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Resumen

Est4 demostrado que la satisfaccion en el trabajo influye en la disposicion de los trabajadores
frente a sus responsabilidades, cualquier institucion o empresa que tenga consideracion por sus
colaboradores, tomaré en cuenta los factores psicolégicos relacionados a la motivacion laboral
ya que éstos permiten manifestar todas las capacidades que el colaborador posee, a su vez, los
incentivos y retribuciones laborales sirven de gran utilidad para la estimulacion positiva en el
ambiente laboral. Por su parte, un trabajador motivado desarrollara sentido de pertenencia y
reconocimiento hacia su empleo, reflejando como consecuencia beneficios para si mismo y un
desempefio profesional exitoso.

El presente trabajo de titulacion surge con el propdsito de revelar cbmo la motivacion es un
componente importante para el mundo empresarial de hoy en dia, ademas, exhibe el profundo
tema que tiene al asociarse la motivacion con los colaboradores de la Agencia de Promocién
Econémica ConQuito y como ésta influye en su desempefio laboral. Se realiz6 una
investigacion tipo tedrica y préactica, fundamentada en una revision sistematica, permitiendo
asi obtener distintas perspectivas de autores para su andlisis y su posterior aplicacion, siendo
asi que el objetivo planteado sea mas factible y viable. Por consiguiente, se describen cuales
fueron las herramientas que facilitaron el proceso, los resultados y actividades que se aplicaron
y cuales fueron alcanzados, y por dltimo se detallan conclusiones y recomendaciones
importantes para el profundo entendimiento de sus lectores y su posterior aplicaciéon si alguna
empresa u organizacion asi lo encuentra conveniente.

Palabras clave: Motivacion laboral, satisfaccién en el trabajo, ambiente laboral, desempefio
profesional.



Abstract

It has been proven tan satisfaction within the workplace influences the willingness of workers
to face their responsibilities, any institution or company that has consideration for its
collaborators, will consider the psychological factors related to work motivation since these
allow all abilities to be manifested that the employee possesses, in turn, labor incentives and
rewards are very useful for positive stimulation in the work environment. In this case, a
motivated worker will develop a sense of belonging and recognition towards his job and as a
result the employee will reflect benefits for him/herself and contribute with a successful
professional performance.

The following thesis has been elaborated with the purpose of revealing how motivation is a
crucial element for the current business world, in addition, it exhibits the profound role that
motivation has when associating with the collaborators of the ConQuito Economic Promotion
Agency and how it influences in their job performance. A theoretical and practical research
was carried out, based on a systematic review, thus allowing different perspectives of authors
to be obtained for its analysis and subsequent application, thus making the objective set more
feasible and viable. Consequently, it describes which were the tools that facilitated the process,
the results and activities that were applied in the motivational plan and which were achieved,
and finally important conclusions and recommendations for the deep understanding of its
readers and their subsequent application are detailed. if any company or organization finds it
convenient.

Keywords: Work motivation, job satisfaction, work environment, professional performance.



Introduccion

La escasa motivacion en el ambiente laboral puede dificultar, la tranquilidad de un trabajador,
ademas de llevar a resultados poco favorables respecto a los objetivos de la institucion y aunque
muchas veces un colaborador mantenga tiempos prolongados en su puesto de trabajo, es posible
gue no se encuentre desarrollando sus capacidades ni habilidades de forma productiva, de modo

que un buen incentivo emocional podra aumentar notablemente su rendimiento.

El plan motivacional partié por peticion y por medio de un correo electronico institucional por
parte de la coordinacion administrativa de la Agencia de Promocion Econémica ConQuito, se
pudo tener en cuenta una serie de propuestas para el inicio del proyecto, sin embargo, en la fase
de diagndstico, se verificd que los empleados se encontraban desmotivados, efectuando asi que

su inicio sea inmediato.

Por otra parte, el presente proyecto partié en un cambio de autoridades y en medio de una crisis
sanitaria (Covid-19), arraigdndose a la dificultad de su desarrollo, sin embargo, con la ayuda
de tutores tanto de la universidad como de la corporacion, se pudo alcanzar las metas planteadas

y se consiguio notar cambios que beneficiaron de forma significativa a los colaboradores.



PRIMERA PARTE

1. Datos informativos del proyecto

1.1 Nombre del proyecto
Implementacion de un plan motivacional a los trabajadores con relacion de dependencia de

la Agencia de Promocion Econdémica ConQuito en el afio 2020-2021.

1.2 Nombre de la institucion
Este proyecto se llevd a cabo en la Agencia de Promocion Econdmica ConQuito, durante
el periodo abril- julio del afio 2021.

1.3 Tema que abord¢ la experiencia
El tema que aborda la experiencia se encuadra en la categoria de psicologia organizacional,
ya que se describe a la motivacion de los colaboradores en la corporacién y aumento de
incentivos-satisfaccion de necesidades basados en la jerarquia de Maslow. Para asi,
fortalecer su rendimiento productivo en ConQuito. De acuerdo con Aamodt (2010), el
objetivo de la psicologia organizacional es lograr que los trabajadores alcancen un estado
emocional equilibrado e ideal, “de tal manera que no puedan esperar a trabajar” (Aamondt,
2010, pag. 12). El autor también comenta que la finalidad es conseguir que los trabajadores
puedan tener una adaptacion y nivel de conocimiento que permitan que se genere un

desempefio excepcional.

1.4 Localizacion
Distrito Metropolitano de Quito (Av. Maldonado Oel-172 y Carlos Maria de la Torre,

sector centro sur de la ciudad).



2. Objetivo de la sistematizacion
La sistematizacion es un modelo en el que se resume la investigacion cualitativa necesaria en
el entrenamiento laboral del trabajo social para producir el conocimiento que permite,
comprender el hecho de que somos activos y determinar estrategias de actuacion adecuadas en

funcidn del problema al que nos enfrentamos. regalos.

Por esta organizacion sistematica entendemos que es un ejercicio de reflexion critica para
optimar lo que se ha realizado, independientemente del objetivo, destinatario o institucion bajo
la cual se realiza la practica. Una metodologia logra el objetivo de mejorar las practicas si se
hace en conjunto con su desarrollo Una metodologia puede facilitar la organizacion del trabajo
y redirigirlo, identificar problemas y soluciones, descubrir y estandarizar reservas (RePraSis,
2013).



3. Eje de la sistematizacion

El eje que direcciona el analisis e interpretacion de esta sistematizacion es la motivacion,
especificamente en el ambiente de trabajo. La motivacion en el entorno laboral, ha sido una
herramienta por la cual, por afios, ha aumentado el desempefio de los miembros de una

estructura organizativa.

La propuesta de esta herramienta es aumentar la posibilidad de incentivacion personal y grupal
de los trabajadores para que puedan efectuar sus actividades con la mejor efectividad y éxito
posible. Ademas, esa misma motivacion mejora las relaciones interpersonales de los
trabajadores tanto dentro como fuera del area laboral. Son varios factores los que influyen en
la motivacion profesional, entre ellos se puede sefialar, por ejemplo, la personalidad, el

comportamiento, asi como el sistema de creencias de una persona.

Etimoldgicamente, la motivacion surge del latin motus o motivus, cuyo significado es “causa
del movimiento”. (Pinillos, 2021), define como motivacion al énfasis que una persona se auto
descubre hacia un medio para satisfacer algin propdsito o necesidad determinado. Para ello,
segun el autor, la persona modifica, crea 0 aumenta el impulso de recurrir a un medio para

poner en accidn su objetivo.

Por lo tanto, de esto se puede inferir que la motivacion es un proceso donde se encuentra
implicada la personalidad en el entorno del individuo. En el area psicolégica, Maslow es uno
de los principales autores que ha definido una estructura clara de la motivacion. Para el autor,
la motivacién es una manera por la cual una persona se estimula (ya sea interna o externamente)

con el fin de generar una accién que le permita conseguir o satisfacer sus necesidades.

En virtud de esta propuesta, Maslow realiz6 una jerarquia de necesidades donde demuestra que
existen niveles; esto se apega, notoriamente, a la rama humanista de la psicologia. (Maslow,
1991) las clasifica en necesidades fisiologicas, necesidad de proteccion y seguridad,
necesidades sociales y de pertenencia, necesidad de autoestimay la ultima, necesidad de
autorrealizacion. La necesidad fisioldgica implica la satisfaccion de necesidades fisicas basicas
0 de subsistencia; por ejemplo, comer, dormir, respirar, hidratarse. La necesidad de seguridad
implica la satisfaccion de la seguridad fisica, deempleo, salud. La necesidad social solo puede
cubrirse toda vez que se han satisfecho las anteriores necesidades, pues implica el afecto por

parte de alguien mas.



La necesidad de estima tiene relacion con la necesidad de estatus, pertenencia, logrosy poder
del ser humano. Finalmente, la necesidad de autorrealizacion requiere de la satisfaccion de
todas las anteriores necesidades para poder experimentar un sentimiento de plenitud propia-
personal. Cabe notar que Maslow no tuvo la intencionde aplicar esta jerarquia de necesidades
en el &mbito laboral; sin embargo, no se debepasar por alto que, en la actualidad, los niveles de

necesidad deben ser tomados en cuenta para poder medir la motivacion de cada empleado.

Existen autores que han desarrollado el concepto de la motivacion en el marco organizacional,
entre ellos se encuentran Armstrong (1991), Robbins (1999) y Chiavenato (2000). Para
Armstrong (1991), al hablar de trabajadores nos referimos a la parte humana de la compafiia;
de manera que es indispensable favorecer su bienestardebido a que de ellos depende la
productividad y produccion de la estructura organizacional. Por lo tanto Armstrong, determina
que “la motivacion consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos que

conduzcan a un alto desempeno” (Armstrong, 1991, pag. 266).

Robbins (1999) sigue una linea parecida respecto de las necesidades de la organizacion; sin
embargo, tiene un enfoque mas grupal y basado en las metas empresariales, antes que en las
personales. Asi, define que “la motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar
las metas de la organizacion” (Robbins, 1999, pdg. 17). Por lo tanto, son las metas
organizacionales las que fijan y delimitan el interés personal de cada trabajador; para ello, debe

poder estar conectado con los valores de la empresa, asi como con su misién y vision.

(Chiavenato, 2014), complementa la definicion de Robbins al especificar que la motivacion es
lo que resulta de la relacién interactiva del individuo con la situacion que lo rodea. Es decir,
que el ambiente laboral debe tener los factores y elementos suficientes para que se pueda
incentivar la motivacion del trabajador. Esto quiere decirque el ambiente laboral requiere de
procedimientos y procesos determinados para queel area humana pueda interrelacionarse. La
relacion entre los miembros de la organizacion es una pieza clave para que puedan cooperar

por un objetivo coman.

Es claro que la organizacion debe basarse en lineamientos especificos para garantizarun
ambiente laboral que incentive la motivacion de los trabajadores. Para ello,retomando los
términos de la jerarquia de Maslow, las necesidades han ido adquiriendo importancia debido a

que representan el fundamento de la motivacion personal de cada trabajador. Por esa razon,



forman parte del proceso de motivacion enla organizacion laboral, lo que implica que la

motivacion es un incentivo parafortalecer el rendimiento productivo.

Lo que cabe analizar son, de acuerdo con (Vroom, 1964), el tipo de metas o incentivospor los
que los trabajadores logren involucrase con los objetivos organizacionales. Enprincipio, se

pensaria que la remuneracion economica es el principal o Unico incentivo.

Sin embargo, hay otros incentivos de motivacion que se equiparan con lo propuesto por
Maslow, la estima, el logro y la autorrealizacion. Por lo tanto, la jerarquia de necesidades pasa
a ser un modelo de motivacién laboral por la cual el trabajador logra alcanzar todo su potencial

y que debe garantizarse dentro de la organizacion.

Chiavaneto, por su parte, complementa esta propuesta tomando en cuenta la perspectiva
personal de cada trabajador hacia un comportamiento especifico. Por ello, indica que la
motivacion requiere de un estimulo externo o del ambiente, asi como deotros procesos mentales
internos individuales. Los estimulos externos se refieren, precisamente, a la cultura
organizacional. Es decir, “el ambiente interno que existe entrelos miembros de la organizacion
y que esta relacionado con el grado de motivacion desus integrantes” (Garcia Solarte, 2009).
Se entiende que se trata del ambiente laboral de una persona, en el que se incluye, ademas, las

interrelaciones con los demas miembros dela estructura.

En materia de gestion empresarial como de estudio laboral, (Herzberg, Mausner, & Snyderman,
2011) plantean, desde una perspectiva psicoldgica, que la motivacién involucra factores como
el reconocimiento, la responsabilidad, el incentivo, y los logros; ademas, otro tipo de factores
que denomina “la higiene” como son el ambiente de trabajo, el estatus, las relaciones
personales, el ambiente fisico y el sueldo o salario. Esta es la primera referencia a las
implicaciones del clima organizacional como resultado de la motivacion e incentivos que cada
trabajador recibe. No obstante, la perspectiva de Herzberg difiere de, por ejemplo, la de
Chiavaneto ya que este ultimo enfatiza la importancia de los incentivos personales, antes que

los organizacionales como propone Herzberg.

Es relevante vincular la motivacion con el clima organizacional pues estos doselementos
dependen el uno del otro. Por lo tanto, se puede sefialar que un sub-eje de esta sistematizacion
es el clima organizacional de ConQuito, ademas de la motivacionde los trabajadores. Esto se
debe a que el clima en las organizaciones, Chiavenato, tiene que ver con cada propiedad
motivacional del ambiente organizacional; por lo tanto, implica una revision de cada aspecto
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organizativo que esté vinculado con incentivos, estimulacién de distintas motivaciones a los

participantes.

“El clima organizacional es favorable cuando proporciona satisfaccion a las necesidades
individuales de los miembros y eleva su moral. Es inapropiado cuando ahorra frustracion en
tales necesidades” (Chiavenato, 2014, pag. 18). Ademas, aclara que el estado motivacional
influye sobre el clima organizacional y viceversa. Es decir, uno de los elementos importantes
que determinan el clima de la organizacion es la motivacion. Por lo mismo, el clima
organizacional incide directamente sobre la motivacién de los empleados, lo cual solo indica

que si uno de estos elementos llega a mal funcionar, se genera una problematica.

Evidentemente, la motivacion de cada trabajador facilita que exista un buen rendimiento
profesional, lo cual, a la vez, genera una mejora en el ambiente o clima organizacional. Por lo
tanto, se deben tomar en cuenta factores motivacionales como la compensacion salarial, la
equidad, la seguridad social, y la existencia de herramientas adecuadas para el trabajo de cada
miembro; adicionalmente, se puede tener presente la oportunidad de crecimiento profesional

dentro de la organizacion.



4. Objeto de la sistematizacion

El objeto de la sistematizacion es identificar experiencias organizadas. Para definirlas, es
necesario determinar los limites temporales y espaciales de la experiencia o experiencias que

se encontraran (Acosta, 2005).

La experiencia que se va a sistematizar es la implementacion del plan motivacional a los
trabajadores con relacion de dependencia de la Agencia de Promocion EconomicaConQuito
(en adelante “ConQuito”) durante el periodo abril-julio del afio 2021. Especificamente, se
sistematizara la experiencia de trabajo o proceso de la implementacion del plan motivacional
en ConQuito. Esta organizacion tiene como actividad principal el progreso socioeconémico y
también productivo del Distrito Metropolitano de Quito y sus respectivos sectores de

influencia.

ConQuito se basa en apoyar las diplomacias nacionales de igualdad en el territorio, a través de
acuerdos de actores privados y publicos con el fin de motivar la produccion nacional, distrital
y local. Es asi que promueve el desarrollo de emprendimiento a través de servicios, proyectos
y programas propios de la empresa. En ConQuito se evidencio la inexistencia de motivacion

en los trabajadores debido a diferentes factores.

Se identifico la insuficiente colaboracion en las actividades laborales, lo cual estaba limitando
el rendimiento productivo. También, desmotivacion por la falta de participacion, ausencia de
actividades recreativas, la monotonia y la escasa comunicacion. De manera similar, se
evidencié que existe falta de apoyo en el clima organizacional, como falta de empatia,
cooperacion y calma emocional. Todo esto contribuyé a que fuese necesaria la
implementacién de un plan motivacional a los trabajadores para mejorar su experiencia

laboral y, asi, mejorar su rendimiento productivo.

Por lo tanto, para la sistematizacion de la experiencia de implementacion del plan se tomaran
en cuenta los resultados en la motivacion; para ello, habrd que referirse a losincentivos

brindados a los trabajadores propuestos en el plan motivacional.



5. Metodologia de la sistematizacion

Para la reconstruccion de esta experiencia, se recopildé la informacion obtenida en la
implementacién (diagnéstico, disefio, proyecto, evaluacion y registro). Ademas, la

sistematizacion no es, Unicamente, cualitativa o cuantitativa, sino que es mixta.

Existen diferentes escuelas que se refieren a la metodologia de la sistematizacion; es decir, a
las herramientas por las que se recupera la informacion de una experiencia para volverla
conocimiento tedrico. No obstante, las herramientas mas conocidas son “la recuperacion y
ordenamiento de la experiencia, la delimitacion del objeto y objetivos de la sistematizacion, la
delimitacion de la experiencia a sistematizar y del objeto y objetivos, y el punto de partida”

(Acosta, 2005, pag. 26).

a. Recuperacion y ordenamiento de la experiencia: se parte de la delimitacién de los
objetivos y objeto de la sistematizacion. Se recupera la experiencia desde el objeto, se
debe notar que el énfasis empieza en la recuperacion. La técnica por la cual se logra esto
es a través del analisis de las preguntas y restauracion de la informacion. También, se
utiliza la técnica de la sintesis como respuesta a las preguntas. Por lo tanto, el tipo de
metodologia es de exposicion.

b. Delimitacion del objeto y objetivos de la sistematizacion: en este punto inicia el
disefio del proyecto. Se reconstruye la experiencia desde el objeto, se debe notar que el
énfasis reposa en la reconstruccion. La técnica por la cual se logra esto es a través del
analisis de preguntas en todos los periodos y procesos, a las etapas de la experiencia, asi
como a las hipoétesis explicitas. También, se utiliza la técnica de la sintesis como
respuesta a las preguntas. Por lo tanto, el tipo de metodologia es de exposicion.

c. Delimitacion de la experiencia a sistematizar y del objeto y objetivos: aqui se parte
por la descripcidn de la experiencia a sistematizar. Se registra la experiencia mediante
un registro ordenado o cuadro cronoldgico. La técnica por la cual se logra esto es a través
de la exposicion y clasificacion de las etapas experimentadas. También, se recurre al
analisis y conclusion del registro o registros. Por lo tanto, el tipo de metodologia es de
redaccion.

d. El punto de partida: aqui se parte de las preguntas iniciales que delimitan el objetivo,
el objeto y el eje de sistematizacion. Se recupera la experiencia desde el proceso vivido
a través de una reconstruccion de la historia y el ordenamiento- clasificacion de la

informacion. La técnica por la cual se logra esto es a traves de la reflexion de fondo,
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analisis, sintesis e interpretacion de los resultados y etapas del proceso de la experiencia.
Tambien, se recurre a los puntos de llegada, es decir, a la formulacién de conclusiones
junto a la comunicacion de aprendizajes. Este tipo de metodologia, por lo tanto, es de

reflexion.

Por la naturaleza de este proyecto, se recurrira a la cuarta herramienta metodoldgica de
sistematizacion. Es decir, al punto de partida. Para lo cual se realizara la recopilacion de
informacidn, su respectivo ordenamiento, analisis e interpretacion y, finalmente, se

reflexionard sobre la misma.
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6. Preguntas clave

Para esta sistematizacion se proponen las siguientes preguntas clave:
e Pregunta de inicio

¢Qué situacion motivo la idea de disefiar e implementar un plan motivacional en la

organizacion ConQuito?

¢Cémo y de qué manera se han involucrado los beneficiarios en el proyecto?

¢Quiénes son los actores involucrados en las distintas etapas de sistematizacion?
e Pregunta interpretativa:

¢Cuales son las relaciones entre los trabajadores de ConQuito?

¢Como se llevo a cabo el proceso de disefio del plan motivacional?

¢Como han mejorado las relaciones de convivencia en la organizacién ConQuito?
e Pregunta de cierre:

¢ Cual seria el impacto del proyecto en la organizacion ConQuito?

¢ Cuales son los beneficios individuales y colectivos que se observan?

¢En qué medida se alcanzaron los resultados esperados?

11



7. Organizacion y procesamiento de la informacion

La informacidn necesaria que se utilizo para la sistematizacion provino tanto de fuentes
primarias como de fuentes secundarias. Las fuentes secundarias contienen la informacion en
libros, articulos, documentos, opiniones personales y experiencias practicas. Estas fuentes
fundamentaron el estado deficiente de la motivacién de los trabajadores de ConQuito y los
efectos negativos sobre el rendimiento productivo de la organizacion. Para desarrollar el
proyecto se establecieron fases por las que se permite alcanzar los objetivos de la

investigacion. Las fases fueron:

1. Ejecucién del diagndstico de las necesidades existentes en la organizacion
ConQuito

2. Disefio del plan motivacional

3. Implementacion del plan motivacional

4. Monitoreo del plan motivacional

5. Descripcion de principales hallazgos

7.1 Resultados del diagndstico inicial

El diagndstico se realiz6 mediante una encuesta a los trabajadores de ConQuito con el fin de
aplicar programas de intervencion para mejorar tanto el rendimiento, la satisfaccion y el clima
laboral en el afio 2020- 2021. A partir del mismo, se establecieron como causas principales de
problemas en la organizacion a la desmotivacion, la escasa comunicacion interna y la falta de

vinculo entre la empresa y la familia.

Adicionalmente, cada participante debi6 contestar el cuestionario MbM. Este mide las
motivaciones internas, tal como las diferencia la persona encuestada. Parte del trabajo
desarrollado por el psiclogo Abraham Maslow, quien identificO que todos nacemos con
determinadas motivaciones propias, ademas se divide en cinco niveles de necesidades:
Ademas, constituye de una serie de veinte afirmaciones en forma de escala de Likert, en donde
se marca la letra que mas refleje el punto de vista personal, sobre trabajo y vida laboral, de

acuerdo con lo siguiente:

(6)]
1

Muy de acuerdo

N
1

Més o menos de acuerdo
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3 = Poco de acuerdo
2 = Unpoco de acuerdo
1 = No estoy de acuerdo

Necesidades fisioldgicas: El principal tipo de motivacion es la supervivencia y la satisfaccion
de necesidades que implican para ello. Estas necesidades incluyen comida, agua, respiracion y
un lugar para esconderse. Todos nacemos con estas necesidades, que guian nuestro
comportamiento de una forma u otra en nuestra vida. No obstante, en la sociedad donde
vivimos, gran parte de las personas tienen necesidades fisiologicas totalmente cubiertas, por lo
que el cuestionario MBM no mide necesidades fisiologicas, por el hecho comprobado de que
una persona gue realice este cuestionario encontrara satisfechas sus necesidades fisioldgicas, y
por tanto su mayor motivacion no surge de la satisfaccion de estas necesidades béasicas del ser
humano (Sashkin, 1996).

Necesidad de proteccion y seguridad: Esta es la primera necesidad ubicada en la encuesta
MbM, muy seguido dialogamos de tener una seguridad econdmica, un nivel de vida adecuados
al igual que sentir seguridad en el trabajo. Las compafiias tratan de utilizar refuerzos o
incentivos para recompensar el buen desempefio, haciendo asi que se satisfaga esta necesidad
(Sashkin, 1996).

25
21
20

15

10

Ay >
Muy baja Baja Media Alta Muy alta

Figura 1: Necesidad de proteccion y seguridad

Figura 1: Muestra que con relacion a los 41 encuestados, el 52% de los trabajadores no se sentian
completamente seguros en su puesto de trabajo. Elaborado por: Maria Fernanda Mora (2021).
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Necesidades sociales y de pertenencia: La siguiente necesidad determina las relaciones

sociales y necesidad de pertenencia que los individuos tenemos en el ambiente (Sashkin, 1996).

Figura 2: Necesidades sociales y de pertenencia
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Figura 2: De acuerdo con la siguiente figura, un 62% de los colaboradores no poseia totalmente el sentimiento
de pertenencia ni relacion duradera hacia la organizacion. Elaborado por: Maria Fernanda Mora (2021).

Necesidad de autoestima: Quizas la mayoria de personas opinan estar estimulados por la
investigacion de sus valores personales ya que ya que necesitan sentirse importantes. La
necesidad de respeto por uno mismo es fundamental para el tercer tipo de motivacion humana
(Sashkin, 1996).

Figura 3: Necesidad de autoestima
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Figura 3: Como lo muestra la tercera figura, el 47% de los trabajadores no sentian por completo su valor en |3
institucion y tenian una percepcion media respecto a su desempefio en el trabajo. Elaborado por: Maria Fernanda
Mora (2021).
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Necesidades de autorrealizacion: La dltima medida de la encuesta MbM, aqui se focaliza
lo que Maslow considera el mas alto nivel de motivacién para los humanos: la exploracion
del crecimiento personal y la busqueda de ser cualquier cosa en lo que uno pueda llegar a ser
(Sashkin, 1996).

Figura 4: Necesidad de autorrealizacion
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Nota: En el caso del grafico 4, se puede observar que un 52% de las personas encuestadas no sentian estar
desarrollando el 100 % de su potencial profesional. Elaborado por: Maria Fernanda Mora (2021).

Todos los resultados encontrados tras la aplicacion del diagndstico inicial y el cuestionario
MbM fueron enviados y expuestos a la direccion ejecutiva mediante uninforme con el fin de

dar conocimiento a las autoridades de ConQuito y empezar conel plan motivacional.

7.2 Disefio del plan motivacional

El proyecto estuvo dirigido a los trabajadores con relacion de dependencia que se encuentran
laborando en la Agencia de Promocion Econémica ConQuito y a su Director Ejecutivo como
beneficiarios directos mientras que como beneficiarios indirectos esta la poblacién en general
quienes se involucran de una u otra manera enla organizacion. Se sugirieron las siguientes

actividades y tareas a realizar:
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Numero de la tabla: 1
Titulo de tabla: Actividades sugeridas y areas comprometidas

Area comprometida

Actividad

Agrupar

Fortalecimiento Productivo y
EPS

Talento humano y Apoyo
Economia Popular y Solidaria-
Mercado publico
Comunicacion y RRPP
Planificacion y control interno
Conectividad

Empleo y capacitacion
Direccion ejecutiva

Economia Popular y Solidaria-
Quito efectivo

Financiero

Entregar libros motivacionales a los
trabajadores para incentivar al desarrollo
profesional y emocional.

Implementar estimulos no monetarios para
reconocer a los trabajadores y estimularlos
eficazmente.

Realizar dinamismos y actividades recreativas
en un ambiente ajeno al lugar de trabajo con el
fin de fomentar union.

Ejecutar un mecanismo de gestion de
sugerencias y quejas de los trabajadores
mediante un buzon de proposiciones que puede
tener anonimato si el colaborador lo requiere.

Activar herramientas (pizarras donde puedan
escribir peticiones) que ayuden a dar autonomia
y a alcanzar sus metas propuestas.

Implementar un tipo de encuesta semestral de
forma andénima y confidencial en la que los
trabajadores contesten una serie de preguntas
previamenteestablecidas.

Otorgar evaluaciones a jefes inmediatos por
parte de los trabajadores de formaan6nima.

Fomentar tableros de anuncios
participacion de los empleados.

para la

Realizar dindmicas de integracién mediante
celebracion de actividades festivas.

Nota: Las areas involucradas fueron todas las pertenecientes a “ConQuito” Elaborado por: Maria Fernanda

Mora (2021).

7.3 Implementacion del plan motivacional

A continuacién, se detallaran resultados, actividades e indicadores que se realizaron en la

matriz de marco l6gico previamente aprobados.

a) Primer resultado: Aumento de rendimiento laboral programando actividades

La actividad propuesta inicialmente fue la realizacion de capacitaciones al personal para asi

incentivar al desarrollo profesional y emocional de los mismos, sin embargo, dicha actividad

recreativas en un ambiente ajeno al lugar de trabajo para fomentar la unién entre

empleadores y empleados.
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tuvo que ser modificada ya que el supuesto de este resultado si afectdé de forma negativa por
la disponibilidad de tiempo de los trabajadores, en especial los que pertenecen al area de
agrupar, los cuales pasan la mayoria del tiempo en trabajo de campo, por lo que se dificultd
su asistencia.

Asi pues, la actividad fue transformada a proporcionar un libro motivacional del autor Deepak
Chopra (las 7 leyes espirituales del éxito) a cada trabajador donde se detalle especificamente
los puntos significativos del libro donde cada colaborador lo pudo leer a su ritmo.

Por otro lado, al finalizar su lectura, se realizd una encuesta con la herramienta virtual de
Microsoft “Forms” contando con opciones de respuesta en forma de escala de Likert, cabe
recalcar que su vocabulario es de modo sencillo con el propésito del entendimiento y
realizacion de todos los trabajadores.

Por otra parte, se implementaron estimulos no monetarios con la variable puntualidad, y
cursos UNICEFF para de esta manera reconocer a los trabajadores y estimularlos eficazmente,
esta actividad fue alcanzada con éxito, los directivos accedieron de la manera mas cordial

haciendo maés factible el proyecto.

b) Segundo resultado: Incentivar a los trabajadores a anunciar sus quejas 0 nuevas
propuestas.
La actividad siguiente promovio a que los trabajadores anuncien sus malestares con la ayuda
de los afiches publicitarios enviados por distintos canales de comunicacion que la institucion
proporciona, a su vez, se ejecutd el sistema de quejas y sugerencias mediante el buzén de
proposiciones, de tal forma que la comunicacion interna mejord siendo mas apropiada para la
organizacion.
c) Tercer resultado: Promover un ambiente de apoyo en la organizacion para asi
conseguir un clima laboral eficaz.
Como actividad se plante6 implementar tableros de anuncios, con el fin de que esto beneficie
a los trabajadores en referencia de su autonomia y alcance de metas propuestas.
Por otra parte, los colaboradores tuvieron retroalimentaciones constantes por parte de su guia
o jefe inmediato, el medio de verificacion de esta actividad fue una encuesta en la que de igual
forma sus preguntas fueron sencillas para el entendimiento de todos los que trabajan en la

organizacion.
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7.4 Monitoreo del plan motivacional

Para el entendimiento y analisis de como se realizé el proyecto, se parte de lo alcanzado en el
mismo:
- Generar un plan motivacional a los trabajadores de ConQuito para incrementar

la productividad laboral en el afio 2020-2021.

El desarrollo del proyecto parti6 por la identificacion de su necesidad en la fase de diagnostico
ejecutado en la organizacion, en donde, se evidencio notoriamente la falta de motivacion en sus

trabajadores y la importancia de realizar el plan para mejorarla.

La herramienta empleada para el medio de verificacion fue una encuesta del6 preguntas a
modo de escala de Likert en la que todos los colaboradores con relacién de dependencia fueron

participes de la misma.

Posterior a la aplicacion de la encuesta, se logré conseguir su objetivo inicial el cual era el

identificar la existencia de un problema en la organizacion para su proxima solucion.

A continuacidn se detallan los objetivos especificos ya planteados con anterioridad en la fase

de disefio de proyecto:

- Morigerar la inestabilidad emocional en los colaboradores de ConQuito, para

fortalecer su rendimiento productivo.

Se partio con la entrega de cuarenta y cinco libros motivacionales de Deepak Chopra (Las 7
leyes espirituales del éxito) y la ejecucion de un video con la recapitulacion del mismo libro con
el proposito de un completo entendimiento por parte de todos los colaboradores, el medio de

verificacion fueron fotografias tomadas al momento de su entrega.

- Potenciar la comunicacion interna en funcion de la mision y objetivos

organizacionales, coadyuvando a su cumplimiento.

Se realizd un sistema de gestion de sugerencias mediante un buzon de proposiciones en el que
los colaboradores pudieron tener autonomia, el medio de verificacion de estaactividad fue el

registro de niumero de sugerencias propuestas y fotografias delmomento del buzén.

Por otro lado, se aplicd el Cuestionario MbM elaborado por (Sashkin, Cuestionario MbM,
1996), el cual constata de una sucesion de calificaciones que pueden manifestar o no lo que la

persona evaluada cree sobre su vida profesional.
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La informacion receptada fue puesta en una tabulacion de Excel con el fin de dar seguimiento
al nivel de motivacion de los colaboradores en la corporacion, el medio deverificacion fue el

registro de cuestionarios contestados.

- Mejorar la relacion entre los mandos directivos y operativos para equilibrar el

clima organizacional.

Se llevaron a cabo convivencias entre todos los colaboradores donde se proporcionaron lunch’s
para cada uno de los integrantes y dinamicas de integracion con el fin de pretender dejar de
lado tensiones provocadas por el trabajo. EI medio deverificacion fueron fotografias tomadas

en el acto y el listado de trabajadores que fueron participes.

7.5 Descripcidn de principales hallazgos

a) Avance del logro de resultados y objetivos

Es fundamental considerar que el area de talento humano es de gran importancia para la
ejecucidn de este tipo de proyectos ya que sin suapoyo laorganizacion no marcharia de manera

dptima ni tampoco se cumplirian los objetivos o metas propuestas por los altos mandos.

Con la finalidad de revelar el progreso del proyecto, es necesario detallar los resultadosy
actividades realizadas, los cuales fueron propuestos en el marco logico ya aprobado

previamente.

e Primer resultado: Aumento de rendimiento laboral mediante actividades
recreativas para fomentar la unién entre empleadores y empleados.
Las personas pasan casi un tercio de sus vidas en el lugar de trabajo, donde ocurren muchas
relaciones personales y situaciones estresantes. El estrés en el trabajo tiene resultados
negativos que se pueden apreciar en la salud fisica y mental de los individuos (Garcia, Puebla,
Herrera, & Daudén, 2015).

En este sentido cabe recalcar que es de suma importancia el estado mental de los trabajadores,
el conocer y valorar si se sienten integrados en la organizacion puede hacer que el rendimiento
de los mismos se vea incrementado. Para el cumplimiento deeste resultado, fueron necesarias

tres actividades importantes:

o Primera actividad: Entregar libros motivacionales a los trabajadores paraincentivar

al desarrollo profesional y emocional.
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En la primera actividad como se lo menciond previamente, se entregaron cuarenta y cinco
libros motivacionales donde constan todas las areas con relacion de dependencia que laboran
en ConQuito con el fin de que tras su lectura los mismos sientan la consideracion que la
organizacion les tiene, este libro fue escogido con suma cautela para que aporte
significativamente a sus lectores, es asi que Chopra trata de mostrar 7 leyes para alcanzar el
éxito y la felicidad, motivando asi a sus lectores tanto en su vida laboral como también

privada.

o Segunda actividad: Implementar estimulos no monetarios para reconocera los

trabajadores y estimularlos eficazmente.

Respecto a esta actividad, se publicaron en las instalaciones de la organizacion dos tableros
de anuncios y por medio del correo institucional a los “Madrugadores del mes (mayo, junio y
julio del afio 2021)” ademas, se reconocieron a los tres primeros colaboradores en cumplir
con los cursos virtuales de UNICEFF abril 2021, también hubo reconocimientos particulares
a los trabajadores que no solo llevaron a cabo los dos cursos dispuestos por los directivos sino
que realizaron mas por su propia cuenta, y por Gltimo se agradecio a los colaboradores del
area de agrupar, por demostrar responsabilidad y orden al momento de justificar sus

asistencias, siendo la primera area en hacerlo.

o Tercera actividad: Realizar dinamismos y actividades recreativas en un ambiente

ajeno al lugar de trabajo con el fin de fomentar unién.

Seimplemento la “felicitacion” a los colaboradores que cumplian afios a partir del mesde mayo,
reconociéndolos con un cupcake personalizado para cada uno y un correo electrénico
institucional en donde se les dedicd unas palabras de felicitacion por partede todo talento

humano y su jefe inmediato respectivamente.

e Segundo resultado: Incentivar a los trabajadores a anunciar sus quejas 0 nuevas

propuestas

Muy a menudo, los colaboradores demuestran estar insatisfechos en su puesto de trabajo por
medio de convenios o quejas formales. Por medio de esta comunicacion los trabajadores se
mantienen en su empleo haciendo asi que se convenzan de que esto es un buen mecanismo

para mejorar su situacion en el trabajo (Robbis, 1998).

En resumidas cuentas, el estar al tanto de las peticiones, quejas o anuncios de los

colaboradores puede fortalecer vinculos con todos en la organizacion, y ademas incrementar
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la satisfaccion de los trabajadores. Es asi que, para el cumplimiento de este resultado, se

emplearon distintas actividades que fueron necesarias para sudesarrollo, tales como:

o Primera actividad: Ejecutar un mecanismo de gestion de sugerencias de los
trabajadores mediante un buzdn de proposiciones que puedetener anonimato si el

colaborador lo requiere.

La actividad partié con la reactivacion del buzon de sugerencias en la organizacion, mediante
un afiche publicitario para el reconocimiento del mismo y su puesta en accion; cada sugerencia
fue acogida por el analista de talento humano de la instituciondandole una pronta respuesta y

toma en cuenta del escritor de tal propuesta si es que lo hubiere.

o Segunda actividad: Activar herramientas (pizarras donde puedan escribirpeticiones)

que ayuden a dar autonomia y a alcanzar sus metas propuestas.

Se hizo la entrega de una pizarra liquida cada colaborador que no la poseia, dandole asi
autonomia para la escritura de los urgentes o apuntes necesarios para realizar sus metas

propuestas. En total, fueron entregadas 2 pizarras liquidas.

o Tercera actividad: Implementar un tipo de encuesta mensual de forma anonima y
confidencial en la que los trabajadores contesten una serie de preguntas previamente
establecidas.

Se realiz6 una encuesta con la finalidad de conocer la opinidn y criterio de los trabajadores en
su puesto de trabajo, preguntas para identificar si sus equipos y herramientas estan siendo las
méas adecuadas 0 si necesitan capacitaciones para su mejor desempefio, haciendo asi que

tengan sentido de pertenencia y una relacién duradera en la institucion.

e Tercer resultado: Promover un ambiente de apoyo en la organizacion paraasi
conseguir un clima laboral eficaz.

El apoyo organizacional es visto como un aspecto que incluye todo lo que acompariaal apoyo

que la empresa brinda a sus empleados. Expresar aprecio, participacion de los empleados en

las decisiones que les afecten de una forma u otra, y consideracion yaprecio como personas
destacadas, coherentes con sus propios intereses (Madero Gomez, 2012).

En relacién a lo antes expuesto, cabe enfatizar que los colaboradores son seres humanos, no
maquinas. Por ende, los altos mandos deben ser fraternales; en otras palabras, siempre debe
existir la preocupacion o consideracion hacia el trabajador, nosolamente cuando al trabajo se

refiere, sino también conocer sus opiniones.
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De la misma manera, para el cumplimiento de este resultado, se emplearon distintas

actividades que fueron necesarias para su desarrollo:

o Primera actividad: Otorgar evaluaciones a jefes inmediatos por parte de los

trabajadores de forma anonima.

Para su desarrollo, se implemento el tipo de evaluacion semestral a cada jefe inmediatocon el
fin de conocer si el mismo, da escucha de las propuestas de sus subordinados, conoce si se
toma acciones que refuercen el objetivo comun, da aportaciones a cada miembro del equipo

o si ofrece soluciones a tareas complejas, de lo contrario se tomarian medidas resolutivas.

o Segunda actividad: Fomentar tableros de anuncios para la participacion de los

empleados.

En esta actividad, se publicaron distintos momentos importantes de los colaboradorescomo
actividades festivas, por ejemplo, el dia de la madre o dia del padre, cumpleafieros del mesy
riesgos ergonodmicos significativos para el conocimiento de los mismos. Los tableros de
anuncios demostraron ser valiosos ya que de esta forma los colaboradores mostraron mas

union entre los mismos.

o Tercera actividad: Realizar dindmicas de integracion mediante celebracion de

actividades festivas.

Las actividades recreativas fueron realizadas en la cafeteria de la institucion haciendoun
compartir entre todos los colaboradores, cabe recalcar que se respetaron todas las medidas de

bioseguridad por la crisis sanitaria actual en el mundo (Covid-19).

Por otro lado, se realiz6 la aplicacion de un cuestionario posterior a la ejecucién del proyecto,
con el fin de evidenciar si existieron cambios que beneficiaron a loscolaboradores de
ConQuito o no, el cuestionario fue empleado en forma de escala de Likert con un lenguaje

claro y sencillo para el entendimiento de todos sus integrantes,a su vez, contuvo 5 preguntas.

A continuacion, se detallan las respuestas contestadas por los trabajadores:
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Figura 5: Calidad de trabajo luego de la aplicacion del plan.
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Figura 5: La figura siguiente nos indica que, en relacion a los 45 trabajadores encuestados, el 96% de los mismos
piensan que la calidad de trabajo si mejord sustancialmente. Elaborado por: Maria Fernanda Mora (2021).

Figura 6: Fortalecimiento en el rendimiento productivo de equipos de trabajo a partir de laaplicacion del
plan.
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Figura 6: En la proxima figura, de 45 personas encuestadas, se puede aludir que, segun los datos expuestos, el
87% de los trabajadores considera que el rendimiento productivo si se optimizé de manera significativa.
Elaborado por: Maria Fernanda Mora (2021).

Figura 7: Alcance del proyecto.
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Figura 7: Lafigura 7 indica que un 84% de los encuestados opina que el proyecto si alcanz6 su propdésito
mientras que un 16% siente estar mas o menos de acuerdo. Elaborado por: Maria Fernanda Mora (2021).
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Figura 8: Motivacién de los colaboradores tras la aplicacion del plan.
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Figura 8: A continuacion, la figura 8 nos muestra que el 89% de los colaboradores ha sefialado estar
completamente de acuerdo respecto a la pregunta realizada. Elaborado por: Maria Fernanda Mora (2021).

Figura 9: Actividades propuestas
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Figura 9: Se puede observar como el 87% de las personas que laboran en ConQuito, consideran que las
actividades propuestas en el plan fueron convenientes, sin embargo, existié un nimero de 3 personas que opina
lestar basicamente de acuerdo respecto a esta pregunta, 2 personas estan parcialmente de acuerdo y 1 esta sélo un
poco de acuerdo. Esto nos permite inferir que como la mayoria ha calificado de forma positiva, este objetivo si se
cumplid. Elaborado por: Maria Fernanda Mora (2021).

Como se pudieron observar en los graficos anteriores, existid un cambio positivo tras la
aplicacion del plan motivacional, esto nos permite inferir en que los objetivos planteados si se

cumplieron.
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8. Organizacion y procesamiento de la informacion

Segln Hurtado (2000), los instrumentos y técnicas de recoleccion de datos son las
herramientas que le habilitan al investigador conseguir la informacion precisa para darsentido
al motivo de la investigacion. Entre ellas se encuentra la investigacion, la entrevista, la

encuesta y la recopilacién documental.

Esta investigacion requirio de la realizacién de encuestas y recopilacion documental. Las
entrevistas son necesarias para calificar las experiencias personales de cada trabajador dentro
de su &mbito de trabajo, asi como la perspectiva sobre la incidenciade la desmotivacion en sus
actividades. Este apartado esta dedicado a la recopilacion y analisis de los resultados
obtenidos del diagndstico inicial a los trabajadores enConQuito, asi como del proceso de

implementacion del plan motivacional.

Lo que se puede extraer de los resultados del diagndstico inicial es, de manera general,los
trabajadores de ConQuito se encontraban desmotivados. El tiempo de inactividad esta
asociado con un entorno o clima laboral negativo. Ahora, debemos relacionar los riesgos
psicosociales del trabajo, éstos se deben generalmente a “una mala organizacion y gestion, asi
como a un entorno social negativo” (Gil- Monte, 2012) éstos son los efectos que dichos riesgos
pueden tener sobre la salud mental, social o fisica de los colaboradores; como ocurre con la

desmotivacion y la falta de comunicacion.

Los elementos de peligro psicosocial mas importantes dentro del area de trabajo pueden ser
organizativos. Este tipo de problema surge cuando hay problemas en la empresay la estructura
empresarial. En este sentido, “son las personas que influyen en las politicas,valores, cultura y
filosofia de la empresa; asi como en las relaciones laborales” (Gil- Monte, 2012). Puede causar
problemas como estres y tension. En dltima instancia, estos factores de riesgo organizacional

se convierten en factores de riesgo ocupacional.

Como resultado, “las condiciones laborales, el disefio y la calidad del trabajo se ven afectados”
(Gil- Monte, 2012). Lo que en altima instancia afecta a la salud de los trabajadores. Los
riesgos mas comunes son: problemas laborales, niveles de interferencia, desorganizacion,
problemas de rol, contratos inseguros, conflictos de programacion, burnout 0 maquinaria,

equipos y herramientas en mal estado (Gil- Monte, 2012).

Al mismo tiempo, los problemas de motivacion se asocian con el trabajo rutinario monotono,
la duplicacién de tareas y el mal uso de habilidades, asi como la incertidumbre sobre el

desempefio de las tareas (Peir0, 2004). El grado de control se refiere al grado de control que
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tienen los trabajadores sobre el trayecto hacia el logro de las metas laborales y sobre las

acciones organizativas o de la empresa (Peiro, 2004).

Por otro lado, debe tenerse en cuenta que la degradacion y los riesgos involucrados
aumentaran con el tiempo y el lugar. Esto significa que “la mayoria de factores son exagerados
porque ni la cultura empresarial ni el liderazgo se pueden definir dentro dela empresa” (Peiro,
2004). Asimismo, es dificil de cuantificar. Si bien hay factores quepueden contabilizarse
(ruido, luz y espacio), hay otros que no pueden contabilizarse (como la cohesién social, la
motivacion y la comunicacion dentro de la empresa). Ademas, estan asociados a otros factores

de riesgo.

La falta de conciencia motiva a muchos trabajadores a normalizar estos riesgos y desarrollar
tolerancia a las malas condiciones psicosociales de trabajo. Esto significa que es dificil
desarrollar una estrategia de intervencion (Giner Alegria, 2012).
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SEGUNDA PARTE

9. Justificacion
Esta sistematizacion tiene su justificacion centrada en el hecho de que en ConQuito existe una
problematica con relacion a la desmotivacion de los trabajadores. La motivacion es una
caracteristica natural del ser humano. Pues, a partir de la misma, sepuede alcanzar un objetivo

0 meta. Puede estar relacionada con el aprendizaje, asi como con otros elementos.

La motivacion es el impulso interno de la mente que lleva a tomar decisiones para lograr o
lograr una cosa especifica. Algo puede ser definido por diferentes contextos. Esto quiere decir
que la motivacion puede generarse a través de estimulos internos; Como estar motivado para
ser mas responsable. O a través de estimulos internos que son influenciados por otras
personalidades en el proceso motivacional. Los integrantes familiares del individuo pueden o
no estar alli, al igual que otras personas con las que un sujeto puede entrar en contacto. De
esta forma, la motivacion surge de la interaccién del mundo exterior con el yo interior. En
consecuencia, s un proceso que necesita apoyo en todo el trayecto de la existencia de una

persona.

Por ello, se optd por sistematizar la experiencia en el diagnostico inicial y el proceso de
implementacién del plan motivacional. Para asi,poder otorgar una respuesta o solucién a otras

posibles organizaciones que enfrenten este tipo de problematicas sobre la motivacion.

Asi mismo, podra servir de guia para entender la situacién de una estructura organizativa y
poder solucionar el surgimiento de futuras problematicas sobre desmotivacion. En cambio, el
proceso de implementacién del plan motivacional sirvecomo guia de posibles proyectos

futuros de intervencién social en areas laborales.

Debido a la situacion de desmotivacion identificada en los trabajadores de ConQuito,se opt6
por disefiar e implementar un plan motivacional por el cual se reducirian las principales causas
de la desmotivacion en el clima organizacional. Asi mismo, el diagnostico sirvié para
identificar dichas causas. Se define un conjunto de objetivos para la situacion descrita
anteriormente, que consta de un objetivo general y tres objetivos especificos, como se describe

a continuacion.

Objetivo General:
Generar un plan motivacional a los trabajadores de ConQuito para incrementar la
productividad laboral en el afio 2020-2021.
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Objetivos Especificos:
= Morigerar la inestabilidad emocional en los colaboradores de ConQuito, para
fortalecer su rendimiento productivo.
= Potenciar la comunicacion interna en funcion de los valoresorganizacionales,
coadyuvando a su cumplimiento.
= Mejorar la relacion entre los mandos directivos y operativos para equilibrarel clima

organizacional.
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10. Caracterizacion de los beneficiarios

NUmero tabla: 2
Titulo de tabla: Nimero de beneficiarios directos en la organizacion.

COLABORADORES DE LA AGENCIA DE PROMOCION ECONOMICA “CONQUITO”

RESULTADO
MASCULINO 28 62%
FEMENINO 17 38%
TOTAL 45 100%

Nota: Porcentaje de colaboradores participes en el plan motivacional. Elaborado por: Maria Fernanda Mora
(2021).
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11. Interpretacion y reflexion

La motivacion y el ambiente laboral son dos elementos que van de la mano y que generan
valor en el interior de la corporacion. Mientras la motivacion aumenta, se mejora el clima
organizacional y esto permite que se establezcan relaciones de colaboracion, interés y

autorrealizacion.

Al evidenciar la perspectiva personal de cada trabajador de ConQuito, fue posible notar que
la satisfaccion de la situacion previa a la implementacion del plan motivacional reflejaba que

habia un alto indice de desmotivacion.

Pese a que no se ha realizado una valoracidn sobre la perspectiva actual de los trabajadores de
ConQuito, se pudo visualizar durante el proceso de implementacién que los mismos
reaccionaban de forma positiva a los diferentes incentivos. Cuando en una rutina monotona,
sin cambios, se introduce alguna novedad, se mejora el interés del trabajador en su &rea

laboral.

Evidentemente, esto repercute en los resultados de productividad. Claroque este analisis
compete al &mbito econémico; no obstante, hay la seguridad de afirmar que, si existe un
ambiente organizacional motivante, los trabajadores van a tener un mayor interés por alcanzar

los objetivos de la empresa.

Algo gue también se puede desprender de esta sistematizacion y proyecto es que el &mbito
profesional y el mercado de trabajo son cada vez méas exigentes. Si bien es cierto que se debe
economizar los recursos, no se debe dejar de lado la salud mental de los trabajadores. En un
ambiente donde impera la rutina, la falta de incentivos y ladesmotivacion, es mucho més
posible que los trabajadores estén expuestos a riesgos psicosociales como la fatiga, el estrés
y el burn-out (Jaramillo, 2017).

Es un hecho que la sociedad se encuentra expuesta a una serie de riesgos, ya sea para la vida,
para lasalud, para la integridad fisica, o para la seguridad. Incluso, hay riesgosque no dependen
de la actividad o interaccion (como en el caso de enfermedades transmisibles, o accidentes en

el trabajo), sino que hay riesgos que surgen porcatastrofes naturales.

Es decir, que la poblacion siempre esta en peligro; y cada persona esta expuesta a riesgos en
particular. Ademas, ningun riesgo existe de forma aislada, sinoque se puede deber a maltiples
causas. Por ejemplo, la depresidn por estrés es una de las causas por las que hay mayor
desmotivacion y menor productividad. La depresion es un trastorno mental que afecta la
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funcionalidad y productividad de lapersona, ademés es una problematica de preocupacion
internacional. Esto es debido aque se ha estimado que es la segunda causa de mortalidad a

nivel mundial (Organizacion mundial de la salud, 2013).

Igualmente, no solo se trata de una complicacion médica; sino que también tiene un
componente social. Ya que quienes padecen depresion pueden tener complicaciones
emocionales, pueden reunir pre- disponibilidad para otro tipo de riesgos. Como, por ejemplo,

riesgo de suicidio o de autolesion.

Adicionalmente, la depresion surge a partir de otros riesgos, un ejemplo es el aislamiento
social; también, se considera factor de riesgo para la depresién a la inestabilidad laboral,
familiar o econémica. Un riesgo significativo y determinante dela depresion es la exposicion

constante a un ambiente de estrés.

Por ello, es mas comun que se desarrolle depresion en instituciones educativas o en eltrabajo.
Cuando un ambiente laboral tiene una alta carga de estrés, existe mayor susceptibilidad para

gue se generen sintomas asociados a la depresion.

Mas alla de esto, también cabe tener en cuenta el bienestar general de los trabajadores;pues asi
se garantizan mayores beneficios para la organizacién. Los incentivos suficientes para
motivarlos, asi como para proporcionales las seguridades necesarias no solo asegurar

equilibrio emocional, sino que mejoran las relaciones con los clientes de la organizacion.

Finalmente, es necesario tener en cuenta que hay algunas expectativas o propuestas que no
pueden ser incluidas a cabalidad. Como es el caso de actividades que, por cuestiones de
logistica o disponibilidad, no se pudieron realizar. No obstante, la principal leccion aprendida
de este proceso de intervencion fue que no se requieren degrandes inversiones para mejorar

los incentivos motivacionales de la organizacion.

De hecho, la cultura organizativa puede mejorarse notoriamente con estrategias simples como
actividades de ocio o recreativas. Incluso, se puede tomar en cuenta la implementacion de
espacios de desconexion ya que, aungue es cierto que la productividad requiere de atencion
focalizada, es necesario que los trabajadorespuedan desvincularse de las tensiones que implica

la jornada laboral.
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12. Principales logros del aprendizaje

12.1. ¢ Cudles fueron las lecciones aprendidas? ¢Qué es lo que se aprendié con el
proyecto?

La principal ensefianza fue la vinculacion directa que la motivacion tiene sobre el clima

organizacional. Ademas, que es necesario efectuar evaluaciones constantes sobre la

motivacion de los trabajadores; asi como del cumplimiento de su jerarquia de necesidades.

Mientras esa jerarquia se encuentre satisfecha, es méas viable que se pueda exigir una alta

productividad, asi como una buena interrelacion entre los miembros de la organizacion.

Por otro lado, todos los colaboradores por distintos cargos que tengan son importantes para la

organizacion por lo que darles escucha o prestar atencion a sus necesidades dard un cambio

significativo para su motivacion e incluso para la productividad de la corporacion.

12.2. ¢Como aportdé mi formacion académica a entender las practicas psicosociales
desde distintos ambitos de intervencion?

El ambito de la psicologia laboral permite evaluar el bienestar de los trabajadores. En virtud

de las implicaciones de la motivacion, fue posible identificar las falencias del clima

organizacional de ConQuito. Asi mismo, se pudo identificar la relacion que esta problematica

tiene en el ambito de los riesgos psicosociales del trabajo; como de posibles repercusiones en

la salud mental. En la actualidad, se valora mucho maés el bienestar de los trabajadores,

haciendo asi que el pan motivacional sea necesario para los mismos.

12.3.¢;Qué haria? ;Qué cambiaria?

Definitivamente, es necesario conservar el diagndstico inicial, asi, como el plan motivacional;
sobre todo, por las estrategias que se pudieron desprender de cada uno, sin el diagnostico
inicial no se hubiera logrado saber cual era la falencia en especifico que ConQuito tenia.

Lo que se podria cambiar es el presupuesto, tal vez, se pudo haber aumentado o transformado

las actividades que por no tener dinero suficiente no se aplicaron.

12.4.;Que productos genero el proyecto de intervencion?

Claramente, es el plan motivacional. Por el cual se pudieron generar cambios en las
perspectivas de cada trabajador; en especial, de su motivacion en el trabajo, y de su relacién
con el entorno de ConQuito. De esa manera, se pudieron encontrar estrategias y actividades
por las que se implementaron incentivos para fortalecer su rendimiento productivo, el

bienestar y la salud psicoldgica de los trabajadores.
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12.5. ¢ Cudles objetivos de los que se plantearon se lograron? ¢ Cudles no? ¢Por qué?
El objetivo general de este proyecto se cumplié porque se pudo generar el plan motivacional
e implementarlo apropiadamente. La productividad laboral en el periodo sefialado fue
evaluada mediante un cuestionario aplicado tras la ejecucion del proyecto, de forma general
y a breves rasgos, se pudo notar cambios de disposicion al realizar labores por parte de los
colaboradores. Del mismo modo, las capacitaciones impartidas por la institucion fueron
acogidas expeditamente, sin sefiuelos, por lo que se infiere a que la productividad si se
acrecent6 de forma notoria.
Por otro lado, los objetivos especificos de este proyecto de intervencién fueron:

e Morigerar la inestabilidad emocional en los colaboradores de ConQuito, para

fortalecer su rendimiento productivo.

e Potenciar la comunicacion interna en funcion de la mision y objetivos
organizacionales, coadyuvando a su cumplimiento.
e Mejorar la relacion entre los mandos directivos y operativos para equilibrar el clima

organizacional.

Se puede aseverar que estos tres objetivos se cumplieron debido a que de igual manera, se
evidencia en el cuestionario aplicado mejoras actitudinales en los colaboradores. Se pudo
verificar que el clima organizacional optim6 notablemente respecto a la interaccion y
comunicacion. Lo cual a largo plazo, incide directamente en la motivacion de los trabajadores;

es decir, en su tranquilidad o estabilidad emocional.

12.6.¢ Identificaron elementos de riesgo en algiin momento de la experiencia con el
proyecto de intervencion?

El principal elemento de riesgo, I6gicamente, es la posibilidad de contagio por Covid- 19.

Debido a que en el periodo en el que se realiz6 la intervencidn todavia existian varias

restricciones por la pandemia, era claro que existia riesgo de contagio por lo que el temor de

varios colaboradores era un impedimento para aplicar el plan es por esto que se tuvieron que

cambiar actividades.

12.7.¢; Qué elementos innovadores identifican en la experiencia?

El principal elemento innovador es la inclusion de ciertas actividades que, generalmente, no
suelen contener como parte de los planes motivacionales. Como, por ejemplo, la actividad de
retroalimentacion hacia los trabajadores. Es comun ver que la retroalimentacién se realice

desde quienes son intervenidos; no obstante, un valor innovador de esta intervencion es el
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intercambio de papeles para que asi los trabajadores se sintiesen mas incluidos.

12.8.¢;Que impacto tiene esos elementos innovadores para los grupos poblacionales con
cuales se trabajé?

Ademas de sentir la inclusion, también sirve para un ejercicio de autoconocimiento sobre las

fortalezas, debilidades, oportunidades y aptitudes de cada persona. La retroalimentacion es un

mecanismo por el cual se motiva al evaluado a mejorar constantemente, con base en los

requerimientos u objetivos de un equipo determinado. Por lo tanto, el impacto es positivo ya

que brinda una introspeccién de los errores y virtudes de cada trabajador de manera privada y

personal.

12.9. (Qué impacto a nivel de la salud mental se evidenci6 como consecuencia del
proyecto?

Como se ha venido mencionando, si no se pone atencién sobre el bienestar general de los

empleadores, se corren varios riesgos a nivel fisico y mental. EI més relevante, claro esta, es

el psicologico ya que implica el reconocimiento de diferentes factores humanos que van

mucho mas alla del andlisis econémico.
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Conclusiones

e Como partida, se realizé el diagnostico inicial a través de una encuesta tipo escala de
Likert mediante un lenguaje claro con el fin de que todos alcancen su comprension,
alli se identifico las problematicas latentes en la organizacion, lascuales estaban
relacionadas al nivel de motivacion en los colaboradores de ConQuito, hecho que llevo
a la generacion de este plan motivacional.

e En base a las caracteristicas mas sobresalientes, la tranquilidad emocional de los
colaboradores de ConQuito tiene una gran relacion con las personas que interactdan
en el ambiente laboral. La implementacion del plan motivacional no solo mejoro los
incentivos que reciben diariamente para realizar su trabajo,sino que optimizo6 las
relaciones dentro de la empresa, con lo que se consigue una mejor productividad.

e Asimismo, es relevante considerar el pensamiento de los colaboradores paraenfrentar
problemas tanto como para brindar soluciones. El plan motivacionalproporciond una
propuesta de via comunicativa, el buzdn de sugerencias, paraque los trabajadores
pudieran manifestar las falencias del clima organizacional sin que, por ello, fuesen
juzgados. Al tener la libertad de comunicar sus inquietudes e ideas para mejorar el
ambiente laboral de ConQuito, se involucran con mayor interés en las actividades del
plan motivacional; lo cualincide en la atencion a las metas, en general, de ConQuito.

e Por otro lado, se pudo mantener la empatia de la organizacion y el colaborador através
de la proporcion de elementos que satisfagan la jerarquia de necesidadespara los
trabajadores, como tableros de anuncios, dinamicas de integracién, asicomo las
peticiones que los trabajadores requerian. Al mismo tiempo, esto facilité la
participacion activa de los miembros en la organizacion para que el plan motivacional
se implemente apropiadamente.

e Por consiguiente, la aplicacion del plan motivacional fue realizada en su totalidad, sin
embargo, si existieron varios cambios en las actividades y herramientas inicialmente
propuestas dado a que no implicaban a todo el personal por la crisis sanitaria Covid-
19, ésta altero en cierto modo a la participacion de todos los colaboradores de manera
presencial, no obstante, se utilizd la herramienta Zoom con el fin de que todo el
personal participe en las actividades planteadas.

e A npartir de la definicién que muchos psic6logos han tenido sobre la motivacion, podria
decirse que es la necesidad que conduce a nuestro comportamiento. Segin Abraham

Maslow, la motivacion es el impulso que laspersonas tienen para satisfacer sus
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necesidades, si, esta definicion es puesta enun ambiente laboral, se infiere a que los
colaboradores que no cumplen con sus  necesidades se sentirdn intranquilos y

desmotivados.
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Recomendaciones

Se recomienda que se mantenga implementado el plan motivacional y que se vaya
actualizando conforme a las sugerencias propuestas por los trabajadores de ConQuito,
asi como las que puedan surgir en el ambiente laboral.

Se recomienda realizar un seguimiento de manera periodica de la situacion de
ConQuito, especificamente, de los trabajadores y su estado de motivacion y
tranquilidad emocional. Para asi lograr identificar los elementos nuevos que puedan
llegar a influir el comportamiento ya sea de manera positiva o negativa.

Se recomienda utilizar las actividades incluidas y delimitadas en el planmotivacional
como guia para futuros proyectos de intervencion para entornos laborales similares a
ConQuito.

Se recomienda mantener un seguimiento de la satisfaccion de la jerarquia de
necesidades de los trabajadores; asi como el nivel de empatia presente en la empresa
para estar al tanto de posibles falencias y las acciones para resolverlas.

Se recomienda que los altos directivos estimulen al personal de ConQuito a la
continua capacitacion sobre nuevas herramientas virtuales que van surgiendo en el
mercado para que, de esta manera la crisis sanitaria 0 fendmenos naturales no impidan
el relacionarse unos con otros manteniendo asi la unién entre colaboradores.

Se recomienda prestar atencidn a las necesidades que el colaborador requiere para que
de esta manera se cumpla el nivel mas alto de la motivacion en las personas, ademas

de la indagacion del autodesarrollo y el afan por ser todo lo que uno puede llegar a ser.
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ANEexXos
Anexo 1

Afiche para reactivar el buzon de sugerencias

iTu opinion es importante!

Aylddanos a mejorar con tu sugerencia

foeh b}

Buzén de sugerencias
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Anexo 2

Fotografias de los tableros de anuncio colocados
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Anexo 3

Buzon de sugerencias
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Anexo 4

Fotografias de los libros entregados
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Anexo 5

Fotografia de las dinamicas de integracion realizadas (lunch entre todos los colaboradores)

>y
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Anexo 6

Fotografias de las dinamicas de integracion realizadas (cumpleafieros del mes de mayo-

junio)
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Anexo 7

Ndmero de tabla: 3

Titulo de la tabla: Resultados del diagnoéstico inicial
1.- ¢Cree usted que se deba realizar elproceso de Planificacion de Gestiondel
Talento Humano una vez al afio?

2.- ¢(Cree que un lider de talento humano debe posicionar la misiéony
vision de la empresa?

3.- ¢Considera usted que el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal en la organizacion es el adecuado?

4.- ;Considera que las actividades de capacitacion deben ser centralizadas?

5.- Cuenta el area de capacitaciony empleo con presupuesto auténomo
para su desarrollo?

6.- ¢Considera que las autoridades toman las acciones adecuadas tras
realizar una evaluacion de desempefio?

7.- ¢(Cree usted pertinente que las capacitaciones se deban realizar
frecuentemente?

8.- ¢Cree que las evaluaciones de desempefio se ejecutan en el tiempo
adecuado?

9.- ¢Considera que dentro de laorganizacién debe implementarse
meétodos informativos o interactivos sobre seguridad y salud organizacional?

10.- ¢ Es importante para usted como trabajador la seguridad de su
empresa?

11.- ;Considera que la organizacion tiene la obligacion respecto a la
seguridad y salud organizacional en situaciones emergentes?

12.- Considera que la organizacion genera un vinculo entre la empresa y la
familia?

13.- ¢ Cree usted que tras la pandemia de COVID- 19 la institucion si ha
cumplido de la mejor manera con los beneficios que el empleado requiere o
podria requerir?

14.- ; Cree que para un mejor funcionamiento de la organizacion debe de
existir la participacion de todos los colaboradores incluyendo jefes?

15.- ¢ Considera que al desvincular a un colaborador debe de ser de manera
presencial?

16.- ¢ Cree que exista motivacion por parte de los trabajadores para que
exista una mayor productividad y menos desvinculaciones?

Nota: Proporciona informacién relacionada a las respuestas del diagnéstico inicial que se realiz6 en la
organizacion, dando como resultado la inexistencia de motivacién en la corporacién. Elaborado por:

Maria Fernanda Mora (2021)
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Anexo 8

Nuamero de la tabla: 4

Titulo de tabla: Lista de beneficiarios directos en la organizacion.

NOMBRES Y APELLIDOS

AGUALONGO REINOSO ANGEL JAVIER

ALBUJA TELLO JAVIER PATRICIO

ALAVA MACIAS LUBER DANIEL

AMAGUAYO PUGLLA MAYRA IRENE

ANALUISA COLLAHUAZO LUIS
FERNANDO

ANZIETA REYES ALEJANDRO MILTON

ARGOTI SANTA CRUZ GUILLERMO
FERNANDO

ARROYO TOBAR WALTER ORLANDO

NIVEL ACADEMICO

* Especialista superior en proyectos de
desarrollo, * Ingeniero Agronomo

* Ingeniero Empresarial

* Ingeniero Empresarial

* Licenciada en Contabilidad y
Auditoria

Bachillerato

* Licenciado en Comunicacion con
mencién en periodismo para prensa radio
y television

Estudios en curso: Ing. en Disefio grafico
empresarial

Ingeniero en Administracion Publica
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GENERO

Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

AREA

Agrupar

Fortalecimiento Productivo
y EPS

Talento humano y apoyo
Economia popular y
solidaria-mercado publico

Agrupar

Comunicacion y RRPP

Comunicacién y RRPP

Planificacion y control
interno

CARGO

Técnico de campo Agrupar

Coordinador de
fortalecimiento productivo y
EPS

Analista de RRHH

Técnico economia populary
solidaria 3

Auxiliar de servicios 4

Técnico comunicacion 1

Técnico disefiador 1

Analista de planificacion y
control interno 1



BENITEZ MEJIA XAVIER FERNANDO

BURBANO FRANCISCO MANUEL

CAICEDO ESTRELLA JULIO JAVIER

CARRILLO PAREDES KAREN ABIGAIL

CRESPO PENAHERRERA WALTER
ENRIQUE

DE LA TORRE MAZA DAVID EDISSON

DUCHIMAZA ANGAMARCA MAURICIO
GEOVANNY

DUQUE VIZUETE JUAN GABRIEL

ENRIQUEZ FLORES HENRY WILMER

ESPINOSA BARONA MARILYN DEL
ROCIO

Egresado: Licenciatura en publicidad y
mercadeo

Bachillerato

Cursando: Licenciatura en psicologia

Cursando: Ing. finanzas y auditoria

Master of science in public policy and
administration (comparative public
policy and administration), *Licenciado
relaciones internacionales

Economista

Ingeniero Agrénomo

Ingeniero Agrénomo

Ingeniero en electronica digital y
telecomunicaciones

Bachillerato
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Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Masculino

Femenino

Conectividad

Talento humano y apoyo
Empleo y capacitacion
Emprendimiento e
innovacion

Emprendimiento e
innovacion

Economia popular y
solidaria-quito efectivo

Agrupar

Agrupar

Sistemas

Direccién ejecutiva

Responsable de conectividad
1

Auxiliar de servicios 4

Técnico empleo y
capacitacion 3

Asistente de emprendimiento
e innovacion 2

Responsable de innovacion
tecnoldgica

Técnico economia popular y
solidaria 2

Técnico de campo Agrupar

Técnico de campo Agrupar

Técnico sistemas 3

Asistente 2



EVAS VARGAS MERCEDES

FARES TARCO ANGEL LEONIDAS
FLORES FLORES NIBIA DEL ROCIO
GARCIA ENRIQUEZ GANDHY EDUARDO
GAROFALO SOSA PABLO HERNAN

GUAMBA VASCO PAOLA CRISTINA

GUZMAN BENITEZ JUAN ESTEBAN

HERRERA SALAS CLARITA PATRICIA

HERRERA RAZA ADRIAN ALEJANDRO

HINOJOSA LUNA EDGAR WILSON

LARREA FLORES DANIELA CAROLINA

LIZANO OTUNA DARIO JAVIER

LOGRONO PALACIOS YESSENIA ADELA

Bachillerato
Primaria
Economista
Ingeniero Empresarial
Ingeniero Agrénomo

Ingeniera en Contabilidad y Auditoria
Contadora publica autorizada

Licenciado en Ciencias de Salud global y
Medicina Social

Ingeniera Empresarial

Sociologia, mencién relaciones
internacionales

Ingeniero Agrénomo

Ingeniera en Negocios Internacionales

Primaria

Cursando: Ingenieria en Administracion
de Talento Humano
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Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Talento humano y apoyo
Agrupar

Financiero

Talento humano y apoyo
Agrupar

Financiero

Emprendimiento e
innovacion

Talento humano y apoyo

Economia popular y
solidaria

Agrupar

Emprendimiento e
innovacion

Talento humano y apoyo

Talento humano y apoyo

Auxiliar de servicios 2
Auxiliar de servicios 4
Coordinadora financiera
Técnico administrativo 1
Experto de agrupar

Contador general

Técnico de EEI

Responsable administrativa
financiera 1

Técnico de economia popular
y solidaria 1

Técnico junior

Especialista de
emprendimiento e innovacion

Auxiliar de servicios 2

Asistente 1



MERINO RIVADENEIRA WILSON
EDUARDO

MONGE RODRIGUEZ ANA MARIA

MORALES OLALLA JONATHAN DAVID

PAUCAR TAPIA MARIA ISABEL

PAZMINO CRUZ JOHAN ANTONIO

PERACHIMBA VILANA GUADALUPE

PROANO AGUIRRE CHRISTIAN DAVID

PULAMARIN CABEZAS EDISON JAVIER

RICAURTE PACHECO ERIKA MARGOTH

RODRIGUEZ DUENAS MARIA
ALEXANDRA

Master en Investigacion y Politica
comparada. *Master en direccion
estratégica y gestion de la innovacion.
*Ingenieria Comercial

Ingeniera Comercial mencion negocios
internacionales

*Magister en Ciencias y politicas
econdmicas *Licenciatura multilingiie en
negocios y relaciones internacionales

Egresada: Escuela de derecho

Cursando: Ing. Finanzas y Auditoria

Ingeniera Agrénoma

Bachiller

INGENIERA AGRONOMA

Cursando: Ing. Administracion de
empresas

Ingeniera Agrénoma
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Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Femenino

Masculino

Masculino

Femenino

Femenino

Direccién ejecutiva

Emprendimiento e
innovacion

Emprendimiento e
innovacion
Economia popular y

solidaria EPS

Economia popular y
solidaria EPS

Agrupar

Empleo y capacitacion

Agrupar

Emprendimiento e
innovacion

Agrupar

Director Ejecutivo

Analista de proyecto

Especialista de innovacion
tecnoldgica

Técnico economia popular y
solidaria 1

Asistente de economia
popular y solidaria 2

Técnico de campo Agrupar

Técnico empleo y
capacitacion 3

Técnico de campo Agrupar

Asistente de emprendimiento
e innovacion 2

Responsable de agrupar 2



RODRIGUEZ ROSARIO MARCELO Bachiller
VINICIO

SUAREZ SUAREZ MARIA FERNANDA Ingeniero Comercial. especialista
superior en gerencia para el desarrollo

TIPAN LOYA GLADYS GUADALUPE Bachillerato

YUGSI CASA CECILIA DEL CARMEN Economista

Nota: Listado de todo el personal de ConQuito. Elaborado por: Maria Fernanda Mora (2021).
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Masculino

Femenino

Femenino

Femenino

Talento humano y apoyo

Planificacion y control
interno

Talento humano y apoyo

Financiero

Auxiliar de servicios 4

Responsable de planificacion
y control interno 1

Auxiliar de servicios 3

Técnico presupuesto
administrativo 1



Anexo 9

Cuestionario aplicado tras la ejecucién del proyecto.

Conteste cada una de las siguientes preguntas de la forma en que usted mas crea

conveniente de acuerdo a la siguiente escala

= Muy de acuerdo

= Mas o0 menos de acuerdo
Parcialmente de acuerdo
= Un poco de acuerdo

P N W A~ o
1

= No estoy de acuerdo

¢Hubo mejor calidad de trabajo luego de la aplicacién del plan?

1 2 3 4 5

¢ Considera usted que el rendimiento productivo de su equipo se fortalecio a partir

de la aplicacion del plan?

Piensa usted que el proyecto alcanzo su proposito? (Motivar a los colaboradores)

-

1 2 3 4 5

¢ Se sintié motivado tras la realizacion del plan?

1 2 3 4 5

Cree que las actividades propuestas fueron las méas convenientes?

-

1 2 3 4 5

Nombre:
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Anexo 10

Cuestionario para medir la calidad de retroalimentaciones impartidas por jefes inmediatos.
Marque con una (X) en la opcion de respuesta que usted considere correcta.

1. ¢Piensa usted que su jefe inmediato le guia de una manera adecuada?

Si No

2. ¢Cree que su guia le da retroalimentaciones en un tiempo apropiado?

Si No

3. ¢Usted considera que su jefe inmediato tiene predisposicion para ensefiarle

cuando noentiende algo?

Si No

4. ¢Piensa usted que su jefe inmediato le escucha cuando tiene dudas?

Si No
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Anexo 11

Estimulos no monetarios aplicados (incentivos para los colaboradores).

CONQUITO  MADRUGADORES HEBRERD

AGENCIA DE PROMOCION ECONOMICA
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CONQUITO Bl

AGENCIA DE PROMOCION ECONOMICA

Reconocemos a los tres

primeros colaboradores por

su meérito y responsabilidad

en cumplir con los cursos

virtuales de UNICEFF abril
20021,

Reconocimiento particular a
Nibia Flores por no solo
realizar 2 cursos sino 5.

)
_ o
s
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CONQUITO

AGENCIA DE PROMOCION ECONOMICA

Reconocimiento a los
colaboradores de hnwda,uz 4
agrupar, por demostrar . |err af'g'g?,;,e,,,,o

opodun idad

responsabilidad y orden ”qu@aleqr.a.taa w.tal az
al momento de justificar e U| =

sus asistencias siendo la =" == mo“"
primer area en hacerlo = B
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