlas es el mismo.

9.3.20 Métodos tradicionales de evaluacién de desempefio.

Existen varios métodos para evaluar el desempefio humano. No es tarea facil evaluar
el desempefio de muchas personas en las organizaciones, utilizando criterios de
equidad y justicia y, al mismo tiempo, estimulando varias organizaciones a crear sus
propios sistemas de evaluacion ajustados a las caracteristicas particulares de su
personal, es muy com(n desdoblar esos sistemas de evaluacién en personal de
direccién y gerencia (predominio de la visién estratégica), trabajadores por meses
(predominio de la vision tactica) y trabajadores por horas (predomino de la visién

operacional.)

9.3.20.1 Responsabilidad de la Evaluacion del Desempeiio.

Actualmente las empresas tienen acceso relativamente uniforme a los recursos, la
tecnologia y el conocimiento. Por tanto, la competitividad de una empresa, esta

fundamentalmente sujeta a la capacidad de cada uno de sus integrantes de afiadir
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valor a los productos o servicios que ofrece. Para lograr dicho nivel de desempeiio
individual, las organizaciones deben adoptar una estrategia definida para gestionar el
desempefio, entre otras medidas. Recursos humanos ha iniciado el proceso de
implementacién de una estrategia de gestion del desempefio, con metodologia
formal, basada en la gestion por objetivos y factores. Contara con el apoyo de una

herramienta informatica “sistema de gestion del desempefio.

9.3.20.2 Desempeiio y Competitividad en la Organizacion.

Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a los
cuales tienen que adaptarse para sobrevivir. Asimismo con la globalizacion de los
mercados y el desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones, las organizaciones
tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas y brindar servicios y/o

productos de alta calidad.

» Desarrollar, fomentar y mantener el desempefio de la competitividad en la
organizacion es una importante estrategia para el logro de los objetivos y la
visién de la compaiiia.

» Estos elementos reposan en la adopcion de una politica y valores acordes con
ellos, que permitan su instauracion en la cultura organizacional y su
mantenimiento; siempre con el cardcter flexible y de adaptabilidad que los

caracteriza.
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* No olvidemos que para mantener y elevar el desempefio de la competitividad,
la organizacién debe fomentar las habilidades y procesos anteriormente
mencionados cotidianamente, procedimientos, a través de politicas, normas,
procesos, sistemas de recompensas, como de la dindmica e interaccion de sus

miembros.

10. HIPOTESIS

10.1. Hipétesis general o basica

Si se alteraran las relaciones interpersonales y se crearan ambientes no propicios para
el trabajo, entonces se alteraria el comportamiento organizacional de la empresa

Fundeing de la ciudad de Guayaquil.

10.2. Subhipétesis o derivadas.

10.2.1 Si se alteraran la comunicacion organizativa y se genera tergiversacion en la
comunicacion  didactica, entonces se alteraria el comportamiento
organizacionales de la empresa Fundeing.

10.2.2 Si se altera el cumplimiento de responsabilidades laborales y se crea un
ambiente de desinterés y apatia, entonces se afectaria el comportamiento

organizacional de la empresa Fundeing.
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10.2.3 Si se altera la relaciones intrapersonal, interpersonales y transpersonal y se |
crea un ambiente no propicio para el trabajo colaborativo, entonces se
alteraria el comportamiento organizacional de la empresa Fundeing.

10.3 Variables:

10.3.1 Variable independiente.- Relaciones interpersonales.

10.3.2 Variable interviniente: Ambiente laboral.,

10.3.3 Variable dependiente.- Comportamiento Organizacional.

11. RESULTADOS OBTENIDOS DE LA INVESTIGACION
11.1 Verificacion de la hipotesis

Luego de realizare el trabajo investigativo en la empresa FUNDEING, de la ciudad
de Guayaquil, Provincia del Guayas, compuesto por todo el personal que labora en
esta institucién, se procedid al andlisis e interpretacién de resultados de los

instrumentos de recoleccion de informacion primaria aplicados para connotar la

problematica social existente en el comportamiento humano cultural de sus miembros
y se llegd a la conclusién de que la hipétesis que me habia planteado al inicio de la

indagacion esta verificada segun los datos estadisticos que se obtuvieron.
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Por tanto, los procedimientos fueron:

— Definida la hipétesis se hicieron operables las variables, las mismas que nos

arrojan el grado de aceptacion.

— La comprobacion de la hipétesis se la realizé mediante analisis estadistico, el

mismo que se fundamentd en modelos preestablecidos.

— La verificacion de la hipétesis también la conocia como disefio de la prueba y
consistio en la eleccion de la técnica mas apropiada para su verificaciéon o

comprobacion, esto es la porcentualidad estadistica.

— Mediante la teoria estadistica se prob6 el grado de relacion y significacion de

las variables de correlacion.

11.1.2 Modalidad de la investigacion

ELL.  método que vamos a iniciar la investigacion es el método Deductivo,
empezaremos nuestra indagacion en base a los conceptos de las teorias generales de
la institucion para poder entender las problemaéticas particulares de la motivacion y su
incidencia en ¢l comportamiento organizacional de la empresa FUNDEING de la

ciudad de Guayaquil.
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11.1.3. Tipos de investigacion.

11.1.3.1 Tipo: No experimental

Esta investigacion se presenta sin la manipulacién de las variables, con el fin de

describir de qué modo se produce la situacion particular, razén de esta indagacion.

Al no ser un experimento, no es una situacién provocada por el investigador para
introducir determinadas variables de estudio manipuladas por él, para controlar el

aumento o disminucion de esas variables y su efecto en las conductas observables.

La tarea del investigador, es manejar de manera segura la variable luego de la
observacion de los resultados. La tarea del investigador en este tipo de investigacion

presenta las siguientes ctapas:

a) Presencia de un problema para el cual se ha realizado una revisién
bibliografica.

b) Identificacion y definicion del probiema.

¢) Definicién de hipdtesis y variables, con la respectiva operacionalizacion de las
mismas.

d) Prueba de confiabilidad de los datos.

e) Tratamiento de datos. Aqui, en este punto hay que tener en cuenta la

referencia de un dato: bruto, procesado y definitivo.
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11.1.4. METODOS Y TECNICAS:

11.1.4.1. METODOS

Para poder cumplir con los objetivos anteriormente expuestos utilizamos los

siguientes métodos:

11.1.4.2 Método deductivo. Es el proceso de conocimientos que se inicia con la
observacién de fenomenos generales con el propdsito de sefialar las verdades
particulares contenidas explicitamente en la motivacion y la incidencia en el
comportamiento organizacional de la empresa FUNDEING de la ciudad de

Guayaquil.

11.1.4.3. Método inductivo: Es el proceso de conocimientos que se inicia por la
observacion de fendmenos particulares con el propésito de llegar a conclusiones y
premisa generales que pueden ser aplacidas a situaciones similares a la observada.

Este método lo aplicamos en base a los conceptos de las teorias generales de la
institucién para poder entender las problematicas particulares de Ia motivacion y su
incidencia en el comportamiento organizacional de la empresa FUNDEING de la

ciudad de Guayaquil.
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11.1.4.4. TECNICAS:
Basado en la realizacién de la encuesta aplicada a los empleados de la empresa

FUNDEING de la ciudad de Guayaquil y la incidencia en el comportamiento

organizacional, como resultado de la deficiente motivacion.

11.1.4.5. Encuoesta:

Esta es considera como una de la rama de la investigacion social cientifica, orientada

a la valoracién de poblacion entera mediante el analisis de muestras.

Aplicamos una encuesta a los miembros de la empresa FUNDEING de la ciudad de

Guayaquil.

11.1.4.6. Se realiz6 consulta de textos y documentos.

Consulte textos, documentos y demds informacion en la red de internet relacionado
con el tema de investigacién referente a la motivacion y su incidencia en el

comportamiento organizacional los cuales sirvieron de soporte para lo expuesto en el

mismo.
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11.1.5 Poblacién y muestra de investigacion.

11.1.5.1. Poblacion.

La poblacion o universo a investigarse lo conforman: El personal de ejecutivo,

directivo, empleados de la empresa FUNDEING de la ciudad de Guayagquil.

La poblacion esta constituida de la siguiente manera:

NIVEL POBLACION MUESTRA INDICE
Ejecutivo 1 1 100%
Superﬁ sores 3 3 100%
Empleados 24 24 100%

TOTAL 28 28 100%
11.1.5.2 Muestra

Por ser una poblacién un poco pequefia se ha considerado escoger a todo el personal

que labora en la institucion como muestra (100% de la poblacidn); segin su nivel.
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11.2 Analisis e interpretacion de datos

Encuesta a los empleados de la empresa FUNDEING

PREGUNTAS

RESPUESTAS

(Qué representa para usted la

empresa FUNDEING?

Medir el tipo de relacion profesional y
su correspondencia con la

responsabilidad laboral.

(Como calificaria usted el
ambiente laboral en la empresa

FUNDEING?

Determinar el modelo de ambiente
socio-afectivo y ético que pretende el

profesional en su marco laboral.

(Existe un clima de amistad

con tus compaiieros?

Destacar el grado de relacién

interpersonal entre pares laborales.

¢ Tienes amigos en la planta?

Valorar el nivel de prestes compartida

en el ejercicio volitivo-afectivo.

¢Como incide la importancia de
la comunicacién en la empresa

FUNDEING?

Recalcar el nivel operativo en la
comunicacion organizativa en la

cmpresa.

¢ Qué representa para usted la

motivacién? Explique.

Evalvar el nivel cognitivo en

motivacion.

(Se ha sentido alguna vez
motivado por parte de los

directivos? Explique

Ponderar el nivel de aceptacion frente a

las decisiones institucionales.
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8 ¢ Te sientes bien en tu drea de | Observar el interés por las
trabajo? ;Por qué? responsabilidades y retos que marca la
empresa en la designacion de su reto
laboral.
9 ;Te pgusta trabajar con tu | Revelar el nivel de relacién socio-
supervisor asignado? Explique | afectivo con el nivel jerdrquico.
porqué
10 ;Te escucha con atencion tu; Destacar el grado de afinidad
supervisor cuando le hablas? comunicacional con entre pares.
11 (Puedes hacer un trabajo sin | Valorar el nivel de desempefio
ayuda? profesional.
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Encuesta a los empleados de la empresa FUNDEING

1. ;Qué representa para usted la empresa FUNDEING?

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Superacion 0 0
b) Aprendizaje permanente 0 0
¢) Encasillamiento laboral 24 100%
TOTAL 24 100%

., Qué representa para usted la empresa FUNDEING?

3%
-
12/. AETTT

ANALISIS.- Sobre la pregunta ;Qué representa para usted la empresa FUNDEING?
el 100% de los empleados encuestados mencionan que su participacion laboral denota
un encasillamiento profesional y su presencia alli, se debe inicamente por mantener

un espacio laboral que de sustento a su vida.
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2. ;Como calificaria usted el ambiente laboral en la empresa FUNDEING?

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Bueno 0 0
b) Malo 12 50%
c) Regular 12 50%
d) Excelente 0 0
TOTAL 24 100%

{Como calificaria ud el ambiente laboral en la empresa
FUNDEING?

12

10

ANAARRN

2
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0
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ANALISIS.- Para esta pregunta, los empleados de la empresa FUNDEING,
manifiestan en un 50% que el ambiente laboral de la empresa es malo, mientras que
el 50% restante, menciona que es regular, lo que denota una escenario plagado de
inefectivas relaciones socio-afectivas caracterizado por una inexistente motivacion de

los responsables laborales.
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3. (Existe un clima de amistad con tus compaiieros?

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Si 4 16.6
b) No 18 75
c) A veces 2 8.3
TOTAL 24 100%

.Existe un clima de amistad con tus compaiieros?

18
16
14
12
10

RHHNN
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ANALISIS.- Para esta pregunta es posible reconocer que el 16.6% de los empleados
manifiesta que si existe un clima de amistad con tus compafieros, mientras que un
universo considerable del 75% reconoce que no y apenas el 8.3% considera que a
veces, por tanto se comprueba la necesidad de propiciar una propuesta que no vulnere

los objetivos y metas planteadas en el proceso de gestion.
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4. ;Tienes amigos en la planta?

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Todos son amigos 4 16.6
b) Algunos son amigos 14 583
¢) Muy pocos son amigos 2 8.3
d) No tengo amigos 2 8.3
TOTAL 24 100%

. Tienes amigos en la planta?

37
12?
o g

ANALISIS.- Con respecto al grado de afinidad y relacion interpersonal, los
encuestados manifiestan que para apenas el 16.6% si existe un lazo de amistad, lo que
contradice la pregunta anterior, el 58.3% expresa que solo algunos son amigos y el
8.3% dice que muy pocos son amigos y otros 8.3% que no tiene amigos, lo que

demuestra un ambiente hostil plagado de inexistentes habilidades socio-afectivas.
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5. (Coémo incide la comunicacion en la empresa FUNDEING?

OPCION FRECUENCIA | PORCENTAJE

a) Retrasa el trabajo 24 100%
b) No existe relacion de tareas 0 0
¢) Contribuye en las metas 0 0
d) Apoya al desarrollo personal 0 0
TOTAL 24 100%

. Como incide la comunicacion en la empresa FUNDEING?

vy

20
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ANALISIS.- En esta pregunta los empleados manifiestan en su totalidad que,

lamentablemente la exigua comunicacion entre pares, revela que el 100% participa

para que no se cumpla en los tiempos exigidos por la organizacion el trabajo delegado

y por tanto, la empresa FUNDEING, en muchas ocasiones muestra una imagen

irresponsable.
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6. (Qué representa para usted la motivacion?

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Entrega al trabajo 2 8.3%
b) Compromiso en el desempeiio 2 8.3%
c) Relacion entre compaiieros 12 50%
d) Apoyo en las diligencias | 4.1
e) No conoce 7 29.1
TOTAL 24 100%

(Qué representa para usted la motivacion?

12 /
10 /
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ANALISIS.- En esta pregunta los encuestados le dan valor a la relacién entre
compaiieros en el 50%, lo que demuestra la necesidad de promover espacios de
mayor recurrencia interpersonal, ello, se connota con que el 29.1% no tiene idea de
que es motivacion y el 8.3% que manifiesta que la entrega al trabajo y otro 8.3% que
apoya al compromiso de desempefio.
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7. (Te escucha con atencion tu supervisor cuando le hablas?

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Siempre 2 8.3%
b) Solo en ocasiones laborales 2 8.3%
¢) Casi nunca 0 0
d) Nunca 20 83.3
TOTAL 24 100%

¢ Te escucha con atencién tu supervisor cuando le hablas?

20/
15/
10/
5/
V- 4
0
a b c d

ANALISIS.- En esta pregunta los encuestados manifiestan que lamentablemente en
un 83.3% nunca le ponen atencién los supervisores, lo que demuestra inexistencia de
comunicacion y motivacion, pues apenas el 8.3% si siente que tiene comunicacion y
otro reducido 8.3% que estos espacios de relacion se limitan en ocasiones de decision

laboral.
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8. (Te sientes bien en tu drea de trabajo?

OPCION FRECUENCIA PORCENTAJE
a) Siempre 0 0
b) En algunas ocasiones 2 8.3%
¢) Cuando hay actividad social 12 50%
d) Nunca 10 41.6%
TOTAL 24 100%

. Te sientes bien en tu drea de trabajo?

12

10

T

6
4
2
A
0
a b c d

ANALISIS.- Es posible reconocer la carencia de motivacion, pues, los encuestados
manifiestan en el 41.6% que nunca se siente bien en su puesto de trabajo, ello
reconoce también la necesidad de analizar la productividad y la responsabilidad de
acuerdo a su perfil, ya que el 8.3% dice que en ocasiones y el 50% solo cuando

existen actividades sociales.
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Entrevista al ejecutivo y a los supervisores

a) Laempresa FUNDEING, cumple con las metas y objetivos trazados.

b} La empresa FUNDEING, identifica con regularidad los nudos criticos que

impiden el cumplimiento de metas y objetivos trazados.

c) Usted considera que es el comportamiento profesional y de relacion

interpersonal limita el desempefio laboral.

d) Usted promueve la capacitacién en motivacion organizacional entre sus

colaboradores.

e) Sabe usted que son habilidades socio-afectivas y éticas.

f) Cual es su participacion en la mediacion de conflictos y resolucion de

problemas entre el ejecutivo y los empleados; empleados y empleados.

Luego de la entrevista aplicada al ejecutivo y a los supervisores, es posible concluir
algunos defectos que lesionan el cumplimiento de metas y objetivos trazados con el
proposito de fomentar el crecimiento econdmico frente a la atencién, cuidado y
mantenimiento de los usuarios en la satisfaccién de necesidades que brinda la

empresa.
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trazados.

— Existen indiferencia del ejecutivo y los supervisores por reconocer y fortalecer

las relaciones interpersonales de los miembros.

— No se observa un comportamiento humano cultural de la cumbre estratégica
con respecto al caracter volitivo-afectivo que se requiere para motivar ¢

impulsar el desempefio laboral-profesional.

- No es posible prever una actuacién inteligente en la designacion de
responsabilidades, pues, los empleados, muchos de ellos cumplen funciones

— No existe un papel de incentivos en el cumplimiento de metas y objetivos
que no estan acordes con las acctones y virtudes profesionales.
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11.3 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

11.3.1 Conclusiones

11.3.1.1 EI ejecutivo y los supervisores de la empresa FUNDEING, previo a la
determinacion de incumplimiento laboral no son capaces de promover espacios de
motivacion, pues consideran inoportuna la accidn frente a la exigencia que demanda
el mantenimiento en la organizacion.

11.3.1.2 El ambiente que rodea a la empresa FUNDEING, esti exenta de habilidades
socio-afectivas y éticas, por tanto, es posible evidenciar un escenario bizarro del
carjcter humano culturizante.

11.3.1.3 La empresa FUNDEING, no incentiva espacios de capacitacion como un
imperativo que apoye a fomentar efectivas relaciones interpersonales entre sus

miembros, €jecutivo y supervisores.

11.3.2 Recomendaciones

11.32.1 La empresa FUNDEING debe promover espacios de capacitacion
sustentables y sostenibles al caricter humano-culturizantes que priorice la relacion
interpersonal.

11.3.2.2 Es necesario que la empresa FUNDEING, identifique habilidades socio-
afectivas y éticas como un patrimonio cognitivo-afectivo que garantice la entrega del

empleado a sus funciones laborales-profesionales.
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11.3.2.3 El gjecutivo y los supervisores deben fomentar como ejemplo el principio de
compartencia ¢ inteligencia emocional, aspecto importante en la exigencia del

cumplimiento de metas y objetivos trazados en la institucidn.

12. PROPUESTA DE APLICACION DE RESULTADOS.

PROGRAMA DE MOTIVACION QUE INCIDA EN LOS EMPLEADOS A
MEJORAR EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL, EN LA

EMPRESA FUNDEING DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL.

12.1 Alternativa obtenida

Los aspectos bdsicos sobre los que se fundamenta la presente propuesta para el
estudio de necesidades que permita aplicar un programa de Motivacion que
contribuya a incrementar las relaciones socio-afectivas y éticas en el comportamiento

laboral-profesional en la empresa FUNDEING, de la ciudad de Guayaquil.

— Brindar la oportunidad al empleado a capacitarse por medio de cursos libres —
virtuales- Logrando proporcionar a la empresa FUNDEING, personal
productivo, competitivo y cuyas habilidades socio-afectivas y éticas

desplieguen efectivas relaciones interpersonales y transpersonales.
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Estimular al empleado de la empresa FUNDEING, por medio de un plan de
incentivos financieros, de interrelacién afectiva al mantener estabilidad
laboral, econdémica, emocional y que esta redunde en el crecimiento e imagen
empresarial.

Encaminar a los empleados de la empresa FUNDEING hacia el logro de
objetivos y metas que beneficien a la institucion bajo el aporto de
bonificaciones que garanticen el trabajo operativo profesional y colectivo.
Internalizar en los empleados de la empresa FUNDEING el desarrollo de
habilidades socio-afectivas y éticas como un contribuyente al desarrollo de
relaciones inter ¢ intrapersonales.

Fomentar un espiritu de crecimiento humano cultural que interiorice la
necesidad de apoyar al crecimiento empresarial bajo relaciones y

regularidades morales y éticas.

12.2 Alcance de la alternativa.

La presente alternativa tiene como meta proporcionar a la empresa FUNDEING una
herramienta que permita anticiparse a los problemas de desmotivacion, al
descontento, la merma laboral, al afirmar que la motivacion se constituye en un
conjunto de fuerzas energéticas que se originan tanto dentro como mas all4 de ser un
individuo, para iniciar un comportamiento relacionado con el trabajo y para

determinar su forma, direccion, intensidad y rendimiento, pues, la motivacion a
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menudo puede utilizarse como una herramienta para ayudar a predecir el
comportamiento, varia considerablemente entre los individuos y a menudo debe
combinarse con la capacidad y los factores ambientales para influir realmente en
rendimiento y comportamiento.

Debido a la funcion de motivacién en que influyen en el rendimiento y
comportamiento laboral, es clave para las organizaciones a comprender y estructurar
¢l ambiente de trabajo para fomentar comportamientos productivos y desalentar a

aquellos que son improductivos.

12.3 Aspectos basicos de Ia alternativa.

12.3.1 Antecedentes.

La propuesta se direcciona mediante dos directrices el posicionamiento cientifico de
la motivacion y la aplicacion de estrategias motivacionales que cautiven el
desempefio laboral-profesional y garanticen el cumplimiento de logros y objetivos,
cuyas metas redunden en la estabilidad laboral, econémica y emocional al reconocer

lo imperativo que represente justificar y defender su espacio de trabajo.

Asi como cuyo comportamiento inteligente revele una efectiva imagen empresarial
que masifique €l usuario y promueva la permanencia y competitividad de un mercado
laboral que responde al interés que esta presenta al justificar las necesidades que

deben ser cubiertas en este tipo de organizacion.
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12.3.2 Justificacion.

El programa de motivacion estratégica que serd desarrollada en la empresa
FUNDEING, de la ciudad de Guayaquil, afianzard el proceso laboral-profesional de
sus empleados y firmeza en el cumplimiento responsable y de justificacion temporal

en la entrega de los servicios y productos que pretende la organizacion.

Ademas, luego del estudio diagndstico mediante la aplicacién de instrumentos de
recoleccién de informacién primaria fue posible evidenciar que la empresa no cuenta
con un plan de motivacion para el fortalecimiento de las habilidades socio-afectivas,

estrategia necesaria para imprimir la imagen institucional.

Es importante reconocer que si los incentivos se constituyen en un componente que
alimente el desempefio profesional-laboral de colaboracién y compartencia, entonces,
la empresa considera importante incorporar un programa de estrategias de motivacion
que bajo el influjo de estimulos econémicos, socio-afectivos, de retos promueva un
caracter humano cultura en el reconocimiento personalizado de sus responsabilidades
de servicio en una empresa que debe plasmar desde la subjetividad un espacio de

esparcimiento similar el de desempefio del niicleo familiar.
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12.3.3 Objetivos

12.3.3.1 Objetivo general

Brindar a la empresa FUNDEING, una herramienta que le permita tener al empleado
laborando dentro de la organizacién, de manera que se desarrolle y promueva
experiencia cognitiva en su espacio de relacion laboral y que a su vez redunde en la

motivacion laboral por la excelencia institucionalizada.

12.3.3.2 Objetivos especificos:

— Brindar la oportunidad al empleado a capacitarse por medio de cursos libres —
virtuales- Logrando proporcionar a la empresa FUNDEING, personal
productivo, competitivo y cuyas habilidades socio-afectivas y éticas
desplieguen efectivas relaciones interpersonales y transpersonales,

— Estimular al empleado de la empresa FUNDEING, por medio de un plan de
incentivos financieros, de interrelacién afectiva al mantener estabilidad
laboral, econémica y emocional y que esta redunde en el crecimiento e
imagen empresarial.

— Encaminar a los empleados de la empresa FUNDEING hacia el logro de
objetivos y metas que beneficien a la institucion bajo el aporte000 de

bonificaciones que garanticen el trabajo operativo profesional y colectivo.
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— Internalizar en los empleados de la empresa FUNDEING el desarrollo de
habilidades socio-afectivas y éticas como un contribuyente al desarrollo de
relaciones inter e intrapersonales.

~ Fomentar un espiritu de crecimiento humano cultural que interiorice la
necesidad de apoyar al crecimiento empresarial bajo relaciones y

regularidades morales y éticas.

12.3.4 Estructura general

12.3.4.1 Titulo

Propuesta de un Programa Motivacional que incida en los empleados a mejorar el

comportamiento organizacional de la empresa Fundeing de la ciudad de Guayaquil.

Estructura o componentes

El programa de motivacién cuenta con dos etapas y cada una de ellas esta organizada

por su respectiva valoracion.

— Estrategias motivacionales,

— Ejecucidn de las estrategias motivacionales,
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a) Estrategias motivacionales.- En este espacio se determinan estrategias que
aporten al proceso de internalizacion del comportamiento organizacional y
cémo este nutre el saber hacer laboral-profesional de los involucrados
mediante el ejercicio cotidiano e interpersonal socio-afectivo y ético que
impulse el crecimiento humano cultural y por tanto la imagen institucional.

b) Ejecucion de las estrategias motivacionales.- En este espacio se determinan
los responsables de la ejecucion de las estrategias y la participacion de los
miembros que participan de la empresa FUNDEING de la ciudad de

Guayaquil

12.4 ESTRATEGIAS HUMANO-CULTURALES DE LA MOTIVACION

12.4.1 Momento explicativo: Enftrentar y resolver conflictos de manera pacifica,
mantener buenas relaciones interpersonales, comunicar asertivamente nuestros
sentimientos e ideas, promover estados de calma y optimismo que nos permitan
alcanzar nuestros objetivos personales y académicos, empatizar con otros, tomar
decisiones responsables, evitar conductas de riesgo, entre otras, son todas habilidades
socio afectivas fundamentales para el desarrollo de la mayoria de los aspectos de la

vida.

Habilidades como éstas se aprenden y se desarrollan; y ellas, como toda dimension

del desarrollo humano, van evolucionando a lo largo del tiempo. Es por esto que no
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es posible ensefiarlas o desarrollarlas de una vez, sino que al igual que las habilidades
intelectuales requiere de estimulacién continua que les permita ir evolucionando a

ctapas de mayor desarrollo.

Sin embargo, el gran desconocimiento que existe en relacion al desarrollo de estas
habilidades y las maneras de estimularlas, ha influido en una cierta desestimacion de

la importancia de formarlas en la organizacion.

Y es que pese a que la gran mayoria de los profesionales reconoce que es relevante
su formacion, en las practicas motivacionales suele ser una preocupacion que queda

invisibilizada tras otras actividades que se plantean como mas prioritarias.

12.4.2 Momento prospectivo: Se ha estudiado, que el formar en habilidades socio-
afectivas y éticas tiene un profundo valor en si mismo al ofrecer el desarrollo de
herramientas que permitan a los trabajadores desenvolverse, relacionarse mejor y
tomar decisiones de acuerdo a sus prioridades valdricas, en un mundo cada dia mas

complejo y lleno de mensajes valdricos contradictorios.

Sin embargo, dicha formacion no agota el impacto de sus beneficios en la dimensién

socio emocional y por tanto motivacional de los empleados de la empresa.

Estudios demuestran como, ademas de promover la salud mental y bienestar personal,

beneficia el desarrollo ético y profesional, la prevencion de conductas de riesgo,
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mejoras sobre ¢l ambiente y clima laboral, aumento de la motivacion de logros, de

objetivos y metas a cumplirse, entre otras (Romagnoli y Valdés, 2007).

Si bien todos los beneficios estudiados son de gran relevancia para reconceptualizar
la importancia de formar socio-afectiva y éticamente, el impacto sobre Ias
responsabilidades y retos empresariales y resultados objetivizados merece especial
atencion cuando se piensa en la labor de la empresa frente a este desafio. Tal como se
enunci6, usualmente la formacion socio-afectiva y ética suele ser relegada a segundo
plano, en tanto se concibe como mision central de la organizacién el formar la

dimension cognitiva de los trabajadores.

En esta direccion, los hallazgos que muestran como la estimulacion de lo socio-
afectivo y ético impacta positivamente sobre las tareas y €xito laboral, dan cuenta que
lo primero no sélo no reduce la importancia de lo cognitivo, sino que ademaés

beneficia su desarrollo.

El dar formacion holistica no sélo es deber de la organizacion, sino ademas es
inseparable de su rol: el ser humano esti conformado por dimensiones inseparables e

interdependientes que se influyen unas a otras.

En esta linea, un estudio realizado por Joe Durlak de la Universidad de Loyola
(Chicago) y Roger Weissberg de la Universidad de Illinois (Chicago), en que

revisaron estudios sobre 379 programas, demostré que la aplicacién de estrategias
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motivacionales que integran lo socio-afectivo y ético con lo laboral, mejora
significativamente el rendimiento personal y colectivo en la empresa (2005, es

CASELa, 2000-2007).

12.4.3 Momento estratégico normativo: En particular, se ha observado que cuando
los trabajadores desarrollan estas habilidades y son educados en un medio ambiente
que motiva su desarrollo y su bienestar personal y social, van a estar mas motivados

y mejor equipados para:

— Ser empleados efectivos y exitosos

— Alcanzar buenos logros organizacionales

— Reconocer y manejar sentimientos que afectan su desempefio (como la
frustracion, ¢l estrés, la rabia y la ansiedad)

— Promover el logro de sus objetivos, metas personales y organizacionales

— Persistir ante las dificultades, superar los obstaculos

— Tener y mantener buenas relaciones interpersonales

— Trabajar colaborativamente

— Enfrentar y resolver conflicfos o problemas de manera pacifica y justa

— Desarrollar autodisciplina y manejar su conducta en contextos diversos

— Reconocer y actuar a favor de sus derechos y de los demaés
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— Comprender y valorar las diferencias y semejanzas entre las personas,
respetando los derechos de los demas a tener creencias y valores diferentes de

los propios.

— Tomar decisiones responsables, evitando conductas de riesgo

Lo anterior podria explicarse por el hecho que el desarrollar habilidades emocionales
y sociales, generando ambientes de tareas seguros, protectores y bien implementados,
reduciria ciertas barreras del logro y objetivos dispuestos por la empresa a través del
mejoramiento del vinculo hacia la institucionalidad, Ia reduccion de comportamientos
de riesgo, la promociéon de un desarrollo positivo y de un mejor rendimiento

cognitivo (Romagnoli y Valdés, 2007).

Las emociones y relaciones afectan, cuando no se promueve ni se desarrolla lo que
se aprende en la empresa y otros contextos. Las emociones pueden ayudar a generar

un interés activo en el trabajo y a sostener el compromiso y motivacion hacia éste.

Por el contrario, un estrés no manejado, una pobre regulacién de los impulsos o la
incapacidad para regular emociones, pueden interferir en la atencién y la memoria,
contribuir a comportamientos que perjudican el desempefio laboral-profesional y

poner a los trabajadores en situacion de riesgo laboral.
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Las habilidades socio-afectivas y éticas, de esta forma y tal como se profundizara en
la presente estrategia motivacional, son herramientas cuyo valor impacta sobre todas

las dimensiones de la vida de las personas.

Por ello, no atender a su formacion trunca fa posibilidad de un desarrollo integral en
los empleados y junto con ello, desperdicia una oportunidad de favorecer otras

habilidades, entre las que estarian las habilidades cognitivas.

12.4.4 Teoria y experiencia empirica: las habilidades emocionales, sociales y éticas.
Diversos autores han desarrollado clasificaciones para organizar estas habilidades en
subgrupos, areas o dimensiones motivacionales como estrategias de crecimiento
humano-cultural y de comportamiento laboral profesional para la empresa

FUNDEING.

En esta linea, un primer acercamiento a estas habilidades fue realizado
por Howard Gardner, quien en su obra “Frames of Mind” (Estructuras de
la Mente, 1983), elabora una teoria de la inteligencia, criticando la idea
de que ésta sea una entidad Gnica y general, y proponiendo la existencia

de una serie de “inteligencias™ independientes.

Bajo la denominacion de “Inteligencias Multiples”, incluye habilidades diversas bajo

la clasificacion de: Inteligencia Lingiiistica, Inteligencia Musical, Inteligencial.ogico-
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matemdtica, Inteligencia Espacial, Inteligencia Cinestésico-corporal e Inteligencias

Personales.

Dentro de esta ultima incluye la inteligencia interpersonal e Intrapersonal, postulado

que abre el campo a la investigacién de las habilidades socio-afectivas y €ticas.

En particular, plantea que la Inteligencia Interpersonal corresponde a la habilidad de
advertir y establecer distinciones entre las otras personas, en cuanto a sus estados de

animo, temperamentos, motivaciones, intenciones.

Representa la capacidad de ampliar la propia perspectiva para incluir la de otro,
logrando comprender las necesidades de las demds personas (Gardner, 1994). Por su
parte, la Inteligencia Intrapersonal, corresponderia a la capacidad para comprenderse

y conocerse uno mismo:

Acceder y reconocer sus propios sentimientos, afectos y emociones;
junto con comprender y guiar su conducta, hacia la satisfaccion de las
propias necesidades y metas, en base al reconocimiento de los

recursos y debilidades personales (op.cit).

Ya este autor sefiala que estas habilidades son educables, en la medida en que se van

fortaleciendo y estimulando durante el desarrollo del individuo, especificando que
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frente a ello, la empresa se constituye en una instancia socializadora privilegiada para

su formacion.

Con posterioridad a los planteamientos de Gardner, Meter Salovey (1990, en
Goleman, 1997), psicélogo de la Universidad de Yale, integré las inteligencias
personales de dicho autor en su concepcion de inteligencia emocional, describiendo

cinco habilidades basicas:

— Conocer las propias emociones

— Manegjar las propias emociones

— La propia motivacion: consistente en ordenar las emociones hacia un objetivo;
lo que estaria a su vez asociado con la capacidad del autodominio.

— Reconocer emociones en los demas: base de la empatia, habilidad basada en la
autoconciencia emocional.

— Manejar las relaciones: relacionada con habilidades tales como el liderazgo,

eficacia interpersonal, interaccion pacifica, y asertividad.

En similar direccion, Goleman (1997) también contribuye a reforzar las ideas de
Gardner con relacion a las habilidades inter ¢ intrapersonales, al fortalecer el
concepto de “Inteligencia Emocional”, criticando la mirada cognitiva predominante

en la descripcion de Gardner de las inteligencias personales.
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En respuesta a ello, Goleman enfatiza la importancia de las emociones a la base

(sentimientos, estados psicologicos, biologicos, y tendencias a actuar).

De manera que las estrategias motivacionales, luego de un profundo estudio se
permite destacar las habilidades motivacionales provisorias para mejorar el
desempefio laboral-profesional, volitivo-afectivo y humano cultural de la siguiente

forma:

— Competencias personales, determinan el modo en que nos relacionamos con
nosotros mismos: incluye la conciencia de si mismo (conciencia de emociones
y afectos, recursos y debilidades, intuiciones, confianza en si mismo);
autorregulacion (control de estados, impulsos y recursos internos); y
motivacién (motivacion de logro, compromiso, iniciativa y optimismo).

— Competencias sociales, determinan el modo en que nos relacionamos con los
demas: incluye empatia (conciencia de los sentimientos, necesidades y
preocupaciones de los demas); y habilidades sociales (influencia sobre otros,
comunicacién, liderazgo, canalizacién del cambio, resolucion de conflictos,

colaboracidn, habilidades de trabajo en equipo).

Al igual que dichos autores, miltiples agrupaciones y tedricos posteriores han

realizado diversas propuestas para clasificar las habilidades socio-afectivas y €ticas.
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Entre ellos, suele existir acuerdo respecto de cuales son las habilidades mas
relevantes. No obstante, se observan ciertas diferencias en relacion al énfasis

atribuido a unas por sobre otras y a las formas en que éstas son clasificadas.

12.4.5. Propuesta de Valoracion para la formacion laboral volitivo-afectiva: Al
revisar las propuestas de clasificacién de una serie de programas actuales
internacionales de formacion en habilidades socio afectiva y ética, aparecen tres

como especialmente relevantes:

- La de SEL (Social and EmotionalLearning) de Illinois, Estados Unidos; el
programa SEAL (Social and Emocional Aspects of Learning) de la Estrategia
Nacional de Inglaterra; y la propuesta de Competencias. Ciudadanas de
Colombia.

— La propuesta SEL, del Estado de Illinois, Estados Unidos, es desarrollada por

CASEL (CollaborativeforAcademic, Social and Emocional Learning).
CASEL es una organizacion sin fines de lucro, anexa a la Universidad de
Ilinois, cuyo objetivo es, por una parte, realizar investigaciones en la linea del
desarrollo social y emocional y por otra, promover pricticas sistematicas,
basadas en evidencias, que promuevan el desarrollo socio-emocional, como

una parte esencial de la promocion empresarial.
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12.4.6. Dimensiones motivacionales para el fortalecimiento humano-cultural:
Estas dimensiones pretende fortalecer la comunicacién entre los miembros de la
empresa FUNDEING y manejar principios de compartencia, colaboracion, empatia y

solidaridad profesional, entre ellas:

— Autoconciencia, que corresponde a aquellas habilidades relacionadas al
reconocimiento de las propias emociones, habilidades, intereses y fortalezas
personales;

— Autoconduccién, correspondiente a habilidades de manejo y expresion
adecuada de emociones, impulsos y conductas, automotivacion y
automonitoreo de logros personales;

— Conciencia Social que considera principalmente las habilidades de toma de
perspectiva y empatia;

— Habilidades de Relacion Interpersonal que redine habilidades sociales como la

capacidad para establecer y mantener relaciones sanas y gratificantes,
prevencion y manejo de conflictos, comunicacién, negociacion, participacion
activa en grupos, entre otras;

— Toma de Decisiones Responsables (Responsibledecision-making) que
considera habilidades de toma de decision personales y sociales, considerando

estandares éticos, normas sociales, consecuencias probables (CASEL, 2006).

97




12.4.7. Esta propuesta de estrategias de motivacion para el crecimiento humano

cultural de 1a empresa FUNDEING, expresa S dimensiones:

— Autoconciencia, que incluye habilidades de autoconocimiento y comprension
de las propias emociones;

— Manejando Sentimientos, que considera el manejo y expresion adecuada de
los propios afectos;

— Motivacion, que implica habilidades para fija metas personales y planear
como alcanzarlas, evaluacion y revision de los logros alcanzados;

— Empatia, que considera la comprension de los sentimientos de los demas, la
valoracion y apoyo a otras personas y

— Habilidades Sociales, que implica las habilidades para pertenecer a una
comunidad, para entablar amistad y otras relaciones, para trabajar juntos,

resolver conflictos y tomar decisiones.

12.4.8. Por 1ltimo, estindares de competencias basicas de la motivacion.

Estos tltimos se han elaborado explicitamente para responder a necesidades laborales
en relacion a temas como constitucion, democracia, ética, valores, formacion de

identidad y convivencia.
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— Competencias Emocionales, que incluye la identificacion y manejo de las
propias emociones, empatia e identificacion de las emociones de los demas;

— Competencias Cognitivas, que alude a habilidades de toma de perspectiva,
interpretacion de intenciones, generacién de opciones, consideracién de
consecuencias, metacognicion y pensamiento critico;

— Competencias Comunicativas, entre las que se sefialan habilidades de escucha
activa, asertividad y argumentacion; y

— Competencias Integradoras que serian aquellas que articulan, en la accion

misma, todas las demas competencias.

12.4.9 Momento tactico operacional:

En este espacio se propone un sumario intelectivo de herramientas socio-personales
que aportardn a fortalecer el comportamiento humano cultural de desempefio

profesional en la empresa FUNDEING.

— Habilidades de comprensién de si mismo. Las personas con habilidades en
esta dimensién son capaces de reconocer sus emociones, describir sus
intereses, valores, habilidades, y valorar en forma certera sus fortalezas.

— Tienen un profundo sentido de confianza en si mismos y esperanza hacia el
futuro. Aprenden a comprenderse a ellos mismos, a conocer como aprenden,

c6mo se relacionan con otros, qué es lo que estdn pensando y sintiendo.
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o Estas habilidades de auto-comprension o auto-conocimiento permiten
organizarse y planificar el propio aprendizaje.
En sintesis, esta categoria reline las siguientes habilidades socio afectivas y éticas:

Reconocimiento de emociones

~ Reconocimiento de intereses, valores y habilidades
— Autovaloracion

— Autoconocimiento

— Habilidades de autorregulacion. Las personas que saben autorregularse,
aprenden a manejar sus emociones y comportamientos, son capaces de
manejar el estrés, la ansiedad, de controlar los impulsos y perseverar para
superar los obstaculos.

o Pueden automotivarse y monitorear el progreso a partir del logro de
objetivos laborales y personales, expresar sus emociones de manera
apropiada en diversas situaciones. Para manejar sus emociones, los
nifios usan diversas estrategias en pos de la regulacion de sus
aprendizajes y comportamientos, por ejemplo estrategias para manejar

la ansiedad frente a una prueba.

Entre dichas habilidades, destacan:

~ Autocontrol, manejo de impulsos y conducta
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Manejo y expresion adecuada de emociones

Automotivacion, logro de metas personales

Habilidades de comprensién del otro. Las personas con habilidades en esta
dimensi6n, son capaces de la toma de perspectiva y de empatizar con otros,
reconociendo similitudes y diferencias individuales y grupales.

o Son capaces de buscar, y de usar apropiadamente conforme a su edad,
los recursos que les proveen la familia, la escuela y la comunidad.
Refieren, en sintesis, a la habilidad de:

* Empatia

» Toma de perspectiva

Habilidades de relacién interpersonal. Las personas con habilidades de
relacion interpersonal, presentan buenas habilidades para establecer y
mantener relaciones sanas y gratificantes basadas en la cooperacion. Resisten
la presion social inapropiada; previenen, manejan y resuelven
constructivamente conflictos interpersonales y buscan y dan ayuda cuando se
necesita.
o Las habilidades interpersonales permiten a los ftrabajadores
relacionarse con otros, tomar parte activa en un grupo, comunicarse
dentro de audiencias diversas, dialogar, llegar a acuerdos, negociar,

resolver diferencias y apoyar el aprendizaje de otros.
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En definitiva, aluden a las habilidades socio afectiva y ética de:

— Establecer y mantener relaciones sanas y gratificantes
— Trabajo en equipo, cooperacion

— Diélogo y participacion

— Comunicacion asertiva

— Resolucién pacifica de conflictos

— Habilidades de discernimiento moral. Las personas con habilidades en esta
dimension, desarrollan sus habilidades de razonamiento moral, aprenden a ser
responsables al tomar decisiones, considerando estandares éticos, asuntos
relativos a la seguridad, normas sociales, el respeto a otros, y las
consecuencias probables de las diversas variantes de sus acciones. Ellos
aplican estas habilidades de razonamiento moral y de toma de decisiones en
situaciones académicas y sociales, y estan motivados a contribuir al bienestar

de su escuela y comunidad.

12.4.10. Estas habilidades se expresan en:

-~ Razonamiento moral

— Toma de decisiones responsable
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12.4.11 Propuesta de habilidades para el desarrollo humano de la motivacién en

el contexto profesional:

Las habilidades socio-afectivas se “desarrollan” en la vida de las personas. Al
igual que las habilidades intelectuales (por ejemplo, de razonamiento
matematico, de comprension lectora, etc.), las habilidades emocionales,
sociales y éticas también se desarrollan. No se nace con ellas actualizadas. No
*vienen con la familia”, como algunos creen. Evolucionan en la medida que
se las estimula y desafia. Esto implica que se requiere de una formacion
intencionada y gradual, para alcanzar los niveles de logro esperados en cada
etapa. Una evolucion que requiere de adultos que faciliten los contextos y
experiencias que permiten el paso a etapas mas elevadas de desarrollo.

Micro sociedades con normas de convivencia, sistemas de reglas que regulan
las interacciones y la participacion, entre otras, Operan, asi, como un pequefio
sistema politico y social como en ¢l caso de las micro-empresa que ofrece
muchas oportunidades para practicar y examinar las aplicaciones de los
principios democraticos.

Estimular el desarrollo socio afectivo y ético, tal como se enuncid, es labor
intrinseca en relacion con la formacién de profesionales competentes, capaces
de vivir en una sociedad en permanente cambio.

Responder al como y cuando desarrollar estas dimensiones se constituye en

un desafio para la formacién. Promover el desarrollo de estas habilidades
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requiere de una accidén gradual, recurrente e intencionada como también lo
implica la instruccién de cualquier contenido y habilidad. Muchas veces se
piensa que una campafia o actividad particular sirve para afirmar, sin
embargo, acciones aisladas no alcanzan dicho objetivo.

La formacién socio-afectiva y ética requiere también de una planificacion,
disefio, y de una evaluacion, abierta al re-disefio de estrategias.

En definitiva, la formacion socio afectiva y ética, desafia la construccion de
escuelas reflexivas que tomen conciencia y hagan propia la labor de integrar
la estimulacidén de estas dimensiones, abriéndole un espacio en medio de la
vida cotidiana, donde hasta el momento se ha mal-entendido formar y educar

como tareas que Uinicamente refieren a la dimension cognitiva.
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EMPRESA FUNDEING

14.3ENCUESTA A LOS EMPLEADOS

Objetivo.- Identificar el comportamiento organizacional en la empresa FUNDEING.

Analice las preguntas y responda con ética cada una de ellas.

1. ;/Qué representa para usted la empresa Fundeing?

2. ¢Como calificaria usted el ambiente laboral en la empresa Fundeing?
Bueno ( ) Malo () Regular { ) Excelente ()

3. (Existe un clima de amistad con tus comparieros?
Si() No () A veces ()

4. ;Tienes amigos en la planta?
Si() No () Muchos ( ) Pocos ()

5. ¢Como incide la importancia de la comunicacion en la empresa Fundeing?

6. ;Qué representa para usted la motivacion? Explique.

7. ¢Se ha sentido alguna vez motivado por parte de los directivos? Explique.

8. ¢Te sientes bien en tu rea de trabajo? ;Por qué?
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10.

1.

;Te gusta trabajar con tu supervisor asignado? Explique porqué

. Te escucha con atencién tu supervisor cuando le hablas?
Si() No () Muchas veces ( ) Pocas veces () A veces ()

(Puedes hacer un trabajo sin ayuda?
Si() No () Muchas veces ( ) Pocos veces () A veces ()

PREGUNTAS PARA SUPERVISORES

. ¢Qué representa para usted la empresa Fundeing?

¢ Conoce si existe un manual de funciones en la empresa Fundeing?
Si() No ()

;Cree usted que la comunicacién organizativa que realizan los directivos tiene

relacion con el comportamiento organizacional?

Siempre () A veces () Rara vez () Nunca ( )

(De qué manera la colaboracion interdepartamental estd relacionada con el

comportamiento organizacional?

;De qué manera la comunicacién didactica aporta en el comportamiento

organizacional en la empresa Fundeing?
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6. (Cree usted que la colaboracion interdepartamental tiene relacion con el
compottamiento organizacional?
Si() No( )

7. ¢Te gustaria ser parte de la idea de mejorar en la empresa Fundeing?
Si() No () Mucho() Pocos() Aveces() Nunca()

8. ¢De qué manera afecta el clima laboral al comportamiento organizacional en la
empresa FUNDEING?

PREGUNTAS PARA DIRECTIVOS

1. ¢Qué representa para usted la empresa Fundeing?

2. Existe un programa de motivacion en la empresa Fundeing? Explique

3. ¢Existe estimulos para los empleados de la empresa Fundeing?
Si() No ()

4. ;Existe un sistema de evaluacion de desempefio en la empresa Fundeing?

5. ¢;Qué representa para usted el comportamiento organizacional? Explique

6. ;Que hacen los directivos en cuanto a la motivacion de sus empleados?
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7. (De qué manera el trabajo colaborativo aporta al comportamiento organizacional en
la empresa FUNDEING?

8. ¢(De qué manera las relaciones intra, inter y transpersonal aporta al comportamiento

organizacional en la empresa FUNDEING?

9. (Considera usted que la planificacion contribuye en e! comportamiento

organizacional?

10. De qué manera afecta la estabilidad laboral y econémica en ¢l comportamiento

organizacional de la empresa FUNDEING?
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