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RESUMEN

La importancia de esta investigacion radica en identificar la influencia de las
emociones en la motivacion de las personas en determinados ambientes
laborales, el caso de estudio de es la Secretaria Nacional de Educacion Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacion — SENESCYT en su Coordinacion General
Administrativa — Financiera. Asimismo, se investigan las interrogantes siguientes:
como influye y cuales son las condiciones favorables que permiten que las
personas se motiven e incrementen su desempefio laboral, mejorandose la calidad

de vida.

El estudio realizado constituye un aporte significativo para la reflexion sobre
la inteligencia emocional en el desarrollo de las personas, al interior de las
organizaciones empresariales, interesadas en comprender los efectos positivos de

la gestion de personal para el incremento de la productividad.

De la misma manera, es un aporte a estudiantes y profesionales que
requieren informacion académica acerca de como contribuir en la motivacion y
desempefio de equipos de trabajo, a la luz de las teorias que proponen el
desarrollo de la Inteligencia Emocional, cuando las condiciones sean similares a
las del objeto de estudio; considerdndose una de las alternativas para mejorar los

procesos de gestién de cada una de sus realidades organizacionales.
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INTRODUCCION

PROBLEMA

Son multiples los factores emocionales que influyen en la motivacion y el
desempefio de los colaboradores, y pueden provocar una disminucion en su

productividad e influir en los resultados organizacionales.

Las organizaciones requieren del aporte de las personas para conseguir
resultados, en esta busqueda, frecuentemente se pierde el enfoque en el
desarrollo de la persona como requisito para el desarrollo profesional y en

consecuencia empresarial.

Bajo este contexto se aplica el estudio de caso en la Coordinacion General
Administrativa — Financiera de la Secretaria Nacional de Educacion Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacion — SENESCYT, pues empiricamente se percibe
que en su entorno laboral los factores emocionales pueden influir en la motivacion

y desempeiio laboral de los colaboradores y viceversa.

En tal sentido, se define como problema cientifico:

PREGUNTA CENTRAL

¢,Como afectan los factores emocionales en la motivaciéon y en el
desempeiio de los colaboradores de la Coordinacion General Administrativa —
Financiera de la Secretaria Nacional de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e

Innovacion —SENESCYT?
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HIPOTESIS

La Inteligencia Emocional tiene influencia directa en el grado de motivacién
de los colaboradores de la Coordinacion General Administrativa Financiera —

SENESCYT que a su vez incide en su desempeiio laboral.

OBJETIVO GENERAL

Determinar los factores emocionales que influyen en la motivacion y el
desempeiio, de los servidores de la Coordinacion General Administrativa —
Financiera de la Secretaria Nacional de Ciencia, Tecnologia e Innovacion —

SENESCYT.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
- Establecer la relacion entre las emociones de la persona y el desarrollo de
la motivacion.

- Establecer la relacién entre el crecimiento personal y el desemperio laboral

12



CAPITULO1. ORIGEN Y DESARROLLO DE LA INTELIGENCIA
EMOCIONAL COMO HERRAMIENTA DEL CONTROL DE LAS

EMOCIONES

1.1. Conceptos de inteligencia

A lo largo de la historia, la inteligencia humana ha sido investigada,
estudiada, evaluada y analizada a partir de los conceptos, importancia, tipos y
caracteristicas principales, lo que ha hecho que varios autores que seran tratados
en este apartado, se interesen por descubrir los limites y alcances en los diversos

escenarios que se le puedan presentar a un individuo en la interrelacion humana.

La inteligencia ha sido abordada tanto desde el punto de vista médico como
desde el punto de vista laboral, y es relacionado a este ultimo aspecto donde se
va a centrar el estudio de la investigacion. En este sentido, los primeros estudios
sobre inteligencia se remontan a Broca (1824-1880), que estuvo interesado en
medir el craneo humano y sus caracteristicas, y por otra parte descubrid la
localizacion del area del lenguaje en el cerebro. Al mismo tiempo, Galton (1822-
1911) bajo la influencia de Darwin, realizaba sus investigaciones sobre los genios
donde aplicaba la campana de Gauss. Asimismo, Wundt (1832-1920) estudiaba
los procesos mentales mediante la introspeccion. Pero es a partir de Binet cuando
se habla de la medicion de la inteligencia, cuyos efectos sobre la educacion son
imponderables (Enriquez Anchondo, 2011). No obstante, otros autores
anteriormente conceptualizaron la inteligencia como se expone a continuacion en

la tabla 1.
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Autor y Fecha

Concepto

Platon
428 AC — 347 AC

La inteligencia era como un auriga que lleva las riendas,
mientras que la emocion y la voluntad representan los
caballos que tiran del carro. La primera guia y la segunda
suministran la fuerza motriz. Aristoteles lo simplifico al
contraponer la capacidad intelectual a la oréctica o
capacidad apetitiva que abarca a la vez la emocion y la
voluntad.

Aristoteles
384 AC — 322 AC

La inteligencia era algo que el hombre no compartia con los
otros seres vivos y, en cambio, si la compartia, de algun
modo, con Dios.

Herbert
1855

Formulo la teoria de la inteligencia tradicional. Esta sostiene
gue todo acto de conocimiento comprende un doble
proceso, analitico o discriminativo por una parte, sintético o
integrativo por otra; su funcion esencial consiste en
capacitar al organismo para que se adapte a un medio
complejo y siempre cambiante.

Piaget
1947

Concibe la inteligencia como adaptacion al medio que nos
rodea. Esta adaptacion consiste en un equilibrio entre dos
mecanismos indisociables: la acomodacion y la asimilacion.

Eysenck

1983

La inteligencia ha sido objeto de estudio desde el tiempo de
Platon y Aristoteles. Este concepto surge al observar a
guienes intentan resolver problemas o aprender cosas
dificiles que exigen esfuerzo como las matematicas, las
lenguas o la historia. Hay personas que dan la impresion de
no encontrar dificultad alguna en todo esto y salen adelante
de manera destacada; otras, en cambio, son muy lentas y a
menudo fracasan rotundamente.

Gardner
1983

La inteligencia es la capacidad para resolver situaciones de
conflicto, resolver temas puntuales y la habilidad para
aprender temas de nuevo conocimiento para el individuo de
forma rapida y eficaz.

Tabla 1. Concepto de inteligencia. Fuente: elaboracion propia a partir de la literatura

consultada

Una vez expuestos algunos de los principales conceptos consultados con

respecto a la inteligencia, se coincide con los criterios de Howard Gardner,

Eysenck y Platon, al sefialar que la inteligencia es la capacidad de resolver

problemas que se presentan en la vida, unas personas con mayor facilidad y a

otras les cuesta o responden de manera mas lenta durante la toma de decisiones.
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A su vez, Platdbn expone que existe una fuerza motriz, refiriéndose asi de la
emocion y la voluntad de los individuos que son a su vez guiadas por una rienda

que representa a la inteligencia.

Por tanto, se puede decir que las personas inteligentes son las que toman
decisiones acertadas en la generalidad de los casos, o pueden resolver problemas
de manera agil y rapida. Este criterio se ajusta generalmente a los conceptos de

inteligencia anteriormente mencionados.

Pero la inteligencia en el caso de las organizaciones, no debe analizarse
como ente aislado, por ello en el proximo epigrafe se trataran los conceptos
expresados por autores referidos a la inteligencia emocional y el control de las

emociones.

1.2. Conceptos de inteligencia emocional como herramienta para el control

de las emociones

Existe un término que en la actualidad ha sido centro de atencion y es la
Inteligencia Emocional, a continuacidon se exponen varios de sus conceptos que

servirdn como base para su estudio y aplicacion en este trabajo de investigacion.

Segun Goleman, la inteligencia emocional son las “habilidades entre las que
destacan el autocontrol, el entusiasmo, la perseverancia y la capacidad para

motivarse a uno mismo. Y todas estas capacidades, [...] pueden ensefarse [...]

15



brindandoles asi la oportunidad de sacar el mejor rendimiento posible al potencial
intelectual que les haya correspondido en la loteria genética.”

“La inteligencia emocional abarca cualidades como la comprension de las
propias emociones, la capacidad de saber ponerse en el lugar de otras personas y
la capacidad de conducir las emociones de forma que mejore la calidad de vida.”
“La inteligencia emocional es el conjunto de necesidades emocionales, de
impulsos y de valores verdaderos de una persona, y dirige toda su conducta
visible.”®
Sobre la base de los conceptos expuestos anteriormente y a las
experiencias empiricas del autor, se define que la inteligencia emocional esta
enfocada en el conocimiento, control y desarrollo de las emociones propias, y la
capacidad de reconocer y respetar las emociones de los demas.

La Inteligencia Emocional (IE) en apenas quince afios de vida cientifica
(Salovey et al., 1990), ha pasado de ser un concepto de moda a convertirse en un
apasionante y fructifero campo de investigacién. Aunque a veces enfrentados, los
diversos planteamientos teoricos y de evaluacion, asi como las posibles
implicaciones del constructo en importantes areas del funcionamiento vital de las
personas (salud, educacion, trabajo, familia, entre otros), se han convertido en

detonantes del interés por el estudio de la inteligencia emocional (Fernandez-

Berrocal et al., 2006). Esto significa que sigue siendo una ciencia joven por

! Daniel Goleman, Inteligencia Emocional, (Barcelona: Editorial Kairos, 1996), 4.

? Doris Mértin y Karin Boeck, EQ que es Inteligencia emocional, (Madrid: Editorial EDAF, 1997), 21.

3 Steve Simmons y John Simmons, EQ Cémo medir la inteligencia emocional, (Madrid, Editorial EDAF, 1998),
26.
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desarrollar en varios aspectos de la vida del hombre y en diversas situaciones a

las que se enfrenta.

En tal sentido, varios autores defienden que las habilidades para identificar,
asimilar, comprender y regular las emociones y situaciones de si mismos y las de
los demas, son recursos potenciales que facilitarian un mayor afrontamiento ante
los eventos estresantes (Matthews y Zeidner, 2000; Salovey et al., 1999; Zeidner,
Matthews y Roberts, 2006). En igual sentido, pero desde el punto de vista de la
percepcion de los individuos, Extremera y Fernandez-Berrocal (2005), exponen
que se relaciona a la percepcién de las habilidades emocionales, evaluada
mediante auto-informes de IE (este criterio coincide con los de Schutte, Malouff,
Hall, Haggerty, Cooper, Goldmen, y Dornheim, 1998), otros autores la perciben
como la destreza emocional en si, evaluada mediante medidas de ejecucién
(Brackett y Salovey, 2006) son predictores significativos del bienestar emocional y
del ajuste psicosocial de las personas.

Como afirman algunas investigaciones y estudios realizados en el campo
de la inteligencia emocional, esta constituye un recurso personal que facilitaria una
mayor percepcion de autoeficacia y un mejor afrontamiento a los mudltiples
conflictos y reacciones negativas que surgen en el entorno laboral (Gerits,
Derksen y Verbruggen, 2004; Bar-On et al., 2000). Coincidiendo con este autor, se
puede plantear que la inteligencia emocional depende del propio individuo, de su
caracter, de su personalidad, de su coeficiente de inteligencia, de su motivacion,

de su formacion y educacion para la sociedad.
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La capacidad de regular las emociones se relaciona positivamente con la cualidad
de las relaciones sociales y sensibilidad social (Cote, Lopes, Salovey y Beers,
2005; Lopes, Brackett, Nezlek, Schitz, Sellin y Salovey, 2004).

A su vez, se ha observado cémo la inteligencia emocional correlaciona
positiva y moderadamente con la autoestima y el liderazgo en algunos estudios
realizados, y negativamente con la ansiedad social, e incluso controlando el efecto
de la personalidad e inteligencia (Barling, Slater y Kelloway, 2000; Gil-Olarte,
Palomera y Brackett, 2006).

En esta investigacion se corroborara la relacion que se establece entre el
control de las emociones, el desempefio laboral y la motivacién de los individuos.
Es importante plantear que la inteligencia emocional, influye directa e
indirectamente en algunas otras variables como son: comportamientos no
adaptativos en la escuela tales como el absentismo o las expulsiones por mala
conducta (Petrides, Frederickson y Furnham, 2004), y promociona el rendimiento
académico (Ashknasy y Dasborough, 2003; Barchard, 2003; Brackett et al., 2003;
Lam y Kirby, 2002). A su vez, la inteligencia emocional se relaciona positivamente
con mejores niveles de ajuste psicolégico (Extremera y Fernandez-Berrocal, 2003)

y el control del estrés (Salovey, et al., 2002). En este sentido, también se
generalizan estos comportamientos a una organizacion empresarial, lo cual sera

demostrado en el transcurso de la investigacion.
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1.3. Lainteligencia emocional y su utilidad en el control de las emociones

La inteligencia emocional ha sido subdividida en cinco elementos
fundamentales, tal como se detalla en el libro Inteligencia Emocional escrito por
Daniel Goleman en 1996, quien sefiala la definicion de Salovey y Gardner de la
siguiente manera:

1. El conocimiento de las propias emociones
2. La capacidad de controlar las emociones
3. La capacidad de motivarse uno mismo
4. El reconocimiento de las emociones ajenas
5. El control de las relaciones
1. “El conocimiento de las propias emociones. El conocimiento de uno mismo,
es decir, la capacidad de reconocer un sentimiento en el mismo momento
en que aparece, constituye la piedra angular de la inteligencia emocional
[...]. Por otro lado, la incapacidad de percibir nuestros verdaderos
sentimientos nos deja completamente a su merced. Las personas que
tienen una mayor certeza de sus emociones suelen dirigir mejor sus vidas,
ya que tienen un conocimiento seguro de cuales son sus sentimientos
reales” [...J°
Si se hace un andlisis situacional de las diversas emociones que se
generan en una organizacion y se reconocen por los implicados los diferentes
comportamientos, entonces se puede comprender el grado de motivacion que

tienen estos para realizar sus funciones.

* Daniel Goleman, Inteligencia emocional, (Barcelona, Editorial Kairos, 1996), 31y 32.
> Goleman, Inteligencia emocional, 31y 32.
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2. “La capacidad de controlar las emociones. La conciencia de uno mismo es

una habilidad béasica que nos permite controlar nuestros sentimientos y
adecuarlos al momento. [...]. Las personas que carecen de esta habilidad
tienen que batallar constantemente con las tensiones desagradables
mientras que, por el contrario, quienes destacan en el ejercicio de esta
capacidad se recuperan mucho mas rapidamente de los reveses y

contratiempos de la vida.”®

El control emocional genera mejores relaciones de trabajo dentro de la

organizacion, y por ende evita conflictos interpersonales que fluyen a partir de

discrepancias que surgen dado criterios diferentes de las personas en una

empresa o institucion. En este sentido, se puede decir que el control emocional

contribuye al trabajo en equipo y sus resultados se aprecian en el rendimiento del

colectivo.

3.

“La capacidad de motivarse uno mismo. [...] el control de la vida
emocional y su subordinacién a un objetivo resulta esencial para espolear y
mantener la atencién, la motivacion y la creatividad. El autocontrol
emocional —la capacidad de demorar la gratificaciébn y sofocar la
impulsividad— constituye un imponderable que subyace a todo logro. Y si
somos capaces de sumergirnos en el estado de «flujo» estaremos mas
capacitados para lograr resultados sobresalientes en cualquier area [...]
Las personas que tienen esta habilidad suelen ser mas productivas y

eficaces en todas las empresas que acometen. ’

Un aprendizaje empirico frente a este concepto, se muestra en las personas

cuando existen situaciones traumaticas como por ejemplo: la inestabilidad en el

6 Goleman, Inteligencia emocional, 31y 32.
7 Goleman, Inteligencia emocional, 31y 32.
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trabajo, la pérdida de un compafiero de trabajo, un llamado de atencion o la
desvinculacion de una institucion; ante estos escenarios las personas reaccionan
de formas diversas, unas con frustracion, enojo, impotencia, ira, entre otros
comportamientos que muchas veces son incontrolables en el momento que se
suscita, y otras personas enfrentan dichas situaciones con mayor madurez,
resignacion u otra vision.

En tal sentido, los grados de comportamientos se generan por las
situaciones que se presentan en la organizacion y por el grado de inteligencia
emocional para enfrentar los conflictos en la toma de decisiones.

4. “El reconocimiento de las emociones ajenas. La empatia, otra capacidad
gue se asienta en la conciencia emocional de uno mismo, constituye la
«habilidad popular» fundamental. [...] Las personas empdticas suelen
sintonizar con las sefales sociales sutiles que indican qué necesitan 0 qué
quieren los demas y esta capacidad las hace mas aptas para el desempefio
de vocaciones tales como las profesiones sanitarias, la docencia, las
ventas y la direccién de empresas. ®

Considerandose lo anteriormente expuesto, es criterio del autor que es
importante comprender el comportamiento y estado emocional de las personas
que forman parte de una organizacién, lograndose con ello mayor empatia,
solidaridad, confianza y compromiso para lograr la tarea asignada, todo ello sin
descuidar la responsabilidad y la autoridad que se ejerce entre directivos y

subordinados.

8 Goleman, Inteligencia emocional, 31y 32.
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5. “El control de las relaciones. El arte de las relaciones se basa, en buena
medida, en la habilidad para relacionarnos adecuadamente con las
emociones ajenas. [...] Estas son las habilidades que subyacen a la
popularidad, el liderazgo y la eficacia interpersonal. Las personas que
sobresalen en este tipo de habilidades suelen ser auténticas «estrellas»
gue tienen éxito en todas las actividades vinculadas a la relacion
interpersonal.”®

De tal argumento, se desprende que no todas las personas son lideres,
existen personas que tienen mayor habilidad para dirigir grupos, llegar con sus
ideas y ganarse la confianza de los empleados; este tipo de comportamiento
genera resultados de mayor impacto, puesto que el rendimiento va en ascenso
dado el compromiso que se genera en el colectivo de trabajo.

No todas las personas manifiestan el mismo grado de pericia y de
seguridad en cada uno de estos dominios. Hay quienes son sumamente diestros o
habilidosos en gobernar su propia ansiedad, sin embargo se comportan de
manera inepta cuando se trata de apaciguar los trastornos emocionales ajenos.

En tal sentido, Goleman afirmaba que:

“el sustrato de nuestra pericia al respecto es, sin duda, neurolégico, pero, [...]
el cerebro es asombrosamente plastico y se halla sometido a un continuo
proceso de aprendizaje. Las lagunas en la habilidad emocional pueden
remediarse y, en términos generales, cada uno de estos dominios representa
un conjunto de habitos y de reacciones que, con el esfuerzo adecuado,

pueden llegar a mejorarse.”°

9 Goleman, Inteligencia emocional, 31y 32.
% Golema n, Inteligencia emocional, 31y 32.
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Segun los autores consultados y tratados hasta este momento del estudio,
el coeficiente intelectual que mide la inteligencia, discrimina la parte emocional,
de esta forma se convierte en un predictor de la capacidad de la persona para
resolver problemas matematicos, logicos, entre otros que conllevan al
razonamiento constante del individuo, mostrandose asi las habilidades que el
individuo domina y en las que necesita reforzar.

Sin embargo, no ocurre de la misma manera cuando se refiere al nivel de
Inteligencia Emocional (IE), por lo que investigadores como Salovey, Gardner y
Goleman han aplicado su esfuerzo al estudio de las emociones esencialmente,
afirmandose que el primer paso para elevar el nivel de IE es el conocer las propias
emociones; varios estudios han reflejado que el éxito de las personas en la
escuela no es un predictor de que la persona en su futuro sea exitosa y esto en
gran medida se debe a la falta de control emocional, la mayoria de las personas
presentan dificultad para controlar sus emociones y reaccionan de forma
inapropiada a eventos que generando hébitos (formativos y educacionales),
podrian ser controlados adecuadamente, sin que signifigue manipulacion de unas
personas sobre otras.

1.4. Ventajas del control de las emociones

Dentro de las ventajas que presenta la inteligencia emocional, se
encuentran las siguientes: comunicacion eficaz, bienestar consigo mismo y con los
demas, buen ambiente laboral, motivacion puesta al servicio de metas, mejora en
el trabajo y, relaciones efectivas con el cliente interno y externo, lo cual conlleva al

aumento de la rentabilidad de la institucion
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Uno de los objetivos que se plante6 al inicio de la investigacion, fue el

establecer la relacion entre las emociones de la persona y el desarrollo de la

motivacion, una vez desarrollado el tema de inteligencia emocional se puede

corroborar que la motivacion es parte del proceso de la Inteligencia Emocional,

mostrandose una relacion directa con las emociones del individuo.

En tal sentido, se puede apreciar de manera grafica en el esquema

siguiente la relacion entre inteligencia emocional y motivacion.

Competencias

Inteligencia Emocional ” Motivacion

e Autoconciencia: conciencia
emocional, autoevaluacién

Interpersonales

Intrapersonales

H precisa confianza.
e Autorregulacion:

¥

autocontrol, confiabilidad,
escrupulosidad.

e Empatia: comprender a los demas, ayudar a los
demas a desarrollarse, orientacion hacia el
servicio, aprovechar la adversidad y, conciencia
politica.

e Habilidades sociales: influencia, comunicacion,
manejo de conflictos, liderazgo, canalizaciéon de
cambios, creador de vinculos, colaboracion y
cooperacion y, habilidades de equipo.

e Motivacidon: afan de triunfo,
compromiso, iniciativa 'y
optimismo.

Grafico 1. Interrelacion entre inteligencia emocional
propia a partir de la propuesta de Goleman, 1995.

y motivacion. Fuente: elaboracion

Como se puede observar en el esquema anterior, la tercera habilidad

intrapersonal de la inteligencia emocional es la motivacion. Es por ello que la
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motivacion interactia justamente con las competencias intrapersonales en el
sentido que se puede plantear la capacidad de motivacién interna, o
automotivacion, sin dejar de lado a la capacidad de motivar a los
colaboradores, a partir de uno mismo.

Segun Goleman (1995), por razones practicas se considera a la motivacion
formando parte del primer grupo (habilidades intrapersonales, juntas con la
autoconciencia y el control emocional).

Una vez abordado el tema del control emocional y corroborar que tiene
estrecha vinculacién con la motivacion, es prudente tratar a continuaciéon una
variable que influye directamente en los individuos de la organizacién como es la

motivacion.
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CAPITULO 2. LA MOTIVACION COMO COMPETENCIA
2.1. Principales conceptos de motivacion

Diversos autores han profundizado en sus investigaciones acerca de la
teoria de la motivaciéon. En este sentido, uno de sus pioneros se remonta al siglo
XIX 'y fue desarrollada por Maslow (1943), muy asequible a su comprension y se
fundamenta en las necesidades de los seres humanos; clasificandolas en basicas
(las fisiolégicas, las de seguridad y las sociales), y como superiores (a la estima y
autorrealizacion).

El individuo siempre tiene aspiraciones tanto desde el punto de vista
personal como profesional y todo lo refleja en su comportamiento y desarrollo,
constituyendo un factor motivacional para alcanzar resultados que lo hagan
superarse asi mismo.

Posteriormente, dado el grado de desarrollo alcanzado por la tecnologia
otro autor (Herzberg, 1959) modificé la teoria de Maslow, introduciendo los
conceptos de factores de mantenimiento y de motivacién especificamente. De esta
manera, Herzberg considerd elementos que si bien no eran prioritarios o basicos
eran necesarios para el analisis de la motivacion de los individuos, algunos de
estos eran: las politicas de gestién, la administracién, la supervision, las
condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, y el salario.

Es necesario destacar que dichos elementos considerados por Herzberg no
eran los Unicos que motivaban a los individuos, pues otros como: el logro, el
reconocimiento, el trabajo interesante, y el crecimiento profesional fueron tomando

auge afos después con la aparicion de otros sistemas de gestion (Just in Time,
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Sistemas de Gestion de Calidad Total, Gestion por Procesos, Gestion de los
Recursos Humanos y Administracion por Objetivos).

Otro autor mas contemporaneo (Pérez Lopez, 1985) relaciona la motivacion
como los factores que conllevan a una persona a la accion, clasificandolos segun
el origen y destino, por ejemplo:

a) Motivacion Intrinseca: motivo o excusa interna generada por la persona que
realiza la accion.

b) Motivacion Extrinseca: cualquier tipo de motivo que sea ajeno a la persona
que realiza la accion.

c) Motivacion Trascendente: estado o resultado provocado en otra persona
debido a la accién de la persona motivada.

En el caso de la Motivacion Intrinseca, en la persona puede generase un
pensamiento (provocado por el razonamiento, la memoria o el subconsciente),
debido a la estrecha relacion que existe entre pensamiento y emociones, los
cuales conllevan a un comportamiento o actitud del individuo.

En tal sentido, el comportamiento o la actitud es influenciada por
determinados factores como son: autoimagen, creencias, valores y, principios
éticos y morales del individuo, que luego son evaluados por la sociedad.

Si el sentido de la actitud del individuo es positivo, esto justifica realizar la
accion que conlleva la funcion que realiza en su puesto de trabajo y se conoce
como motivacion profesional. Por supuesto, que en el resultado de la motivacién
estan presentes algunas variables que influyen positivamente. Como son:

conocimientos, competencias, capacidades, destrezas y habilidades del individuo.
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Por otra parte, en la Motivacién Extrinseca influyen factores externos que
actuan sobre los elementos receptores del ser humano (pensamiento, sentimiento
y accion), y estan dados por el grado de percepcion que se genera. Por ejemplo:
el salario de un trabajador no es un factor motivador por si solo, pero si en el
tiempo dado la experiencia del trabajador y los resultados obtenidos se genera un
aumento, entonces automaticamente actla sobre los factores de pensamiento y
sentimientos que conducen a trabajar de manera estimulante y motivadora por
alcanzar mejores resultado en el trabajo aun cuando fuere solo por un tiempo
determinado.

En tal sentido, existen estudios que corroboran que con la accién de los
directivos se logra motivar a los colaboradores, o sea, el efecto espejo influye
directamente en la motivacion de las personas. Para ser mas exacto del estudio
realizado sobre motivacidon se referencia el trabajo realizado por Rizzolatti (1996),
con los articulos sobre las neuronas espejo. Segun el autor, las neuronas se
activan cuando el sujeto observa a otro realizar un movimiento, y también cuando

el individuo es quien lo hace.

Este fendmeno estudiado no solo tiene relaciéon con las acciones de las
personas, sino también con las intenciones y las emociones que el individuo
genera para ejecutar la accidn prevista. En este contexto, se puede suponer que
tiene explicacion el aprendizaje implicito, fendmeno importante en el liderazgo y en

el comportamiento de las personas que interactdan con el grupo.

Motivacién Trascendente. Este tipo de motivacién se encuentra en un nivel

superior, ya que la persona alcanza su satisfaccion tras sentirse bien cuando
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genera bienestar en el resto, por lo tanto las personas que tienen un alto potencial
de motivacion trascendente contribuyen favorablemente al trabajo en equipo.

En tal sentido, los tres tipos de motivaciones expuestos estimulan acciones
en el individuo que no conlleven al egoismo, dejando de pensar en si mismo o en
beneficios materiales personales, para convertirse en una persona con valores
tales, como: solidaridad, amistad, servicio, amor, entre otros valores, que en este
caso son los factores que generan e integran una actitud, y de hecho una
motivacion para la accion en beneficio de grupo y la sociedad en general,
contribuyendo con aquello a su crecimiento personal.

Todo lo anteriormente expuesto, motiva al autor a realizarse la siguiente
interrogante:

2.2. ¢Como desarrollar la competencia de motivacion?

Generalmente se busca el sentido de motivacion de las personas en una
organizacion, lo cual no quiere decir que siempre se consiga desarrollar esta
competencia en el nivel deseado.

Es por ello importante tener la premisa que para contribuir al desarrollo de
la motivacion en el grupo lo primero es sentirse auto-motivados, lograndose
reflejar los comportamientos que conforman esta competencia en uno mismo y en
los demaés.

Los comportamientos observables de la motivacion son:

1. Afan de triunfo: es impulso de logro, esfuerzo por mejorar o alcanzar un
estandar de excelencia laboral.
2. Compromiso: alinearse con los objetivos del grupo u organizacién

3. Iniciativa: disponibilidad para reaccionar ante las oportunidades
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4. Optimismo: tenacidad para buscar el objetivo, a pesar de los obstaculos y
reveses que puedan presentarse

5. Autoestima: confianza, éxito, respeto por uno mismo.

Una de las formas de gestionar lo antes mencionado se consigue
analizando las condiciones naturales, sociales y profesionales actuales de las
personas y estableciendo alternativas de mejora de esa condicion inicial con la
cual comienzan los colaboradores en la institucion, como parte de la busqueda de
lograr la satisfaccion de las necesidades del individuo tanto desde el punto de
vista personal como profesional. Esta mejora debe ser percibida y apreciada por la
persona o personas a traves de la razon, de los sentimientos o de las acciones
que refleja.

Un papel importante en la motivacion lo juega la comunicacion, o sea la
forma en que se transmite la informacion al resto del equipo. En este caso, es
preferible la comunicacion personal, mostrando siempre respeto del emisor hacia
el receptor, lo cual genera interés de la otra persona para realizar las tareas o
funciones asignadas.

Es recomendable que se utilice un lenguaje sencillo, claro, preciso y lleno
de optimismo para motivar, utilizando de preferencia orientacion o indicaciones
con ejemplos o vivencias relacionadas al tema que se expone.

El proceso que conlleva a las personas a realizar una accién puede
efectuarse con mayor rapidez o lentitud, lo cual depende del desarrollo del
pensamiento alcanzado, sentimiento y experiencias que se transmitan de forma

directa, y del grado de responsabilidad y motivacién del individuo en la institucion.
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La formacién, educacién y experiencias vividas en las primeras etapas de la
vida juegan un papel fundamental en la formacion de los elementos de la
motivacion, y por ende en el deseo de realizar acciones en beneficios de la
sociedad, dejando a un lado los comportamientos individuales y egoistas,
permitiendo a la persona un nivel de satisfaccion superior (desarrollo personal).

A su vez, la ciencia corrobora que en el comportamiento humano no son
aplicables los modelos deterministicos, porque el resultado no es igual para todos
los individuos, pues existen diferencias en: el comportamiento, la percepcion, los
sentimientos, la fidelidad, entre otros que les hacen actuar y motivarse de diversas
formas. No obstante, el modelo deterministico contribuye al desarrollo y
explicacion en el proceso de la motivacion, aplicAndose generalmente a un grupo
de personas, donde las motivaciones individuales se supeditan al grupo que forma
la institucion, o sea, a lograr los objetivos y metas de la misma.

Todo lo anteriormente tratado, corrobora que la teoria desarrollada por
Maslow (1943), aun esta vigente en los diversos modelos que han tratado autores
mas contemporaneos, pues de alguna manera todos los autores abordan las
necesidades de estima y auto-realizacion de los individuos, con lo cual se puede
plantear que la motivacion depende sobretodo de factores internos de cada
individuo, tales como: la autoestima y la creatividad para lograr una auto-
realizacion (crecimiento personal), pero que existen factores o agentes externos
que influyen, entre los que se encuentran: niveles de incertidumbre y hostilidad,

entre otros.
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2.3. Lamotivacién a partir de la piramide de las necesidades

A los factores motivacionales es importante agregarle el estudio o
determinacion de las necesidades del individuo, es por ello que la caracterizaciéon
jerarquica de necesidades propuesta por Maslow sigue estando vigente y ha sido
retomada por autores, como: Simons, Irwin y Drinnien (1987); Boeree (2006) v,

Feist y Feist (2006), los cuales coincidian con la apreciacion que se expone el

A

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento persenal

 J L

Necesidades de Estima
logro. estatus, fama, responsabilidad, reputacion

4 \

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia. afecto, relaciones, trabajo en grupo

4 A\

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley. limites, estabilidad

F 4 A\

Necesidades Fisioldgica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Grafico 2. Jerarquia de necesidades. Fuente: tomado de Maslow (1943)

grafico siguiente:

El autor al coincidir con la propuesta de Maslow, aborda las necesidades en
funcion del objeto de estudio y campo de accién de esta investigacion, por lo cual
las adapta al contexto de la CGAF-SENESCYT:

Las necesidades fisioldgicas, son de origen bioldgico y estan orientadas
hacia la supervivencia del hombre; se consideran las necesidades basicas e

incluyen: necesidad de respirar, beber agua, dormir, comer, sexo y, refugio. Este
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tipo de necesidades son atendidas en la CGAF de la SENESCYT, muestra de ello
es: servicio de alimentacion, infraestructura y, sistema de horarios de oficina.

Las necesidades de seguridad, estan orientadas hacia la seguridad
personal, el orden, la estabilidad y, la proteccion de la institucion y de los
colaboradores. Dentro de estas necesidades se destacan: seguridad fisica, de
empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud, y contra el crimen de la
propiedad personal.

Necesidades de amor, afecto y pertenencia, esta se manifiesta a través
de los sentimientos que se generan en la institucion y del grado de relacion
interpersonal que se establece como ambiente de trabajo y profesionalidad,
algunas de estas manifestaciones son: amor al trabajo y a los comparfieros de
labor, el afecto al equipo de trabajo, sentido de pertinencia y fidelizacion a la
organizacion, respeto y admiracion a los comparieros de trabajo y a la institucion.
Este tipo de necesidad se percibe en la CGAF-SENESCYT al existir grupos de
personas que guardan afinidades, ya sea por equipos de trabajo o a nivel de
relaciones personales que se han ido estableciendo en el tiempo de permanencia
del equipo.

Necesidades de estima: estdn orientadas hacia la autoestima, el
reconocimiento hacia la persona, el auto-reconocimiento, la superacion, la auto-
realizacion personal y colectiva, el logro particular y el respeto hacia los demas, el
alcanzar logros colectivos mas que los individuales. Al satisfacer estas
necesidades, las personas se sienten seguras de si mismas y valiosas dentro de
la organizacion, aportando resultados mediante la motivacion alcanzada y las

necesidades satisfechas.
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Sin embargo, Maslow profundizé en la necesidad de estima al clasificarlas
en: estima inferior y estima superior.

La estima inferior comprende: el respeto de los demas, la necesidad de
estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencion, reputacion, y dignidad.

La estima superior incluye: respeto de si mismo, sentimientos, confianza,
competencia, logro, maestria, independencia y libertad.

Al igual que en el andlisis anterior, la CGAF-SENESCYT se preocupa por
atender este tipo de necesidades y las cuales son visibles en el equipo de trabajo
que la componen. Por ejemplo, en las necesidades de auto-realizacién que
jerarquicamente es la mas elevada en la propuesta, se entiende como la
necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona naci6 para hacer,
es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una actividad
especifica; de esta forma una persona que esta inspirada para la musica debe
hacer musica, un artista debe pintar, y un poeta debe escribir.

En tal sentido, cada persona dentro de la organizacion hace sus funciones
en dependencia de su conocimiento, sus habilidades, sus destrezas, habilidades,
en fin basado en sus propias competencias, de esta manera se habra conseguido
crecimiento personal.

En aras de resumir el capitulo con la conceptualizacibn de Motivacién
como competencia, es preciso destacar la opinion de Petri (2006) cuando expresa:
la “motivacion es el concepto que usamos al describir las fuerzas que actlan
sobre un organismo o en su interior para que inicie y dirija la conducta.”!, por

tanto, las organizaciones deben preocuparse no solo por el entorno que brindan a

11 Herbert L. Petri, Motivacion Teoria, investigacion y aplicaciones, (Mexico: Editorial Thomson, 2006), 16.
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los colaboradores si no también cdémo estan sus intereses individuales y

colectivos.

De acuerdo a lo expuesto, con relacion a las emociones y a la motivacion,
se puede sefalar que la motivacién depende de cada persona individualmente y
gue no es suficiente el estar en un entorno favorable para que se genere
motivacion en los colaboradores, por otro lado el control de las reacciones ante
nuestras emociones promueve el reconocer las emociones individuales y
colectivas.

Al realizar un estudio del criterio de los diversos autores y aportar con
criterios propios el autor de la investigacion propone en el préximo capitulo

analizar el crecimiento personal y la evaluacion de desempefio.
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CAPITULO 3. CRECIMIENTO PERSONAL Y EVALUACION DEL DESEMPERNO

3.1 Desarrollo o Crecimiento Personal

Una vez que se conocen los conceptos generales y la relacién que existe

entre inteligencia emocional y motivacion, se analizan los principales criterios

acerca del desarrollo o crecimiento personal.

El crecimiento personal, es producto de un proceso consciente mediante el

cual el individuo aprende a: usar el pensamiento libre o autbnomo, dominar una

libertad responsable siendo lider de si mismo, estimular la salud emocional y a

tener éxito en sus emprendimientos. De esta manera, la persona consigue

desarrollar varios comportamientos de su vida:

1.

2.

3.

Autoestima: el desarrollo personal promociona la autoestima, de esta forma
el colaborador mejoran su desempeiio y capacidad productiva.
Auto-excelencia: logra que la persona escale cada vez mas y se preocupe
por buscar siempre lo mejor. Con el desarrollo de este aspecto, la persona
puede realizar un trabajo de calidad, demostrando al maximo su potencial,
lo cual genera un impacto directo en el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores, contribuyendo al objeto de estudio de la presente
investigacion. De tal forma que se estimula la relacién que existe entre el
crecimiento personal y el desempeiio laboral.

Auto-eficiencia: el individuo hace uso de sus habilidades y actitudes, de la
mejor forma posible. Su nivel de seguridad y confianza aumenta, y de esta

manera se proyecta con vision de futuro, lo cual significa que puede obtener
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un punto a favor de la institucion en la que trabaja siempre, demostrandose

siempre que sus intereses personales estén alineados a los institucionales.

En tal sentido se coincide con Brito Challa, cuando plantea que el
crecimiento o desarrollo personal es "una experiencia de interaccion individual y
grupal, a través de la cual los sujetos que participan en ella desarrollan y optimizan
habilidades y destrezas para la comunicacion abierta y directa, las relaciones

interpersonales y la toma de decisiones".

Es por ello que se puede afirmar que el objetivo que persigue el
crecimiento personal es brindar a la persona mayor bienestar personal y
profesional, mejorar su potencial, excelencia, responsabilidad, autoestima vy
creatividad, dentro de su ambiente de trabajo, en aras de cumplir sus funciones

laborales.

En base al desarrollo de los principales conceptos de inteligencia
emocional, motivacién y crecimiento personal, se determina que el control
adecuado de las reacciones de las emociones y el mantener alto nivel de
motivacion conlleva al crecimiento personal como resultado del desarrollo de las
competencias que una persona necesita y aplica para alcanzar el éxito a nivel

personal y profesional.

La inteligencia emocional en cuanto a la motivacion, son consideradas para
lograr el crecimiento personal y profesional, por el grado de repercusion que tienen

en el desempeiio laboral.
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Con relacion al Desempefio Laboral, el enfoque administrativo actual exige
a los directivos evaluar el desempefio de sus subordinados en aras de medir el
rendimiento y la productividad que deben generar, segun el conocimiento y actitud
que tienen para ejecutar sus procesos Yy actividades. Sin embargo, la manera o
forma de evaluar el desempefio no se manifiesta de igual manera para los
diferentes sectores de la economia de un pais, lo cual obliga a que se busque y
emplee el modelo que se considere mas adecuado a las caracteristicas de la

institucion.

En ocasiones, los directivos consideran que a los colaboradores les es
suficiente capacitandoles y formandoles. Sin embargo, mas alla de lo expuesto, es
imprescindible desarrollarlos de manera integral, lograndose con ello niveles altos
de fidelizacion con su organizacion y que comprendan que la evaluacion del
desempefo es una etapa superior del perfeccionamiento alcanzado en la empresa
para ser promovidos o estimulados, ya sea de manera personal o profesional por

los resultados alcanzados en sus funciones.

En tal sentido, segun el Ministerio de Relaciones laborales, a través de la
Ley Organica del Servicio Publico, su Reglamento General y la Norma técnica de
evaluacion del desempefio establece que: “El fin de la evaluacién del desempefio
sera que la institucion, las unidades o procesos internos y sus colaboradores,
tengan una vision consensuada y de conjunto que genere condiciones para aplicar

eficientemente la estrategia institucional, tendiente a optimizar los servicios
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publicos que brindan los funcionarios y servidores; y volverlos mas productivos,
incrementando al mismo tiempo la satisfaccién de los ciudadanos.” *?
Generalmente la evaluacion del desempefio se evalla por niveles, tema

que sera abordado en el proximo sub-epigrafe.

3.2. Niveles de desempefio e indicadores de medicion

Los niveles de desempefio pueden medirse de diferentes formas, y se
aplican segun el modelo seleccionado por la organizacion, y las escalas también
varian segun el interés que tenga la maxima direccion de la institucion. En este
sentido, hay escalas que tienen como nivel maximo la excelencia pero en otros
casos no ocurre asi, pues consideran el nivel mas alto como muy bueno. En este
caso de estudio se valora la escala considerandose el nivel de excelencia.

El Ministerio de Relaciones Laborales conjuntamente con la Direccion de
Talento Humano de la SENESCYT, tienen la obligacién de planificar y administrar
la evaluacion del desempefio que se realiza una vez al afio.

La escala que se utiliza para la evaluacion es la siguiente:

a) Excelente: es aquel que supera los objetivos y metas programadas;

b) Muy bueno: es el que cumple los objetivos y metas programadas;

c) Satisfactorio: mantiene un nivel minimo aceptable de productividad;

d) Regular: es aquel que obtiene resultados menores al minimo aceptable de
productividad y,

e) Insuficiente: su productividad no permite cubrir las necesidades del puesto.*?

2 Ministerio de Relaciones Laborales, Norma técnica de evaluacién del desempefio, (2008). Articulo 3.
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Para la escala anterior, se emplean determinados indicadores para la
evaluacion de desempefio, que son cuantitativos y cualitativos de la gestion y
actitud con que realiza el individuo sus actividades, con lo cual se evaliua
indicadores de gestion del puesto, conocimientos, competencias técnicas del
puesto, competencias universales que ha establecido la Constitucion y la Ley para
las instituciones de Gobierno Central, trabajo en equipo e iniciativa Yy
observaciones del jefe inmediato; con el fin de determinar cémo influyen los

factores emocionales en el desempefio de los colaboradores.

Es por ello que se plantea que la evaluacion del desempefio tiene como

objetivo:

“medir y estimular la gestion de la entidad, de procesos internos y de servidores,
mediante la fijacién de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y cualitativos
fundamentados en una cultura organizacional gerencial basada en la observacion
y consecucion de los resultados esperados, asi como una politica de rendicion de
cuentas que motive al desarrollo en la carrera del servicio publico, enfocada a

mejorar la calidad de servicio y a mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.” **

La Direccién de Talento Humano de la SENESCYT es la responsable de
garantizar el desarrollo del talento humano de la institucion y para ello debe indicar

los indicadores con los cuales seran evaluados sus profesionales sean

 Ministerio de Relaciones Laborales, Reglamento General a la Ley Orgdnica de Servicio Publico, (2011),
Articulo 221.
 Ministerio de Relaciones Laborales, Reglamento General a la Ley Orgdnica de Servicio Piblico, (2011),
Articulo 216.
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administrativos, docentes e investigadores, en aras de medir el desempefio de
cada uno y su estado de superacion y formacion.

Los resultados de la evaluacion del desempeifio los debe dar a conocer el
Secretario Nacional de la SENESCYT a los colaboradores en un plazo de 8 dias
desde que se obtuvieron los resultados.

3.3. Procedimiento para la evaluacion del Desempefio
El procedimiento para ejecutar la evaluacion del desempeiio se observa en

el esquema siguiente:

Procedimiento para la evaluacion del desempefio en la SENESCYT

Definicion de indicadores de evaluacion del desempefio

Difusion del programa vy Entrenamiento  a
de los indicadores de los evaluadores
evaluacion

Andlisis de resultados de Ejecucion del proceso
la evaluacién de evaluacion

Retroalimentacion y seguimiento de
la evaluacién

Grafico 3. Procedimiento de evaluacion del desempefio. Fuente: elaboracion propia a
partir de la literatura consultada
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De acuerdo al procedimiento expuesto en el grafico anterior, se precisa a

continuacion los indicadores establecidos por el Ministerio de Relaciones

Laborales (MRL) en la norma técnica de evaluacion del desempenio:

Indicadores de gestidon del puesto: mide el nivel de aplicacion de los
conocimientos en la ejecucion de los procesos, actividades que se relacionan a
los objetivos, planes, programas y proyectos de la organizacion. Asimismo,
mide el nivel de eficiencia, eficacia y efectividad de la gestion del individuo en
Su puesto de trabajo.

Competencias técnicas del puesto: mide el nivel de aplicacién de las destrezas
y habilidades a través de los comportamientos laborales en la ejecucién de los
procesos y actividades que ejecuta el individuo.

Competencias universales: evallua la aplicacion de destrezas y habilidades a
través de comportamientos laborales observables en todos los niveles
jerarquicos, correspondiéndose a los valores y principios de la cultura
organizacional, medidos a través de su relevancia (3 alta, 2 media, 1 baja) y la
frecuencia de aplicacion.

Relacion de los comportamientos de desempefio y control emocional,

motivacion y crecimiento personal

No. | Competencias Universales | Comportamientos de control emocional,
motivacion y crecimiento personal

1. Aprendizaje continuo Iniciativa

2. Relaciones humanas Habilidades sociales / Empatia

3. Actitud al cambio Autorregulacion

4. Orientacion de servicio Empatia / Habilidades Sociales

Tabla 2. Comportamientos de desempefio y control emocional, motivacién y crecimiento
personal 1. Fuente: elaboracién propia a partir de la bibliografia consultada
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e Trabajo en equipo, iniciativa y liderazgo: evalla el trabajo colectivo en funcién
de los intereses de la organizacion, destacandose el nivel de gestién y
cooperacion del colectivo de trabajo en aras de obtener elevados niveles de
eficiencia, eficacia y efectividad en los procesos y actividades que se ejecutan,
aplicandose los nuevos conocimientos adquiridos y los procesos de
aprendizajes compartidos.

Relacion de los comportamientos de desempefio y control emocional,

motivacion y crecimiento personal.

No. | Competencias Universales | Comportamientos de control emocional,

motivacion y crecimiento personal

1. Trabajo en equipo Motivacion / Empatia / Habilidades sociales
2. Iniciativa Motivacion
3. Liderazgo Habilidades sociales

Tabla 3. Comportamientos de desempefio y control emocional, motivacion y crecimiento
personal 2. Fuente: elaboracion propia a partir de la bibliografia consultada

Asimismo, la iniciativa es la predisposicion para gestionar proactivamente
ideas obtenidas de la realidad del entorno externo e interno de la organizacion,
que a la vez impulsan la auto motivacion hacia el logro de las metas y objetivos
propuestos y consensuados.

El liderazgo por su parte es la actitud innata que tiene el individuo que se
evalla, y que repercute en otros factores de comportamiento como son: aptitud,
potencialidad, habilidad comunicacional, capacidad organizativa, eficiencia
administrativa y responsabilidad. Se miden las cualidades formales e informales

gue presenta la persona en las funciones que desempena.
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En aras de resumir los diferentes aspectos tratados en los capitulos

anteriores y de proponer el grado de interrelaciéon que existe entre las variables

analizadas, se presenta la tabla siguiente:

Variables Comportamientos observables
Inteligencia | Auto conciencia Autorrealizacion | Motivacién Empatia Habilidades
Emocional Sociales
Motivacion | Afan de triunfo Compromiso Iniciativa Optimismo Autoestima
Crecimiento | Autoestima Auto-excelencia | Auto-
Personal eficiencia
Desempefio | Gestion Conocimiento Competencias | Competencias | Trabajo en
Laboral técnicas universales equipo.

Tabla 4. Integracion de los comportamientos de las variables. Fuente: elaboracion propia
a partir de la literatura consultada (Goleman, 1995; Maslow; Brito Challa; Ministerio de
Relaciones Laborales)

Dentro de la investigacion, se determina que la motivacion mas alla de tener

relacion con la inteligencia emocional, es parte de ella, por lo que los
comportamientos observables de la motivacion son inherentes para desarrollar el
control de las emociones y alcanzar un equilibrio personal y profesional, lo cual
repercute en el resultado final de cada individuo, y se controla mediante la
evaluacion del desempefio.

Los comportamientos de la inteligencia emocional integran a la motivacion,
y contribuyen a que una persona consiga el crecimiento o desarrollo personal,
influyendo en el desempefio laboral de los colaboradores en condiciones

normales, siempre y cuando los intereses éstos sean afines a los intereses

institucionales.
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Es por ello, que finalizado los fundamentos teoricos de la investigacion se
procede a analizar en el préximo capitulo el Estudio de caso de la CGAF —

SENESCYT
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CAPITULO 4. ESTUDIO DE CASO DE LA CGAF — SENESCYT
4.1. Antecedentes histéricos de la SENESCYT

Este capitulo, muestra una resefia de la Secretaria Nacional de Educacion
Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacién, a fin de que el lector tenga
conocimiento de su entorno, de la situacion actual que vive y de la importancia que
tiene el presente estudio para contribuir en la institucionalizacién de los procesos y
el fortalecimiento de su equipo de trabajo. A continuacién, se muestra
graficamente la resefia histérica de la SENESCYT fruto de una transformacion de
conformidad con el desarrollo y las disposiciones legales emitidas a lo largo de su

trayectoria.

ANTECEDENTES HIST '(")R'IGOS

2010

2008 LEY ORGANICA
Constitucién Actual DE EDUCACION
. SUPERIOR
2000 Fusién de la
Ley Organica de SENACYTy
Educacion Superior SENESCYT

CONEA
1998

Constitucion del
Ecuador

CONESUP

e 1982

Ley de
Universidades y
Escuelas
Politécnicas

CONUEP

Grafico 4. Resenia histérica de la SENESCYT. Fuente: legislacion ecuatoriana

La SENESCYT, es una institucién publica del gobierno central ecuatoriano
dedicada principalmente a liderar los procesos en materia de Educacion Superior,
su misién es:
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“Ejercer la rectoria de la politica publica de educacién superior, ciencia,
tecnologia, innovacion y saberes ancestrales y gestionar su aplicacion; con
enfoque en el desarrollo estratégico del pais. Coordinar las acciones entre el
ejecutivo y las instituciones de educacién superior en aras del fortalecimiento
académico, productivo y social. En el campo de la ciencia, tecnologia y saberes
ancestrales, promover la formacién del talento humano avanzado y el desarrollo de

la investigacion, innovacioén y transferencia tecnoldgica, a través de la elaboracion,

ejecucion y evaluacion de politicas, programas y proyectos”.™

Objetivos estratégicos:

e Desarrollar el sistema productivo nacional sobre la base de la economia del
conocimiento con el cambio de la matriz productiva del Ecuador a través de la
ciudad del conocimiento — Yachay.

e Impulsar el desarrollo cientifico y tecnolégico del pais, a través del
financiamiento de proyectos y programas de investigacion cientifica, desarrollo
e innovacion tecnologica (I+D+i), en concordancia con el Plan Nacional del
Buen Vivir.

e Contar con un Sistema Nacional de Informacién de la Educacion Superior del
Ecuador (SNIESE), que brinde un servicio de informacion publico, gratuito de
gestion de datos y difusibn de informacién estadistica, que facilite la
planificacién institucional.

e Implementar y desarrollar un sistema Unico e integrado de inscripcion,

evaluacion, seleccion y nivelacidon de bachilleres para el ingreso a las

> SENESCYT. http://www.educacionsuperior.gob.ec/valores-mision-vision/, (2013).
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universidades y escuelas politécnicas publicas de Educacion Superior en el
Ecuador.

Fomentar la formacion de talento humano para la auténtica transformacion
productiva del pais, a través de la dotacion de becas en las mejores
universidades del mundo.

Fortalecer la investigacion cientifica, la innovacion y el desarrollo tecnolégico
en areas estratégicas del pais, a través de la incorporacion de cientificos y
expertos de alto nivel, nacionales y extranjeros a través del proyecto
PROMETEDO.

Incrementar la eficiencia en los servicios que brinda la SENESCYT,
optimizando los recursos destinados a generar transferencia tecnolégica en los
sectores estratégicos, a fin de contribuir al desarrollo de la Educacion Superior
y la ciencia, tecnologia e innovacion.

Estimular la innovacién y transferencia de tecnologia en areas estratégicas
priorizadas para incrementar la productividad y competitividad con un enfoque
de responsabilidad social de modo que transformen al Ecuador en una
sociedad de conocimiento que enfrente los desafios globales en el marco de
un Sistema Nacional de Innovacion consolidado.

Difundir y fomentar el acceso y uso de conocimientos cientificos, tecnoldgicos y
de saberes ancestrales a través de modulos electronicos que integren
informacion validada, con un enfoque inclusivo y sectorizado, para contribuir a

mejorar la investigacion y el desarrollo de la ciencia y tecnologia en el pais.
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La estructura organica de la SENESCYT se encuentra definida de la siguiente manera:

L

- Btz Hardkrml - p .
.? | s Bchmacide SECRETARIA NACIONAL DE EDUCACION SUPERIOR, CIENCIA, TECNOLOGIA E
. Clanclp, Innomsidin
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—
I " "
I 1 COORDINACION GENERAL DE PLANIFICACION |

I

COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA Y I
FINANCIERA DIRECCION DE COOPERACION DIRECCION DE PLANIFICACION E DIRECCION DE SEGUIMIENTO Y
T INTERNACIONAL INVERSION EVALUACION
[ T T— T 1
4 4 DIRECCION DE | | DIRECCION DE —i 5 f
AD&WSC%%VA 3}«3\?&&’1 DIRECCIGNTIC™S TALENTO DOCUMENTACION COORDINACION GENERAL DE ASESORIA JURIDICA |
HUMANO Y CERTIFICACION T

I ]

DIRECCION DE PATROCINIO DIRECCION DE CONTRATACION DIRECCION DE LEGISLACION Y

JUDICIAL PUBLICA NORMATIVA
| DIRECCION DE AUDITORIA INTERNA |
| DIRECCION DE COMUNICACION I
SUBSECRETARIA GENERAL DE EDUCACION SUBSECRETARIA GENERAL DE CIENCIA,
SUPERIOR TECNOLOGIA E INNOVACION
I
I I I II ]
SUBSECRETARIA DE FORMACION SUBSECRETARIA DE FORMACION
TECNICA Y TECNOLOGICA, ARTES, ACADEMICA Y PROFESIONAL ; ) ) SUBSECRETARIA DE
MUSICA Y PEDAGOGIA SUBSECRETARIA INVESTIGACION SUBSECRETARIA DE INNOVACION Y FORTALECIMIENTO DEL
CIENTIFICA TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

CONOCIMIENTO Y BECAS

DIRECCION DE FORMACION DIRECCION DE ORIENTACION, DISENO Y|
[ACADEMICA Y PROFESIONAL DE COORDINACION DE LA INVESTIGACION
PREGRADO CIENTIFICA

DIRECCION DE ORIENTACION,
DISENO Y COORDINACION DEL
CONOCIMIENTO Y BECAS

DIRECCION DE FORMACION
TECNICA Y TECNOLOGICA

DIRECCION DE INNOVACION DE
TECNOLOGIA

DIRECCION DE FORMACION DIRECCION DE MONITOREO,

DIRECCION DE FORMACION DE

MUSICA, ARTES Y PEDAGOGIA ACADEMICA Y PROFESIONAL DE

DIRECCION DE MONITOREO,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE
PROGRAMASY PROYECTOS DE
INVESTIGACION CIENTIFICA

COORDINACION ZONAL DE EDUCACION SUPERIOR,
CIENCIA, TECNOLOGIA E INNOVACION

DIRECCION DE TRANSFERENCIA DE
TECNOLOGIA

[SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE|
PROGRAMAS DE
FORTALECIMIENTO DEL
CONOCIMIENTO Y BECAS.

Gréfico 5. Estructura organica de la SENESCYT.

Fuente: tomado de Estatuto Organico por procesos de la SENESCYT (2011)



En funcion de que la Coordinacion General Administrativa Financiera tiene
presencia a nivel nacional, con mas de 120 personas distribuidas en las
direcciones: Administrativa, Financiera, Tecnologias de la Informacion,
Documentacion y Certificacion, y Talento Humano; se ha definido que el presente
estudio se enfoca especificamente en las direcciones: Administrativa, Financiera y

Talento Humano.

La Coordinacién General Administrativa es un proceso habilitante de apoyo
cuya mision es “Administrar los recursos materiales, tecnolégicos, documentarios,
financieros y de talento humano de la Secretaria Nacional de Educacion Superior,
Ciencia, Tecnologia e Innovacién y, coordinar los planes, programas y proyectos

necesarios para su desarrollo y eficiente funcionamiento con todos los procesos

institucionales.”®

La CGAF de la SENESCYT esta conformada por las siguientes unidades

administrativas:

- Direccién Administrativa.

- Direccién Financiera.

- Direccién de Administracion del Talento Humano.

- Direccion de Tecnologias de la Informacién y Comunicacion.

- Direccion de Documentacion y Certificacion.

'8 SENESCYT, Estatuto Orgdnico por Procesos, (2011)
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El presente estudio de caso esta aplicado a las unidades siguientes:

No. de
Unidad administrativa colaboradores Responsable de unidad
Direccion Administrativa 16 Director Administrativo
Direcciéon Financiera 11 Director Financiero
Direccion Talento Humano 21 Director de Talento
Humano

Tabla 5. Unidades administrativas objeto de estudio. Fuente: elaboracién propia

Una vez seleccionadas las unidades administrativas que son objeto de
estudio y que son inherentes a la SENESCYT, se procede a tratar en el préximo
epigrafe sobre la cultura organizacional de la institucion a las cual estan

subordinadas las mismas.

4.2. Entorno dela CGAF-SENESCYT

Citando los criterios de Pérez Barral (2008), el entorno empresarial u
organizacional constituye uno de los pilares fundamentales en el camino hacia la
competitividad. Las organizaciones deben evaluar y reconocer los valores
culturales necesarios para apoyar la estrategia empresarial, promoverlos y
reforzarlos mediante un plan de accién a través de la comunicacibn como
elemento clave para el cambio de cultura (valores compartidos), y trabajar
(transformar, reducir o eliminar) sobre aquellos elementos que pudieran

entorpecer tales objetivos.

La habilidad para crear y aplicar conocimientos es la verdadera fuente de ventaja
competitiva en los entornos “hipercompetitivos”, coincidiendo con Nogueira et al.
(2004). Existen elementos que deciden el éxito empresarial como son: a)
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formacion; b) conocimiento compartido y, c) trabajo en equipo, concordando con

Glisby y Holden (2004), y Canen y Canen (2001 y 2006).

Es importante que las empresas cultiven en sus colaboradores: a) grado de
comunicacion interpersonal; b) conocimiento acerca de la tradicion de la
organizacioén; c) Fidelizacion de los colaboradores; d) Personalidad propia de la
empresa en sus colaboradores; e) Existencia del nivel de escucha entre los
diferentes niveles jerarquicos; f) Sentido de responsabilidad en el puesto de

trabajo y, g) Buen trato a los usuarios.

Las dimensiones mas tratadas en los autores mencionados, son: a) grado
de diferencias culturales de los empleados; b) temor al cambio; c) culturas
individualistas versus culturas colectivas y, d) culturas que esperan resultados a

largo plazo versus culturas que esperan resultados a corto plazo.

La literatura consultada aborda otras variables que se identifican con la
organizacion e influyen en el éxito de la misma, estas son: a) apoyo de la alta
direccion; b) participacion de todos los colaboradores de la institucion; c)
existencia de objetivos claros y consensuados; d) relacion de los directivos con los

empleados.

En tal sentido, el entorno organizacional esta determinado por los valores,
creencias, habitos y experiencias que se presentan en la institucion, y que se
manifiestan a través de sus miembros. En este caso se analizara el objeto de

estudio de la CGAF — SENESCYT, en el cual se refleja claramente el grado de
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influencia que ejercen las emociones, motivacién, crecimiento personal y

desempeiio laboral en los resultados de la gestion institucional.

Con los antecedentes mencionados, actualmente la SENESCYT
experimenta altos niveles de variabilidad, a mas de ser considerada una institucion
nueva, el 92% de sus colaboradores no cuentan con estabilidad laboral, puesto
gue aun no se dispone de las partidas presupuestarias para realizar los procesos
de seleccién que le permitan otorgar nombramientos de puestos permanentes, lo
cual puede tener solucién a partir de la realizacion de los concursos de méritos y

oposicion conforme lo determina la normativa legal vigente. Un ejemplo de lo

planteado se refleja en la tabla siguiente:

\[o} Estabilidad
Régimen Laboral Personas Porcentaje laboral

Caodigo de trabajo (superados los dos

afnos, contratos indefinidos) 35 6% Si
Escalas propias ex CONESUP 12 2% Si
Servicios ocasionales Losep 20 grados 494 84% No
Libre nombramiento y remocion - Losep

nivel jerarquico superior 48 8% No

100% 92% personal

inestabilidad
Tabla 6. Porcentajes segun régimen laboral de los colaboradores de la SENESCYT
Fuente: elaboracion propia a partir del Distributivo de personal de la institucion.

A partir de los datos presentados y la realidad que se percibe, y que se
comprueba mediante el método de observacién directa, se aprecia que la falta de
estabilidad laboral debe mejorar para obtener mejores resultados como
organizacion, reduciéndose los niveles de incertidumbre que se generan al no

existir contratos con nombramiento en la generalidad de los casos presentados.
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Asimismo, el grado de motivacion laboral que se alcanza en los
colaboradores de la SENESCYT ha generado varios sintomas desfavorables y por
ende incrementa el indice de rotacion de los empleados. En este sentido, no se
logra consolidar la experiencia que se requiere para realizar las funciones que
necesitan los puestos de trabajos, lo cual conlleva a una disminucion de la calidad
del trabajo realizado y una afectacion directa a la evaluacion del desempefio de

los colaboradores que no logran los resultados esperados.

A su vez, es interesante en el estudio hacer un analisis del comportamiento
del indice de rotacién de los empleados, en aras de conocer las causas que
provocaron inestabilidad en la fuerza de trabajo tanto en el 2012 y 2013 en un

mismo periodo de investigacion (ver tablas 4 y 5).

indice de rotaciéon mensual y acumulada SENESCYT 2012

indice de Rotacion \ enero \febrero marzo\ abril mayo junio
% Rotacion mensual 7%| 11% 4% | 6%| 6%]| 4%

% Rotacion acumulada 7%| 18%]| 22%|28% | 34% | 38%
Tabla 7. indice de rotacion primer semestre 2012. Fuente: elaboracion propia
a partir de los informes revisados

indice de rotacién mensual y acumulada SENESCYT 2013

indice de Rotacién \ enero \ febrero marzo\ abril mayo junio
% Rotacion mensual 3% 5% 6% | 5%| 5%|11%

% Rotacion acumulada 3% 8% | 14% |19% | 24% | 34%

Tabla 8. Indice de rotacion primer semestre 2013. Fuente: elaboracion propia a partir de
los informes revisados

Como se puede apreciar en la tabla anterior relacionada a la informacion

del afio 2012, la SENESCYT finaliz6 el aflo con un 75% de rotaciéon acumulada, lo
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cual significa que de cada 10 personas que estaban vinculadas a la institucion, 8
personas aproximadamente para el siguiente afio son diferentes. En consecuencia
no se han podido institucionalizar los procesos de forma sostenida, y por ende se
han retirado por diversas causas, por ejemplo: mejor remuneracion,
desmotivacién con la labor que realizan, entre otras causas que se profundizan

mas adelante.

En aras de conocer mejor los resultados de la investigacion realizada, se
procede en el proximo capitulo a realizar un andlisis mas profundo a partir de la
informacion obtenida en las variables: control de las emociones, motivacion,

crecimiento personal y desempefio laboral.
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CAPITULO 5. ANALISIS DE LOS RESULTADOS GENERALES DE LA

INVESTIGACION REALIZADA EN LA CGAF- SENESCYT

5.1. Anédlisis e interpretacion de resultados de la aplicacion del test de

control de las emociones, motivacion y crecimiento personal

Una vez que se ha establecido tedricamente la relacion que mantienen las
variables objeto de estudio que son: inteligencia emocional, motivacion y
crecimiento personal, se aplicé el test relacionado con estas tres variables a fin de
determinar la influencia que tiene la inteligencia emocional en el grado de
motivacion de los colaboradores de la Coordinacion General Administrativa

Financiera — SENESCYT y determinar si incide en su desempefio laboral.

Al contar con una poblacion definida se determin6 que para el presente estudio se
realice a toda la poblacion; es decir, a 48 colaboradores que forman parte de la
CGAF- SENESCYT; personal que laboran en las direcciones: Administrativa,
Financiera y Talento Humano; mismas que son componentes estructurales de la
CGAF conforme se defini6 oportunamente en el organigrama establecido en el
grafico N° 5 En este sentido, el objetivo del test es determinar el grado de
influencia que existe entre las variables sujetas de estudio con sus respectivos
comportamientos observables ( delimitados en la tabla 4) y la evaluacion del

desempefio.

En los ultimos afios se percibe, incertidumbre e inestabilidad en el equipo
de trabajo, representando ademas una inversion de recursos adicionales para la

formacién y preparacion constante de los nuevos colaboradores, preocupando
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esta situacion a la maxima direccion de la CGAF- SENESCYT, esto puede estar
determinado por bajos niveles de control de las emociones y en gran parte por la
falta de estabilidad que existe en cuanto a la relacion laboral que ofrece la
institucion entre otros factores, como consecuencia de que la mayor parte de sus
colaboradores tenga la modalidad de contrato de servicios ocasionales, cuya

naturaleza no permite brindarles estabilidad laboral.

Es por ello importante darle tratamiento a la informacion que ofrecen las
personas que han sido parte del estudio, ya que con ello se puede construir
propuestas que permitan fortalecer a los colaboradores en busca de lograr una

consolidar el equipo de trabajo.

El test que se ha desarrollado a fin de identificar oportunidades de mejora,
que permitan evidenciar el nivel de control de las emociones, y el grado de
motivacion que mantienen los colaboradores. Bajo este contexto el instrumento
con el cual se exploré el control emocional y la motivacion para el presente estudio

fue el siguiente:
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COORDINACION GENERAL ADMINISTRATIVA FINANCIERA
Direccién de Talento Humano

Estructura a la que pertenece:

Coordinacion; Coordinaciéon General Administrativa Financiera
Direccion:

Tiempo en la institucién:

Tiempo de experiencia en las funciones que desempeiia:

Marque con una (X) en el casillero que usted considere se acerca a la realidad actual en su lugar de trabajo, se le recuerda
que esta informacion es de caracter confidencial, se solicita la mayor veracidad en la informacién proporcionada

Cuando experimento cambios de &nimo, sé con
claridad el motivo gue los ocasionan

2 | Tengo dificultad a la hora de tener que tomar
Autoconciencia decisiones

3 | Experimento muchos cambios emocionales a lo largo
del dia

4 | Me amargo dandole muchas vueltas a la cabeza
incluso con temas sin importancia

5 | No me avergiienzo cuando cometo un error

6 | Puedo manejar mis estados de &nimo con facilidad

7 | Suelo tomarme con humor mis errores
8

9

Autorregulacion

No me asusto facilmente
Facilmente me desmotivo
10 | Realizo actividades que me mantienen ocupado en

Motivacion mi trgbajo _ i _ i
Control 11 | Realizo actividades importantes en mi tiempo de ocio
emocional 12 | No tardo en recuperarme de los malos momentos

13 | Cuando algin amigo o compafiero se siente mal, soy
el primero en darme cuenta

14 | Me preocupo por los problemas de los demas cémo
Empatia si fueran mios

15 | A los grupos que pertenezco trato de pasar
desapercibido

16 | Disfruto cony en las actividades sociales

17 | No demuestro mis sentimientos ante los demas

18 | Tengo facilidad para hacer amistad

Habilidades 19 | Busco excusas para escaparme de las situaciones
Sociales gue me provocan malestar
20 | Soy sociable y participativo dentro de los equipos de
trabajo

En la SENESCYT se incentiva el trabajo en equipo
Motivacion Trabajo en
€quipo 2 | Existe un buen ambiente de trabajo en la institucién
Iniciativa 3 | Realizo mis actividades laborales de la mejor forma
que me sea posible
4 | Mi esfuerzo se ve reflejado en la consecucion de los
objetivos de la institucién
Aprendizaje 5 | La institucion permite el desarrollo de mis
continuo conocimientos
6 | Lainstitucién permite mi desarrollo personal

Tabla 9. Test control de las emociones, motivacion y crecimiento personal, aplicado a la
CGAF- SENESCYT. Fuente: elaboracion propia a partir de los autores consultados



Para determinar con mejor claridad los hallazgos que se encuentren en el
presente test se manejé el criterio de favorable - desfavorable, en el cual los
puntajes brutos de: “Completamente de acuerdo” y “de acuerdo” se consideraron
como favorables o (+); mientras que los resultados en desacuerdo Yy
completamente en desacuerdo se consideraron desfavorables o (-); de la misma
forma los resultados “indiferente” se tomaron como una variable neutral que nos
permite inferir el grado de sinceridad demostrada por la poblacion sujeta de

estudio respecto a el instrumento aplicado.

5.2. Hallazgos detectados en la aplicacion del test.

El Test se aplicé a las diferentes direcciones por separado como bien se

resume en los graficos que se exponen a continuacion:

5.2.1. Analisis de los resultados del test de control de las emociones -

Direccion Financiera

70%

60%

50% M 1. Autoconciencia

40% 0O 2. Autorregulacion

W 3. Motivacién

30% O 4. Empatia

20% W 5. Habilidades Sociales

10%

0% -

Favorable Indiferente Desfavorable

Grafico 6. Resultados test de control de las emociones— Direccién Financiera. Fuente:
elaboracion propia a partir de los resultados de aplicacion del test.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL - DIRECCION FINANCIERA
Comportamientos Favorable | Neutro | Desfavorable
1. Autoconciencia 34% 25% 41%
2. Autorregulacién 66% 25% 9%
3. Motivacion 57% 27% 16%
4. Empatia 60% 33% 7%
5. Habilidades Sociales 64% 20% 16%

Tabla 10. Analisis del comportamiento del control de las emociones en la Direccidn
Financiera. Fuente: elaboracién propia a partir de la aplicacién del Test

De los hallazgos detectados en la Direccion Financiera tuvieron especial
relevancia el alto nivel de autorregulacién con un 66% de puntajes favorables;
versus un 9% de desfavorables, lo que significa que la mayoria de los servidores
de la Direccion Financiera tienen una alta capacidad de autorregular sus
emociones; factor importante ya que por sus propias actividades son sujetos a
tener mucho nivel de presion por todos los actores de la Institucién; y si no
contaran con un nivel alto de autorregulacion tenderian a ser demasiado
impulsivos con los requerimientos de los usuarios internos en detrimento de la

consecucion de los objetivos de la Direccion.

Asimismo, muestran altos niveles de motivacion, con un 57% de resultados
favorables, y apenas 16% desfavorables. La mayoria de los colaboradores de esta
Direccion consideran estar motivados reflejando con ello resultados positivos para
Su area puesto que al aqui realizarse labores repetitivas y de alta responsabilidad,
es significativo contar con personas motivadas que, por medio de su interés frente
a su trabajo, minimice los errores favoreciendo asi la consecucion de los objetivos

de la unidad.
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Por otro lado los resultados de empatia se muestran favorables en un 60%,
y desfavorables en 7%, lo que significa que los colaboradores de esta direccién se
preocupan por el sentir del compariero; este comportamiento favorece el trabajo
en equipo; resultado que se complementa al saber que en Habilidades Sociales
alcanzan un 64% de resultados favorables reflejando un sentimiento de armonia,

confianza y compafierismo entre los miembros de dicha estructura.

Un resultado preocupante de la Direccidn financiera se presenta en el nivel
de autoconciencia, ya que el 48% de los resultados reflejan desfavorable, y solo el
34% favorable, lo que significa que los colaboradores de esta direccion tienen
dificultad para reconocer sus propias emociones, no expresan sus necesidades y

son poco comunicativos con lo que sienten.

5.2.2. Analisis de resultados test control de las emociones - Direccidn
Administrativa

80%

70%

60%
M 1. Autoconciencia

50% [ 2. Autorregulacién

40% 3. Motivacidn

30% [0 4. Empatia

0 5. Habilidades Sociales
20%

10%

0%

Favorable Indiferente Desfavorable

Gréfico 7. Resultados test control de las emociones — Direcciéon Administrativa. Fuente:
elaboracion propia a partir de los resultados de aplicacion del test.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL - DIRECCION ADMINISTRATIVA
Comportamientos Favorable | Indiferente | Desfavorable
1. Autoconciencia 41% 16% 43%
2. Autorregulacién 79% 10% 11%
3. Motivacion 71% 6% 23%
4. Empatia 65% 15% 20%
5. Habilidades Sociales 69% 10% 21%

Tabla 11. Analisis del comportamiento del control de las emociones en la Direccidn
Administrativa. Fuente: elaboracidn propia a partir de la aplicacion del Test

Los resultados del test aplicado a los colaboradores de la Direccion
Administrativa, reflejan el 79% de favorable en autorregulacion, y 11% de
desfavorable, lo que significa que los colaboradores de esta direccién tienen un
alto nivel de control de sus emociones, esto favorece a la gestion de la unidad ya

gue demuestran madurez en la gestion y seguridad al realizar su trabajo.

Los resultados también reflejan un nivel favorable del 70% en la motivacion
de los colaboradores de esta Direccidn, versus al 23% de desfavorable, lo que
refleja que sus colaboradores se sienten altamente motivados, optimistas y

comprometidos con la consecucion de los objetivos de la Unidad.

En otro orden de cosas se observa que en empatia, muestran niveles
favorables de 65%, frente al 20% de desfavorables, es decir los colaboradores de
la Direccion Administrativa se preocupan por el bienestar de los demaés,
permitiendo con este comportamiento fortalece el trabajo en equipo de esta

direccion.

El manejo de las habilidades sociales de los colaboradores de la Direccion

Administrativa se presenta a través de los resultados favorables del 69% vy
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desfavorables del 21%, lo que permite mantener camaraderia, apoyo y confianza
entre los colaboradores que pertenecen a esta Direccion consolidando asi la

solidaridad en el trabajo diario.

Adicionalmente los niveles de autoconciencia en esta Direccién, son el 43%
desfavorables, mientras que el 41% favorables, reflejan do con ello que cerca de
la mitad de los colaboradores tienen dificultad para reconocer sus propias
emociones, este comportamiento puede confundir al lider del equipo ya que se le
hace complicado identificar las necesidades de sus colaboradores y por ende

afecta a la toma de decisiones de la Direccion.

5.2.3. Anadlisis de resultados test control de las emociones - Direccién de

Talento Humano

78% /0%

80%

70%

60%
B 1. Autoconciencia

50% [ 2. Autorregulaciéon

40% [ 3. Motivacion

30% O 4. Empatia

5. Habilidades Sociales
20%

10%

0% -

Favorable Indiferente Desfavorable

Gréfico 8. Resultados test control de las emociones - Direccién de Talento Humano.
Fuente: elaboracion propia a partir de los resultados de aplicacion del test.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL - DIRECCION ADMINISTRATIVA
Comportamientos Favorable |Indiferente | Desfavorable
1. Autoconciencia 38% 19% 44%
2. Autorregulacién 78% 10% 13%
3. Motivacion 78% 6% 15%
4. Empatia 72% 13% 15%
5. Habilidades Sociales 63% 15% 22%

Tabla 12. Andlisis del comportamiento del control de las emociones en la Direccion de
Talento Humano. Fuente: elaboracién propia a partir de la aplicaciéon del Test

El test aplicado a los colaboradores de la Direcciéon de Talento Humano,
muestra resultados en autorregulacion del 78% de favorable y 18% de
desfavorable, esto significa que los colaboradores de esta direccidn perciben tener
alta capacidad de controlar sus propias emociones, este comportamiento favorece
la gestion de Talento Humano, ya que permite a los colaboradores de esta

Direccion mostrarse como personas confiables, amables y seguras de si mismas.

Los resultados de Motivacion de la Direccion de Talento Humano se
muestran en el 78% favorables y 15% desfavorables, lo que significa que la
mayoria de los colaboradores de esta direccidon se sienten optimistas al efectuar
su trabajo y sienten agrado con la gestion que realizan, o que contribuye de

manera optima en la consecucion de los objetivos de la unidad.

La empatia que reflejan los resultados de la aplicacién del test son 72%
favorables, y apenas 15% desfavorables, este comportamiento es muy importante
que se desarrolle en los colaboradores de esta Direccion, ya que por la propia
naturaleza de las actividades que realizan, el ponerse en los zapatos de los demas

hace que el servicio que se brinda a los usuarios sea de la mejor calidad posible.
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Los resultados de Habilidades Sociales, reflejan un desfavorable de 44%

versus favorable de 38%, demostrando con esto que los colaboradores de la

Direccién tienen dificultad para reconocer y expresar sus emociones, esto se

reafirma con lo que afirma el lider de esta unidad, ya que este comportamiento ha

impedido determinar con claridad las necesidades y campos de accién para

mejorar el clima laboral de esta direccion.

A continuacién se muestra un andalisis de la Coordinacion General

Administrativa Financiera en su conjunto.

5.2.4.

Analisis de resultados test control de las emociones -

Coordinacién General Administrativa Financiera

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

43%
38%

18 18% 20%

%
% 15% |
13% 119 15% % A r
- e e —_ — - . —— - - e e - e

Favorable Neutral Desfavorable

® 1. Autoconciencia  m 2. Autorregulacion = 3. Motivacion ~ m 4. Empatia ~ m 5. Habilidades Sociales

Grafico 9. Resultados test control de las emociones — Coordinacion General
Administrativa Financiera. Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de
aplicacion del test.
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INTELIGENCIA EMOCIONAL - CGAF SENESCYT
Comportamientos Favorable |Neutral| Desfavorable
1. Autoconciencia 38% 19% 43%
2. Autorregulacién 75% 13% 11%
3. Motivacion 71% 11% 18%
4. Empatia 67% 18% 15%
5. Habilidades Sociales 65% 15% 20%

Tabla 13. Analisis del comportamiento del control de las emociones en la Coordinacién
General Administrativa Financiera. Fuente: elaboracion propia a partir de la aplicacién del
Test.

Los resultados positivos mas relevantes del test aplicado a los
colaboradores de la Coordinacion General Administrativa Financiera muestran
desarrollo de los comportamientos relacionados con autorregulacién 75%,
motivacion 71%, empatia 67% y habilidades sociales 65%, lo que significa que los
colaboradores de la CGAF han desarrollado la mayoria de comportamientos que
fortalecen su crecimiento personal, sintiendo bienestar con las actividades que
realizan y la importancia de su rol dentro de la institucion; en otro sentido, la CGAF
debe prestar atencion a la autoconciencia cuyo resultado es desfavorable en un
43% lo que significa que los colaboradores tienen dificultad de reconocer sus
emociones, y prefieren no expresarlas esto puede afectar al lider de la

Coordinacion, puesto que dificulta el desarrollo de acciones de mejora.

Cabe sefalar que a nivel general no existen en ninguno de los factores
analizados del control de las emociones distorsiones significativas de los puntajes
“neutros” que han servido como referente para mantener una posicion no definida
dentro de los constructos evaluados; razon por lo cual podemos inferir que existe
un buen nivel de confiabilidad en los hallazgos presentados en el presente estudio,

manteniendo una coherencia l6gica de los resultados encontrados.
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A continuacién se muestra el analisis de los resultados que tienen relacién

con la variable de motivacion.

5.2.5. Anédlisis de resultados test de motivacién - Direccidn Financiera

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% -+

M Aprendizaje continuo

Olniciativa

@ Trabajo en equipo

Favorable

Indiferente

Desfavorable

Grafico 10. Resultados test motivacion — Direccion Financiera. Fuente: elaboracion propia
a partir de los resultados de aplicacion del test.

MOTIVACION - DIRECCION FINANCIERA

Comportamientos Favorable |Indiferente| Desfavorable
Aprendizaje continuo 59% 32% 9%
Iniciativa 95% 5% 0%
Trabajo en equipo 59% 36% 5%

Tabla 14. Andlisis del comportamiento de
Fuente: elaboracién propia a partir de la aplicacién del Test

la motivacion en la Direccidn Financiera.

En relacion a los resultados mas relevantes del test de motivacion aplicado

a la Direccion Financiera se puede observar el 95% favorable en cuanto al

comportamiento iniciativa, mientras que aprendizaje continuo y trabajo en equipo

solo alcanzan el 59%, esto significa que los colaboradores son capaces de aportar

con nuevas ideas, aprovechar las oportunidades; sin embargo consideran de
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menor importancia la actualizacion de conocimientos, aprendizaje continuo y el

trabajo en equipo.

5.2.6. Anédlisis de resultados test de Motivacion - Direccion Administrativa
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60% 53% O Aprendizaje continuo
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10%
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Gréafico 11. Resultados test motivacion — Direccion Administrativa. Fuente: elaboracién
propia a partir de los resultados de aplicacion del test.

MOTIVACION - DIRECCION ADMINISTRATIVA
Comportamientos Favorable |Indiferente| Desfavorable
Aprendizaje continuo 53% 28% 19%
Iniciativa 97% 3% 0%
Trabajo en equipo 72% 7% 21%

Tabla 15. Andlisis del comportamiento de la motivacion en la Direccion Administrativa.
Fuente: elaboracién propia a partir de la aplicacién del Test

Los resultados mas relevantes de la aplicacion del test de motivacion en la
Direccién Administrativa reflejan los siguientes resultados favorables: iniciativa
97%, trabajo en equipo 72% Yy aprendizaje continuo 53%, lo que significa que los
colaboradores de esta direcciébn presentan iniciativa e interés al realizar sus

labores, en segundo lugar es importante para esta direccion el trabajo en equipo,
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esto muestra que los colaboradores son solidarios con compafieros y tienen
buenas habilidades para relacionarse con los demas. Por el contrario le presentan
menor importancia por la necesidad de generar aprendizaje continuo y la

actualizacion de conocimientos.
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5.2.7. Andlisis de resultados test de Motivacion - Direccién de Talento

Humano
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Grafico 12. Resultados test motivacion — Direccion de Talento Humano. Fuente:
elaboracion propia a partir de los resultados de aplicacion del test.

MOTIVACION - DIRECCION ADMINISTRATIVA

Comportamientos Favorable |Indiferente| Desfavorable
Aprendizaje continuo 85% 10% 5%
Iniciativa 98% 3% 0%
Trabajo en equipo 73% 13% 15%

Tabla 16. Analisis del comportamiento de la motivacion en la Direccion de Talento
Humano. Fuente: elaboracion propia a partir de la aplicacion del Test

Los resultados del test aplicado a los colaboradores de la Direccion de
Talento Humano presentan mayor desarrollo de los 3 comportamientos analizados
Iniciativa 98% de favorable, Aprendizaje continuo 85% de favorable y trabajo en
equipo 73% de favorable, es decir que sus colaboradores aportan con nuevas
ideas, buscan reforzar sus conocimientos y mantienen un nivel aceptable de

trabajo en equipo.
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Una vez analizada la variable Motivacion de las tres direcciones, a

continuacién se expone el analisis de la Coordinacion en su conjunto.

5.3. Andlisis de resultados Test de Motivacién — Coordinacién General

Administrativa Financiera
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Grafico 13. Resultados test motivacion — Coordinacion General Administrativa Financiera.
Fuente: elaboracién propia a partir de los resultados de aplicacion del test.

MOTIVACION - CGAF SENESCYT

Comportamientos Favorable |Indiferente| Desfavorable
Aprendizaje continuo 97% 3% 0%
Iniciativa 69% 16% 14%
Trabajo en equipo 78% 14% 8%

Tabla 17. Analisis del comportamiento de la motivacién en la Coordinacion General
Administrativa Financiera. Fuente: elaboracion propia a partir de la aplicacién del Test

Los resultados de la Coordinacion General Administrativa Financiera
relacionados con la variable de motivacién, refleja resultados favorables, ya que la
mayoria de los colaboradores muestra un importante nivel de desarrollo de sus

comportamientos relacionados con aprendizaje continuo 97%, trabajo en equipo
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78% e iniciativa 69%, cabe sefialar que a raiz del marco tedrico consultado, estos
comportamientos influyen de manera directa en el desempefio de los

colaboradores.

5.4. Analisis de los resultados de la evaluacion del desempefio de los

colaboradores de la CGAF - SENESCYT

Conocidos los resultados anteriores relacionados especificamente con las
variables que han sido objeto de estudio en esta investigacion, se procede a
continuacion a realizar un analisis sobre los resultados fundamentales que se
originaron en el 2012 en la variable evaluacion del desempefio, a través del
formulario de evaluacion del desempefio por competencias que se muestra a

continuacion:
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0288 2nisin: FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO
FORMULARIO PARA LA EVALUACION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS PARA USO DEL JEFE INMEDIATO

DATOS DEL SERVIDOR:
Apellidos y Nombres del Servidor (Evaluado):

Denominacion del Puesto gue Desempefia:

Titulo o profesion:

Apellidos y Nombre del jefe Inmediato o superior inmediato (Evaluador):

Periodo de Evaluacidn (dd/mm/aaaa): Desde: Hasta:
EVALUACION DE LAS ACTIVIDADE S DEL PUESTO
INDICADORES DE GESTION DEL PUESTO: # Actividades: 0 Factor: 60%
Meta del
— . . Periodo . % de Mivel de
Descripcion de Actividades Indicador Fvaluado Cumplidos Cumplimiento | Cumplimiento
(nimerao)
¢ A mas del cumplimiento de la totalidad de metas y objetivos se adelantd APLICAEL +4% Sif
y cumplié con objetivos y metas previstas para el siguiente periodo de AUMENTO
evaluacion ? 0
Total Actividades Esenciales: 0%
. . . Mivel de
CONOCIMIENTOS # Conocimientos: 0 Factor: 8% Conocimiento
Total Conocimientos: 0%
EICJ)EISF;E{;[ENCI.&S TECHICAS DEL T o Factor: 8%
2 5 Nivel de
DESTREZAS Relevancia Comportamiento Observable Desarrollo
Total Competencias Técnicas del Puesto : 0%
COMPETENCIAS UNIWERSALES # Competencias: 1] Factor: 8%

ESTOS CAMPOS DEBEN SER LLENADOS OBLIGATORIAMENTE @

Frecuencia de
Aplicacion

DESTREZA Relevancia Comportamiento Observable

AFRENDIZAJE COMTINUD

COMOCIMIEMTOS DEL ENTORMO
ORGAMIZACIOMNAL

RELACIOMES HUMAMAS

ACTITUD AL CAMEID

DRIEMTACION & LOS PESULTADDS

ORIEMTACIOM DE SERYICIO




Total Competencias Universales: 0%

TRABAJO EN EQUIPO, INICIATIVA Y LIDERAZGO Factor: 16%
DESCRIPCION | RELEVANCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE F';:;;::::g :"
TRAaBAJD ER EQUIFO
IMICIATI A,

LLENAR EL CAMPO DE LIDERAZGO, 50L0 PARA QUIENES TENGAN SER¥IDORES SUBORDINADOS BAJO 5U
RESPONSABILIDAD DE GESTION.

LIDERAZGO

Total Trabajo en Equipo, Iniciativa y Liderazgo: 0%
OBSERVACIONES DEL JEFE INMEDIATO (EN CASO DE QUE LAS TENGA):

QUEJAS DEL CIUDADANO (PARA USO DE LAS UARHS) INFORMACION PROVENIENTE DEL FORMULARIO EVAL-02

Nombre de la
persona que DESCRIPCION
realiza la queja

No. DE APLICA DESCUENTO A LA % DE
FORMULARIO | EVALUACION DEL DESEMPERO | REDUCCION

TOTAL: 0
RESULTADO DE LA EVALUACION

. CALIFICACION

FACTORES DE EVALUACION ALCANZADA
{#)
Indicadores de Gestidn del puesto 0.0
Conocimientos 0.0
Competencias técnicas del puesto 0.0
Competencias Universales 0.0
Trabajo en equipo, Iniciativa y Liderazgo 0,0
Evaluacidn del ciudadano ( - } 0.0

PROCESO INCORRECTO

PROCESO INCORRECTO

FUNCIONARIO (A) EVALUADOR (A)

Fecha (dd/mm/aaaa): |

CERTIFICO: Que he evaluado al (a la) servidor (a) acorde al procedimiento de la norma de Evaluacion del Desempefio.

FIRMA
Evaluador o jefe Inmediato

Gréafico 14. Formulario MRL-EVAL-01-MODIFICADO. Fuente: tomado de documentos
oficiales del Ministerio de Relaciones Laborales.
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% de Evaluacion del desempeiio

[@% de Evaluacion del desempeiio

Direccion Direccion Direccion de
Administrativa Financiera Talento Humano

Grafico 15. Resultados de la evaluacion del desempefio de la CGAF-SENESCYT. Fuente:
elaboracion propia a partir de los resultados de aplicacion del test.

En los resultados que se aprecia en el grafico anterior, se muestra el
porcentaje total de Evaluacion del Desempefio, en el cual se desataca que no
existe una mayor diferencia entre las tres direcciones de la Coordinacion, la
Direccion Administrativa alcanza el 88% de Evaluacion de Desempefio de sus
Colaboradores, mientras que las Direcciones Financiera y Talento Humano el 89%
en promedio, estos resultados contrastados con el andlisis de las variables de
control de emociones y motivacion, en las que en resumen se obtuvieron
resultados positivos y/o favorables en la mayoria de comportamientos, se
determina que los resultados de evaluacion del desempefio estan relacionados
con el nivel de crecimiento personal (control de emociones y motivacion) de los

colaboradores de la CGAF — SENESCYT.

Contrastando los resultados del test aplicado y los resultados de evaluacion

del desempefio, se evidencia que existen niveles elevados de desarrollo de los
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comportamientos de control de las emociones que contienen a los de la
motivacion y que a su vez se relacionan con los comportamientos del crecimiento
personal, y que influyen en los comportamientos de las variables que se valoran
en la evaluacion del desempefio de los colaboradores que son trabajo en equipo,
iniciativa y liderazgo, ademas también estan relacionadas e influyeron en las
competencias técnicas en cuanto a: motivacién, empatia, habilidades sociales,
Iniciativa, Autorregulacion, corroborandose en la investigacion que el crecimiento
persona influye en el desempefio laboral de los colaboradores de la Coordinacion

General Administrativa Financiera de la SENESCYT.
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CONCLUSIONES

Una vez realizado el andlisis del estudio de caso de la CGAF — SENESCYT,
se concluye que los colaboradores presentan altos niveles de desarrollo de
comportamientos de Autorregulacion, Motivacion, Empatia y Habilidades Sociales,

lo que influye favorablemente en su desarrollo personal.

De los resultados del analisis de datos del presente trabajo, se determina
gue los colaboradores de la CGAF — SENESYCT, tienen dificultad para reconocer
sus propias emociones, asi lo corroboran los lideres de las tres direcciones, ya
gue sus equipos no les expresan las necesidades y por ende se les dificulta

determinar posibles campos de accion que permitan mejorar los procesos.

Cabe sefalar que el estudio arrojé un dato sui géneris, y aunque se ha
mantenido puntajes altos en los cuatro factores del control de las emociones, se
evidencia puntajes bajos en autoconciencia (38%), razén por la cual se realiz6 una
indagacioén posterior con los lideres de cada equipo estudiado (Directores de cada
unidad), mismos que sostuvieron como factor comun, que el nivel de madurez de
cada equipo se encuentra en un estadio inicial respecto a la autoconciencia, razén
por la cual se realizaron en una de las areas, algunas actividades tendientes a
generar un aumento en el nivel de autoconciencia (gestion de criticas internas,
ejercicios de autocritica, etc.). Esta explicacion permite mantener una logica en los
hallazgos realizados en el estudio de investigacion, hallazgos que, afinando un

poco el analisis, tienen relacion directa con el factor de trabajo en equipo, cuyos
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resultados (14%) no evidencian puntajes altos, lo que nos permite inferir que el
nivel de autoconciencia bajo influye negativamente en generar mecanismos para
mantener un trabajo en equipo adecuado. Cabe sefialar que la determinacion de
estas evidencias permite, desde el punto de vista del investigador, abrir una gama
de oportunidades de mejoramiento, a la par de evidenciar que los resultados que
arrojo la investigacion mantienen una coherencia puesto que no todos ellos
presentan resultados totalmente favorables con puntajes altos, evidenciando de
esta manera, que la institucion objeto de estudio es una institucion real y no
mantiene el esquema de una institucion ideal en el cual todo se perciba como si

estuviera perfecto.

A nivel general en la CGAF — SENESCYT, los comportamientos
relacionados con la motivacién presentaron resultados favorables, lo que permitié
establecer la relacion entre las variables: Control de las emociones y

Motivacion, como resultado tanto del desarrollo teérico como del estudio de caso.

Una vez que se relacionaron las variables Control de las emociones y
Motivacién, se mostraron también los resultados favorables de la Evaluacion del
Desempefio de la CGAF — SENESCYT, pudiendo concluir que las variables antes
mencionadas influyeron en el desempeio laboral de los colaboradores de la
Coordinacion, comprobandose asi la hipétesis planteada en la presente

investigacion.
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Estudiar las variables que influyen en el desempefio laboral de los
colaboradores, contribuyé al conocimiento de la importancia que tienen las
variables de control emocional, motivacién y crecimiento personal en el resultado

de la gestion del desempefio de los colaboradores de la CGAF — SENESCYT.

Una vez desarrollados los principales conceptos del control de las
emociones, se concluye que la motivacion es parte del estudio de la Inteligencia
Emocional, por lo tanto es uno de los comportamientos que una persona

desarrolla dentro del control de las emociones.

En base al desarrollo de los conceptos y principales caracteristicas de las
variables sujeto de estudio se determina que el crecimiento personal es el
resultado de estar motivado y de tener un adecuado control emocional, por lo que
se corrobora la relacion que existe entre las variables, y a su vez el control
emocional influye en el desempefio de los colaboradores de la CGAF -

SENESCYT.

Los factores emocionales de los colaboradores de la CGAF — SENESCYT,
han contribuido a que los procesos institucionales se desarrollen a pesar de los
altos indices de rotacion de personal y del gran nivel de inestabilidad que presenta
la Institucion como consecuencia de que la mayoria de sus colaboradores tengan
contratos de servicios ocasionales, pese a ello se mantienen motivados y

realizando sus actividades con agrado.
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El estudio del marco teorico, a través de los criterios de los autores
nacionales e internacionales consultados, permitié profundizar en el andlisis de las
variables de control de las emociones, motivacion, crecimiento personal y
desemperio laboral, las cuales inciden directamente en el desempeiio laboral de
los colaboradores de la CGAF — SENESCYT de acuerdo a las funciones que

realizan.

El estudio de las teorias abordadas en el andlisis de las variables objeto de
estudio permitié obtener resultados que aportan al desarrollo de la Institucion, a
partir de los criterios de prestigiosos especialistas en la gestion del Talento

Humano.
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RECOMENDACIONES

Una vez que se ha concluido que los comportamientos que permiten el
desarrollo personal son de vital importancia en el resultado de la gestion de la
Coordinacion, se recomienda que los lideres de las Direcciones objeto de estudio,
incentiven a sus colaboradores a identificar y expresar las necesidades
individuales a fin de que se reconozcan posibles areas de mejora, ya que de esta
manera estaran contribuyendo a conseguir los intereses individuales de cada
miembro del equipo y garantizaran que los intereses institucionales estén

alineados.

Ante la incertidumbre e inestabilidad laboral que viven los colaboradores de
la Coordinacion General Administrativa Financiera, la Direccion de Talento
Humano debe gestionar en el Ministerio de Relaciones Laborales las partidas de
puestos permanentes que le den la posibilidad de lanzar concursos de méritos y
oposicion y que la institucion pueda contar con personas con nhombramiento a fin
de que el talento humano con el que cuenta tenga el derecho a la estabilidad

laboral y se sienta mas seguro, motivado y de acuerdo con el trabajo que realiza.

La Direccion de Talento Humano debe velar por que se realice una
retroalimentacion de la evaluacion del desempefio, mediante la cual se brinde el
acompafnamiento al colaborador en el cierre de brechas para desarrollar su trabajo
a plenitud, asi mismo se reconozcan los logros alcanzados y se desarrolle el

talento de los colaboradores a nivel personal y profesional.
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Incentivar a los colaboradores de las tres direcciones que han sido objeto
de estudio para que mejores aun mas los estandares alcanzados, a través de

capacitaciones en busca de fortalecer estos resultados.

La investigacion realizada debe constituir un documento de consulta para la
CGAF - SENESCYT en el area de talento humano para realizar el proceso de
evaluacion a los colaboradores de las diferentes direcciones que conforman la

organizacion.

Socializar las principales causas que generan desmotivacion de los
colaboradores de la CGAF-SENESCYT y que constituyen nudos criticos, en aras
de que se atienda y trabaje en funcion de mejorar los aspectos que se relacionan

con el talento humano como son:

Toma de decisiones al interior de las unidades administrativas

Clima laboral

Reconocimientos no remunerativos

Inestabilidad laboral

Desarrollo profesional

Estos aspectos también se evidenciaron a partir de la aplicacion del test.
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