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RESUMEN

El Gobierno Autdnomo Descentralizado (GAD) Municipal del cantén Guano presenta carencias
en la gestion de las relaciones interpersonales, ya que no se ha centrado adecuadamente en las
neuroemociones del personal. Esta falta de enfoque ha generado conflictos, elevados niveles de
estrés laboral y ha impactado negativamente en la productividad y el bienestar en el entorno
laboral, por lo tanto, el objetivo de la presente investigacion fue “Realizar un analisis de las
relaciones interpersonales mediante el enfoque de neuroemociones para generar un conjunto
estrategias para los empleados y trabajadores del GAD municipal del canton Guano”. La
metodologia implementada adoptd un enfoque mixto, combinando elementos cualitativos y
cuantitativos. Se empled un disefio no experimental de tipo transversal, ya que no se realizaron
manipulaciones en las variables descritas, y se llevo a cabo durante un periodo especifico. La
poblacion de estudio comprendid al personal de la empresa, siendo esencial la aplicacion de una
investigacion documental y de campo para recopilar informacion precisa mediante diversos
métodos, técnicas e instrumentos. Entre estos, se destacan la entrevista dirigida al jefe del area
de Recursos Humanos y la encuesta aplicada a los empleados y trabajadores del GAD. A través
de esta metodologia, se pudo determinar que la empresa carece de estrategias adecuadas para la
gestion de las relaciones interpersonales. Los colaboradores ain no logran manejar eficazmente
sus emociones, lo que ocasionalmente resulta en circunstancias controversiales. Ademas, se
identificaron conflictos entre los colaboradores que provocan desunion entre compafieros y
aparicion de subgrupos. En Gltima instancia, se observ6 una escasa importancia por parte de la
administracion respecto a abordar los casos de mal ambiente laboral. En este contexto se
concluye que la implementacion de estrategias basadas en la comprension de neuroemociones
promueve cohesion, reduce conflictos, mejora decisiones y aumenta la satisfaccion laboral. Esto

se traduce en un ambiente de trabajo saludable y una organizaciéon mas eficiente.

Palabras clave: <GESTION>, <RELACIONES INTERPERSONALES>,
<NEUROEMOCIONES>, <GAD MUNICIPAL GUANO>, <AMBIENTE LABORAL>,
<BIENESTAR LABORAL>, <CONCIENCIA EMOCIONAL>.
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ABSTRACT

The Decentralized Autonomous Government (GAD) Municipal of Guano canton presents
shortcomings in the management of interpersonal relationships since it has not adequately
focused on the neuro-emaotions of the staff. This lack of focus has generated conflicts, and high
levels of work stress and has negatively impacted productivity and well-being in the work
environment, therefore, the objective of this research was "To analyze interpersonal
relationships through the neuro emotions approach to generate a set of strategies for employees
and workers of the GAD Municipal of Guano canton". The implemented methodology adopted
a mixed approach, combining qualitative and quantitative elements. A non-experimental cross-
sectional design was used since no manipulations were made on the variables described, and it
was carried out during a specific period. The study population comprised the company's
personnel, essential for the application of documentary and field research to collect accurate
information through several methods, techniques, and instruments. Among these, the interview
directed to the head of the Human Resources area and the survey applied to the employees and
workers of GAD stand out. Through this methodology, it was possible to determine that the
company lacks adequate strategies for the management of interpersonal relations. Employees
have not yet been able to effectively manage their emotions, which occasionally results in
controversial circumstances. In addition, conflicts between employees were identified, leading
to disagreement among colleagues and the emergence of subgroups. Finally, there was a lack of
importance on the part of management in addressing cases of poor work environment. In this
context, it is concluded that the implementation of strategies based on the understanding of
neuro-emotions promotes cohesion, reduces conflicts, improves decisions, and increases job

satisfaction. This translates into a healthy work environment and a more efficient organization.

Keywords: <MANAGEMENT?>, <INTERPERSONAL RELATIONSHIPS>,
<NEUROCEMOTIONS>, <GAD MUNICIPAL GUANO>, <WORK ENVIRONMENT>,
<WORK WELL-BEING>, <EMOTIONAL AWARENESS>.
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INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion se sumerge en el estudio de las estrategias y técnicas que pueden
mejorar la gestion de las relaciones interpersonales en el &mbito laboral. La gestion efectiva de
las relaciones interpersonales es una dimension critica en el entorno laboral del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Guano, esta competencia adquiere una
importancia aun mayor, ya que influye directamente en la eficiencia, el bienestar de los
empleados y, en Ultima instancia, el éxito del servicio publico. La presente investigacion se
adentra en un enfoque innovador que es son las neuroemociones. Este enfoque implica
comprender y aplicar principios de la neurociencia y la inteligencia emocional para mejorar las

relaciones interpersonales en la organizacion.

La composicion de este trabajo de investigacion se desglosa en cinco capitulos, cada uno

proporcionando informacion especifica:

Capitulo 1: Se centra en el problema de investigacion, delineando sus confines, presentando los

objetivos, exponiendo la justificacion de la investigacion.

Capitulo 2: Se explora y desarrolla el marco tedrico referencial que sirve como fundamento
para la teoria empleada en la investigacion. Esta informacion fundamental ha sido esencial para

la construccion y desarrollo del trabajo.

Capitulo 3: Se aborda el marco metodologico, donde se define el enfoque de la investigacion,
el nivel de investigacién, el disefio de la investigacién y la poblacion objetivo. También se
describe en detalle la seleccion y calculo de la muestra, asi como los métodos, técnicas e

instrumentos que se emplearan para recopilar informacién y datos necesarios.

Capitulo 4: Se exhibe el marco de resultados y se analizan en detalle los datos recopilados
mediante la encuesta. Estos datos desempefian un papel crucial en el formulacion y desarrollo

de la propuesta.

Capitulo 5: Se describe la propuesta que consiste en la Gestidn de las relaciones interpersonales
con enfoque de las neuroemociones para los empleados y trabajadores del GAD Municipal del

Cant6n Guano.

Finalmente, se incluye las conclusiones y las recomendaciones de la investigacion efectuada.



CAPITULO |

1. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1.1  Planteamiento del problema

Las empresas a nivel mundial enfrentan el desafio de lograr sus metas mediante la
implementacion de estrategias que impulsen un desarrollo organizacional sélido. Estas
estrategias, en su mayoria, se centran en el talento humano, reconocido como un actor
primordial que influye directamente en el rendimiento de la organizacion al llevar a cabo

procesos clave para satisfacer las necesidades de los clientes.

Para alcanzar el éxito, es imperativo evaluar la estructura del ambiente laboral y las relaciones
interpersonales, ya que estas tienen un impacto determinante en la productividad empresarial. El
clima laboral, en particular, desencadena comportamientos especificos en los empleados, ya que
un buen ambiente laboral puede resultar en satisfaccion, mientras que uno deficiente puede

generar insatisfaccion y, como consecuencia, afectar la productividad.

La mejora de las relaciones interpersonales se convierte, entonces, en una necesidad para
potenciar la productividad. Al implementar estrategias y practicas que involucren a todo el
equipo de trabajo, las empresas pueden lograr una gestion mas efectiva del recurso humano,
creando un ambiente propicio y fomentando un mayor compromiso de los empleados con la

organizacion.

No obstante, este enfoque integral no esta exento de desafios, y es aqui donde entran las
neuroemociones. Estas, definidas como la interaccién entre las emociones y el sistema nervioso,
desempefian un papel critico en la forma en que los individuos perciben, procesan y responden a
las interacciones laborales. La gestion deficiente de estas neuroemociones puede desencadenar
conflictos, estrés laboral y afectar negativamente la productividad y el bienestar en el entorno

laboral.

A pesar de la creciente atencion a la gestién de emociones y relaciones interpersonales en las
organizaciones, existe una brecha evidente en la aplicacion de estos conceptos en el GAD
Municipal del Cantén Guano. Por lo tanto, se plantea el problema de la gestion de las relaciones
interpersonales en este contexto, con un enfoque especifico en las neuroemociones de los

empleados. El propdsito es identificar areas de mejora y proponer estrategias efectivas.



Esta investigacién se centrara en preguntas clave, como el nivel de conciencia emocional de los
empleados, la influencia de las neuroemociones en sus interacciones laborales y la eficacia de
las précticas de gestion existentes. A traves de este estudio, se busca contribuir al desarrollo de
un marco de gestion de relaciones interpersonales basado en neuroemociones, aplicable al GAD
Municipal del Cantén Guano, y que pueda servir como referencia para otras organizaciones, ya
sean publicas o privadas, que buscan mejorar la calidad de estas relaciones en un entorno
laboral cada vez mas complejo y exigente.

1.2  Delimitacion del problema

La investigacion consta de la siguiente delimitacion:

Campo: Administrativo

Aspecto: Gestidn de relaciones interpersonales

1.2.1 Delimitacion espacial

Provincia: Chimborazo

Cantén: Guano

Institucion: GAD Municipal del Cantén Guano

1.2.2 Delimitacién temporal

En la presente investigacion, los datos obtenidos pertenecen al periodo académico 3 de abril al
17 de agosto del afio 2023

1.3  Problema general de investigacion

¢De qué manera incide las neuroemociones en las relaciones interpersonales de los empleados y

trabajadores del GAD municipal del canton Guano?
1.4  Problemas especificos de investigacion
¢Existen estrategias enfocadas en las neuroemociones para generar un buen ambiente laboral?

¢La empresa tiene estrategias en el &mbito social y emocional para afianzar el compromiso del

personal con la empresa?

¢Como se ven afectadas las relaciones interpersonales a causa del clima laboral que presenta la

empresa?



¢Qué beneficios presentara la empresa con la implementacion de un plan de estrategias

enfocadas en las neuroemosiones?
1.5 Objetivos
151 Objetivo general

Realizar un analisis de las relaciones interpersonales mediante el enfoque de neuroemociones
para generar un conjunto estrategias para los empleados y trabajadores del GAD municipal del

canton Guano.
1.5.2 Obijetivos especificos

e Proponer un marco tedrico que nos proporcione informacion con conceptos y
proposiciones coherentes acorde a la investigacion.

e ldentificar y analizar las condiciones en las que se encuentran las relaciones
interpersonales en el GAD municipal del canton Guano.

e Disefiar un plan de gestion de estrategias para el perfeccionamiento de las relaciones
interpersonales para los empleados y trabajadores del GAD municipal del cantén

Guano.
1.6 Justificacion
1.6.1 Justificacion tedrica

El avance de esta investigacion se basa en el andlisis de una amplia variedad de fuentes de
informacion, incluyendo investigaciones previas, tesis de grado y posgrado, tanto en formato
fisico como digital, ademas de libros, informes del GAD Municipal del Cantén Guano, recursos
en linea y publicaciones en revistas cientificas. Estos recursos proporcionan u solido
fundamento sobre el cual se construye esta investigacion de la gestion de las relaciones
interpersonales bajo un enfoque de neuroemociones. Con la finalidad de proporcionar una

vision clara para generar adecuadas estrategias de gestion.
1.6.2 Justificacién metodoldgica

La eleccién de una metodologia mixta, que combine enfoques cuantitativos y cualitativos, es
esencial para abordar la complejidad del problema. Los métodos cuantitativos, como encuestas,
proporcionarén datos objetivos para medir las relaciones interpersonales y las neuroemociones

de los empleados y trabajadores en numeros. Al mismo tiempo, las entrevistas cualitativas



permitiran explotar las experiencias y percepciones del directivo para comprender el contexto

especifico del Gad Municipal.
1.6.3 Justificacion practica

Dado que las relaciones humanas son fundamentales para la comunicacion, existe un interés en
investigar el tema y disefiar un plan de estrategias. En la actualidad, es de gran importancia
tener en cuenta los aspectos de una buena comunicacion, motivacién y contribucién en la
organizacién, para aprender nuevos estandares de comportamiento que ayude a organizar la
conducta humana. Es evidente que las personas no pueden ser autosuficientes y, en muchas
ocasiones, necesitan la ayuda de otras para satisfacer sus necesidades y aplicarlas en la sociedad

y en las organizaciones.

La importancia de las relaciones humanas radica en su capacidad de ayudar a las organizaciones
a lograr sus metas y objetivos mientras se reducen los conflictos y las competencias entre el
personal. Es evidente que las relaciones saludables promueven la armonia laboral y brindan a
los trabajadores la confianza necesaria para expresar sus ideas, buscar soluciones y tomar

decisiones en beneficio de si mismos y de la organizacion.

Para el GAD municipal de Guano, el contar con un plan de estrategias que permita afianzar las
relaciones interpersonales es de vital importancia en el logro de los objetivos, debido a que al
tener lasos interpersonales fuertes en los trabajadores y empleados generara un ambiente laboral
adecuado en el que se puedan desarrollar las actividades de manera efectiva y eficientemente,

fomentando un buen clima laboral que cumplan con las expectativas de los colaboradores.



CAPITULO II

2. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

La investigacion realizada por (Guevara, 2016) enfocado en la elaboracion de un plan de un
plan de estrategias para mejorar las relaciones humanas del personal de la cooperativa de
transportes del personal de la cooperativa de transportes Touris San Francisco Oriental indica

que:

Al investigar los intereses de cada uno de los socios, choferes, controladores y oficinistas de la
cooperativa de Transporte interprovincial Touris San Francisco Oriental, nos vinculamos con el
objetivo general y se analizd las alternativas para crear un ambiente agradable, aqui
determinamos que se trabaja bajo un modelo de gestion reactivo, el cual se basa en la solucidn de
los problemas que se presentan en el dia a dia, lo que impide una proyecciéon preventiva a
mediano y largo plazo, indispensable para un ordenado desarrollo y una clara alineacién del
trabajo por la carencia de un plan de estrategias que mejore la motivacion, comunicacién y en si

el clima laboral de su personal. (pag. 87)

La conclusion establecida por el autor nos indica que, al investigar los intereses de los socios,
choferes, controladores y oficinistas de la cooperativa, se analizaron diferencies alternativas
para crear un ambiente de trabajo mas agradable. Se identifico que actualmente la cooperativa
opera bajo un modelo de gestion reactivo, lo que significa que se enfoca en resolver los
problemas que surgen dia a dia, pero no tiene una vision preventiva a mediano y largo plazo.
Esta falta de planificacion estratégica dificulta el desarrollo ordenado de la organizacion y
alineacion efectiva del trabajo. Se destaca la necesidad de implementar un plan estratégico que

mejore la motivacion que mejore la motivacion, la comunicacion y el clima laboral.

De acuerdo con el estudio realizado por (Rodriguez, 2017) relacionado con las relaciones
interpersonales en el comportamiento organizacional de los trabajadores de Servientrega

Ambato S.A., destaca en su conclusion principal que:

La investigacion realizada permitié comprobar que las Relaciones Interpersonales, INCIDEN en
el Comportamiento Organizacional de los trabajadores de Servientrega Ambato S.A; problemas
generados por el inadecuado liderazgo empleado en cada una de las areas, bloqueando el interés
por parte de los colaboradores a crear lazos de amistad y de compafierismo, generando

incomodidad y actitudes inaceptables dentro del area de trabajo. (pag. 95)



La conclusion presentada en el parrafo anterior indica que las relaciones interpersonales han
incidido en la empresa Servientrega Ambato S.A, en su comportamiento organizacional, esto
basicamente se debe a que el gerente ha presentado un inadecuado liderazgo en la gestion de la
empresa y del personal a su cargo, lo cual ha causado ineficiencia en el desempefio de todo el

personal en cada una de las areas funcionales.

Segun (Reategui, 2020), en su trabajo de titulacion sobre la Gestién del talento humano y
relaciones interpersonales en la productividad profesional del personal de tres instituciones
Educativas publicas de la UGEL 05, destaca en su primera conclusion que: “Se determind que
la gestion del talento humano y relaciones interpersonales influyen en la variable productividad
profesional del personal de la UGEL 05, SJL-2019, de acuerdo con el seudo cuadrado de
Nagelkerke de 54%, con la significatividad estadistica de 0,000 (pag. 147).

En la conclusién por el autor de la investigacion, se destaca la influencia de las relaciones
interpersonales que existen en el talento humano con la productividad del personal al momento
de cumplir las obligaciones designadas con el 54%, lo que nos quiere decir que la empresa se
puede ser sumamente afectada al no existir relaciones interpersonales efectivas para que el
personal se comprometa con la organizacién en realizar las actividades de manera eficiente y

eficaz para lograr los objetivos organizacionales.

La investigacion realizada por referente a la Gestion del Talento Humano y las relaciones

interpersonales en la UEGL Huarcamaca, Piura-2020, indica que:

Los funcionarios se mostraron de acuerdo con dicho nivel de esta variable reflejandose en un
46%. Esto es positivo dado que, las relaciones interpersonales nos ensefian quiénes somos, siendo
un componente clave para el bienestar fisico y mental general en el desempefio de las funciones

laborales.

El estudio realizado por Garcia nos manifiesta que el saber quiénes somos es un componente
clave para el bienestar fisico y mental, debido a que de este dependera el adecuado desempefio

de las funciones y relaciones interpersonales efectivas.
2.2 Referencias Tedricas
2.2.1 Gestion

Para (Westreicher, 2020), “La gestion es un conjunto de procedimientos y acciones que se

llevan a cabo para lograr un determinado objetivo”.



Segun (Pérez, 2021) la gestion “se extiende hacia el conjunto de trdmites que se llevan a cabo
para resolver un asunto o concretar un proyecto. La gestion es también la direccién o

administracion de una compafiia o de un negocio”.

Los dos autores resaltan de que la gestion se trata de un conjunto de procedimientos y acciones
que se desarrollan con el propdésito de alcanzar un objetivo especifico. Esto se refiere a la
gestion en un sentido amplio, que abarca cualquier proceso de planificacidn, organizacién y

control de recursos para lograr los resultados deseados.
2.2.1.1 Gestion administrativa

Para (Quiroa M. , Economipedia, 2020) “la gestion administrativa es el conjunto de tareas y
actividades coordinadas que ayudan a utilizar de manera 6ptima los recursos que posee una

empresa. Todo esto con el fin de alcanzar los objetivos y obtener los mejores resultados”.

La gestion administrativa se refiere a un conjunto de tareas y acciones coordinadas que se
realizan con el propdsito de aprovechar de manera eficiente los recursos disponibles de una

empresa.
Funciones de la gestion administrativa

Segun (Gonzalez Rodriguez y otros, 2020) la gestion administrativa contiene 4 funciones

fundamentales:

Planificacion: es la primera funcion administrativa, consiste en definir las metas, trazar

los objetivos, establecer los recursos y las actividades que se desarrollardn en un

periodo de tiempo determinado.

¢ Organizacion: consiste en armar una estructura para distribuir los recursos materiales,
financieros, humanos, tecnolégicos y de informacion, para desarrollar su trabajo, y
poder alcanzar los objetivos planificados.

e Direccion: Incluye la ejecucion de las estrategias trazadas, orientando los esfuerzos
hacia los objetivos trazados, a través del liderazgo, la motivacion y la comunicacion.

e Control: Consiste en verificar que las tareas previstas estén alineadas con las

estrategias planificadas, con el fin de corregir cualquier problema y evaluar los

resultados, para un mejor proceso de toma de decisiones. (pag. 33)



2.2.1.2  Gestidn estratégica

La gestion estratégica es un conjunto de acciones que se realizan para desarrollar estrategias
competitivas. Esto, implementado politicas que resulten favorables para la asignacion eficiente
de los recursos que permitan lograr el éxito de las organizaciones, buscando obtener una ventaja

competitiva que sea sostenible en el largo plazo. (Quiroa M. , 2021)

El proceso de gestion estratégica es un método por el cual los gerentes conciben e implementan
una estrategia que puede conducir a una ventaja competitiva sostenible. Es una forma
sistematica o emergente de realizar la planificacién estratégica a través de la evaluacion inicial,
el andlisis exhaustivo, la formulacion de la estrategia, su implementacion y evaluacion. (Rivero,
2019)

La gestion estratégica implica la aplicacion de acciones destinadas a desarrollar estrategias
competitivas que permitan la asignacion eficiente de recursos y conduzcan al éxito sostenible de
las organizaciones a través de la obtencidon de una ventaja competitiva. Este se lleva a cabo
mediante una metodologia estructurada que abarca desde la evaluacion inicial y el andlisis
exhaustivo hasta la formulacion de la estrategia, su implementacion y la posterior evaluacion,
siendo esencial para que las organizaciones se adapten y prosperen en un entorno empresarial en

constante cambio y altamente competitivo.
2.2.1.3 Gestién de los recursos humanos

La gestion de recursos humanos debe hacerse con un enfoque proactivo: las actuaciones
planteadas desde recursos humanos deben anticipar los problemas y dificultades que se pueden
producir en el futuro y ser acordes con las necesidades que se derivan de los planes estratégicos
de la empresa. En este sentido, los objetivos de recursos humanos dependen de los objetivos de
la organizacion (aunque para establecer estos, la empresa debe contar también con los

condicionantes derivados del equipo de trabajadores). (Fernandez Lopez, 2017, pags. 22-23)

Fernandez resalta la importancia de que la gestion de recursos humanos adopte un enfoque
proactivo. Esto implica que las acciones y estrategias planificadas desde el departamento de
recursos humanos deben estar orientadas a anticipar y prevenir los problemas futuros,
alineandose con las necesidades que surgen de los planes estratégicos de la empresa. Ademas,
se subraya que los objetivos de los recursos humanos estan estrechamente relacionados con los
objetivos generales de la organizacion. Sin embargo, se reconoce que estos objetivos también
deben tener en cuenta las caracteristicas y necesidades especificas del equipo de trabajadores, lo
que sugiere una interaccion constante entre las metas de recursos humanos y los condicionantes

internos de la empresa.



2.2.2  (Qué esun plan?
Para Andrés (2004, citado por Ordaz y Saldafia, 2005) sefiala que:

“El plan es una forma de gestion que se plasma en un documento y consiste en propuestas de
acciones concretas para lograr objetivos futuros. Es un documento in el que se describen
posibles soluciones a problemas sociales especificos, asi como cdémo lograrlo asignando

recursos, tiempos y responsabilidades a cada tarea.” (pag. 27)

Un plan tiende a ser una serie de pasos disefiado para las consecuciones de objetivos planteados.
Un plan puede ser utilizado en diferentes contextos, como en el &mbito empresarial, educativo,
personal, entre otros. Los planes pueden ser a corto plazo, como un plan de accion para el dia o
la semana, o a largo plazo, como un plan estratégico para el crecimiento de una empresa en los
proximos afios. En general, un plan debe incluir objetivos claros, acciones especificas y

medidas, plazos definidos y recursos necesarios para lograr el éxito en la meta establecida.
2.2.3 Planeacion estratégica
Para (Acle (1992) citado por Darcy Mendoza et al., 2016)

Para alcanzar los objetivos estratégicos, hay que emprender una serie de acciones conocidas
como planificacién estratégica. Estas acciones incluyen definir y priorizar los problemas que
hay que resolver, proponer soluciones, identificar quién sera responsable de aplicarlas, asignar

recursos para ello y decidir el formato y la frecuencia de las mediciones de progreso. (pag. 64)

Por otra parte, los autores (Goodstein et al., 2002) sefiala que “la planificacion estratégica es un
proceso mediante el cual las personas lideres de una organizacion velan por el futuro vy

establecen procesos y procedimientos para alcanzar objetivos estratégicos” (pag. 5)

El autor Chiavenato (2017), indica que la planificacion estratégica es un enfoque a mediano y
largo plazo que busca impulsar el desarrollo competitivo, donde se garantizan metas, se crean
estrategias y se delinean medidas para mejorar la competitividad y garantizar la sostenibilidad
de la entidad

La planeacion estratégica es un proceso de gestidn que busca establecer la direccién y el camino
que debe seguir una organizacion para alcanzar sus objetivos y metas a largo plazo. Este
proceso implica la formulacion de planes y estrategias que permiten a la organizacion adaptada
a las condiciones cambiantes del entorno y aprovechan las oportunidades que surjan en el

camino. En general, la planeacion estratégica es un proceso integral que involucra a toda la

10



organizacién y que busca establecer una visién compartida que guia su actuacién hacia el logro

de sus objetivos.
2.2.3.1 Caracteristicas

Dentro de las caracteristicas de la planificacion estratégica se pueden encontrar:

Es conducida o
ejecutada por los
altos niveles
jerarquicos.

Establece un
marco de
referencia a
toda la
organizacion.

Generalmente
cubre amplios
periodos

Planificacid
n estrategica

Su parametro
es la eficiencia

Mayor
incertidumbre

llustracion 1-2: Caracteristicas de la planeacion estratégica

Fuente: (Mejia, 2012, pag. 5)
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

La planeacion estratégica tiene varias caracteristicas importantes que se deben tener en cuenta al
implementarla en una organizacion. En primer lugar, debe estar delimitada en el tiempo, es
decir, debe tener una fecha de inicio y una fecha de finalizacion. Ademas, debe tener
responsables claros y especificos para cada tarea. Otras caracteristicas importantes incluyen la
definicién de objetivos claros y especificos, la consideracion del entorno interno y externo de la
organizacion, la identificacion de fortalezas y debilidades, y la implementacion de estrategias

que permitan alcanzar los objetivos a largo plazo.
2.2.3.2 Modelo del proceso de la planeacion estratégica
Segun (Hill y otros, 2019) el proceso de la planeacion estratégica consta de cinco pasos:

1) Seleccion de la misién corporativa y de las principales metas corporativas.
2) Andlisis del entorno competitivo externo de la organizacion para identificar

oportunidades y amenazas.
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3) Andlisis del entorno operativo interno de la organizacion para identificar las fortalezas y
debilidades de la organizacion.

4) Seleccion de las estrategias que afianzaran las fortalezas de la organizacion y corregiran
sus debilidades para aprovechar las oportunidades externas y contrarrestar las amenazas
externas. Estas estrategias deben ser coherentes con la mision y las metas principales de
la organizacién. Deben ser congruentes y constituir un modelo de negocios viable.

5) Implementacién de las estrategias. (pag. 13)

2.2.4 Relaciones interpersonales

La (Asociacion Americana de Psicologia, 2010) define a las relaciones interpersonales como:
“Asociacion continua y por lo comin vinculante entre dos o mas personas, como en una familia,
amistad, matrimonio, asociacion u otro lazo interpersonal en el que los participantes tienen
cierto grado de influencia mutua en los pensamientos, sentimientos y hasta las acciones de unos

y otros”.

Las relaciones interpersonales son: “Conjunto de relaciones que el yo personal establece, libre y
responsablemente, con los otros hombres. Este conjunto forma la convivencia humana, que es
una actividad interindividual y pertenece a la vida personal. Por convivencia se entiende la

relacion entre dos vidas personales”. (Lucas (1995) citado por Torres, 2017, pag. 184)

Mientras el autor (Prieto, 2016; citado por Ramirez y Tesén, 2022) define a las relaciones
humanas como “el arte de conseguir lo que uno quiere sin lesionar los derechos de los demas”

(pag. 21)
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2.2.4.1 Clasificacion de las relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales

Relaciones intimas o afectivas. Aquellas que
persiguen una conexién profunda con otros
individuos, y que basicamente comprenden los
distintos grados del afecto.

Relaciones superficiales: Tiene su
fundamento en relaciones pasajeras, no
importantes ni mucho menos centrales en |
vida de una persona

Relaciones circunstanciales. Las relaciones
que involucran a personas con las que
compartimos con frecuencia, pero por las
cuales no sentimos un apego demasiado
profundo.

Relaciones de rivalidad. Aquellas que parten,
justamente, de la enemistad, de
la competencia o de emociones mas
profundas, como el odio. ‘

Relaciones familiares. En esta categoria se
encuentran las personas junto a las cuales
nacimos y con las que nos vincula un érbol
familiar o genealdgico

llustracion 2-2: Clasificacion de las relaciones interpersonales

Fuente: (Editorial Etecé, 2022)
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

2.2.4.2 Estilos de las relaciones interpersonales

Como menciona la psicologa Marques contamos con cuatro estilos que involucran a las

relaciones interpersonales detalladas a continuacion:

Estilo asertivo: Se enfoca en lograr otorgar una explicacion sobre un temay a su vez
lograr escuchar la opinion de los demés y respetandola, pidiendo aclaraciones mismas
gue generaran una discusidn sobre el tema a tratar.
Estilo Agresivo: Se basa en no contar con la opinion de los demés, tomar decisiones

por si solo sin una previa consulta ademas de no explicar de forma clara y precisa sus
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e Estilo Pasivo: se caracteriza por aceptar las decisiones de las demas personas a pesar de
no estar de acuerdo con las mismas mostrando un alto grado de conformidad para evitar
de cualquier modo el enfrentarse y dar a conocer su opinion.

o Estilo Manipulador: sus principales caracteristicas se basan en buscar sus objetivos a
cualquier modo, disfrazando sus sentimientos y opiniones sobre las decisiones tomadas,
adula y alaba a sus compafieros para dominar con sus propias decisiones y que no lo

contradigan. (Marques, 2019)
2.2.4.3 Caracteristicas de las relaciones interpersonales

El autor (Hernandez, 2022) menciona que las caracteristicas fundamentales de las relaciones

interpersonales son:

e Esimprescindibles en diversos grupos y la sociedad.

e Buscan satisfacer necesidades bésicas, emocionales tanto implicitas como explicitas.

o Dependeran del contexto de desarrollo podran ser sanas 0 no sanas.

e Existe una interaccion con personas asertivas, pasivas y agresivas dependiendo del
entorno.

e Podréan tener regulaciones bajo el contexto de leyes, hébitos o acuerdos entre las partes

que intervienen.
2.2.4.4 Importancia de las relaciones interpersonales

La importancia de las relaciones interpersonales se da en el “Cumplimiento de un papel
fundamental en el desarrollo de los individuos, pero también en su relacionamiento con la

sociedad en su conjunto.” (Hernandez, 2022).

Su importancia radica en lograr encontrar a satisfaccion y respuestas positivas mediante la
interaccion con otros individuos, contribuyendo a la autorrealizacion ademas de encontrar
estimulos de crecimiento mediante el dialogo, experiencias y el dialogo efectivo con los
comparieros de trabajo. Sin ninguna duda podemos decir que las relaciones tienden a estar
presentes en cada ambito de nuestra vida sin olvidar lo importante de realizarlas y ver como nos

reflejamos ante las mismas.
2.2.4.5 Relaciones interpersonales en el trabajo

Segln (Alexa , 2022) las relaciones interpersonales en el trabajo “son las interacciones que

ocurren entre diferentes individuos donde es necesario desarrollar habilidades blandas para un
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clima laboral positivo. Habilidades sociales como la comunicacion o el asertividad son

fundamentales para el ambito laboral”.

Mediante la premisa expuesta por el autor antes mencionado es prescindible fomentar las
relaciones interpersonales en el lugar de trabajo para obtener resultados positivos y consecucion
de los objetivos organizacionales, esto se lo realizara mediante la confianza, respeto, la solucion

de conflictos y estableciendo limites en el trabajo.

Las relaciones interpersonales son las interacciones que ocurren entre diferentes individuos en
cualquier entorno, sea laboral, social o personal. Estas relaciones se basan en emociones,
sentimientos, percepciones y actitudes, y pueden ser positivas 0 negativas. En el &mbito laboral,
las relaciones interpersonales pueden afectar la dinamica del equipo de trabajo y el clima
laboral. Por lo tanto, es importante desarrollar habilidades sociales para establecer relaciones
maés efectivas y saludables, lo que puede mejorar el bienestar emocional y la productividad en el

trabajo
2.2.4.6 Gestion de las relaciones interpersonales

El personal debido a la actividad que cada dia realizan se enfrenta a un conjunto de dilemas éti-
cos-morales en su vida profesional, que repercute en la importancia de prepararlo mediante un
sistema de valores que regule su comportamiento a través de las relaciones interpersonales y de

la comunicacion durante su desempefio laboral. (Del Toro, 2015, pag. 79)

Segln (Jimenez & Jimenez, 2012, pag. 97) por ello, las organizaciones, los directivos y todas
aquellas personas que realizan algin tipo de actividad profesional, ya sea por cuenta propia o
ajena, deben dar a las relaciones humanas, la relevancia gque estas tienen y realizar un esfuerzo

metodoldgico y estructurado por desarrollarlas y mantenerlas.

La gestion de las relaciones interpersonales se refiere al proceso de desarrollar y mantener
relaciones saludables y efectivas entre individuos en un entorno laboral o social. Esto implica la
implementacion de estrategias que permitan mejorar la comunicacion, la colaboracion y el
trabajo en equipo, lo que puede mejorar la calidad de las relaciones interpersonales. La gestion
de las relaciones interpersonales también puede incluir la identificacién y resolucion de
conflictos y la promocion de un ambiente laboral positivo y saludable. En general, la gestion
efectiva de las relaciones interpersonales puede mejorar el desempefio de los empleados y

trabajadores y promover una cultura organizacional positiva.
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2.2.4.7 Dimensiones de las relaciones interpersonales

Habilidades de Habilidades de
autoafirmacion interaccion social
« Estas Habilidades buscan una «La interaccion social se basa
forma de aceptacion propia en en la conservacipon de las
la que se establesca el valerse relaciones sociales y el gusto
por  si solo y el de interactuar con otras
comportamiento asertivo en personas a través de la
un margen de respeto de los transferencia de informacion
derechos ajenos y para resolucion de una
defendiendo los propios. incertidumbre.

Habilidades Habilidades para
relacionadas a las cooperar

emaociones * Hace referencia al trabajo en
*Son aquellas aptitudes que equipo que se realiza para
destaca la persona en tanto a poder alcanzar un objetivo o
controlar  las  emociones meta en comln de manera
propias y a manejar las méas facilitar la consecusion
emociones de los deméas de las mismas.

llustracion 3-2: Dimensiones de las relaciones interpersonales

Fuente: (Yalli Ramos & Quishpe, 2018, pag. 23)

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

2.2.4.8 Teoria de las relaciones humanas
Para (Chiavenato 2006, citado en Ramirez y Tesén 2010):

La teoria de las relaciones humanas tiene sus origenes en la necesidad de humanizar y
democratizar la admiracion, ademéas se desarroll6 las ciencias humanas, especificamente la
Psicologia y sus primeras aplicaciones en las organizaciones industriales, demostré lo
inadecuado de los principios de la Teoria Clasica, gracias a Elton Mayo, Dewey y Lewin, la
Sociologia de Pareto y Hawthorne. La Teoria de las Relaciones Humanas ve a una organizacion
como un grupo de personas que propicia confianza, considera la dindmica grupal e

interpersonal, delega autoridad, prioriza a la persona y las relaciones que se generan entre ellas.
(péag. 20)
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La teoria de las relaciones humanas surge debido a las inconsistencias establecidas en la Teoria
Clasica y se enfoca en la empresa basandose en los aspectos sociales y humanos ademas de la
importancia que estos representan dentro de ella. La teoria de las relaciones humanas ha sido un
aporte fundamental para que se pueda gestionar el talento humano de una manera mas efectiva,
con la finalidad de generar un mejor clima laboral en las organizaciones y consecuentemente
aumentar la productividad de estas. Por lo tanto, la teoria de las relaciones humanas hace
hincapié en el bienestar del talento humano, su adecuado desenvolvimiento en la organizacion y

la generacidn de relaciones efectivas entre todos los miembros de la organizacién.
2.2.4.9 Habilidades sociales

Para (Peir0, 2020) “las habilidades sociales son las capacidades que tiene el individuo para
aplicar determinadas conductas enfocadas a solucionar situaciones de caracter social de manera

eficaz”.

Por otra parte, Braz (2013) citado en (Villanueva y otros, 2020) menciona “que las habilidades
sociales (HHSS), son la capacidad de los individuos para organizar los pensamientos,
sentimientos y acciones, algunas de estas son: expresar empatia, establecer y mantener

relaciones interpersonales y resolucion de problemas”.

En base a los autores se puede afirmar que las relaciones humanas son aquellas capacidades que
tiene la persona para poder establecer vinculos con otras personas, resolver conflictos y trabajar
en equipo para el logro de metas uniformes. Es decir, las habilidades sociales pueden ser
aprendidas o desarrolladas con el pasar del tiempo para poder brindar lazos de interaccién

adecuados y efectivos.
Tipos de habilidades sociales

Para Pefiafiel y Serrano (2010) citado en (Contreras Franco & Luna Ciprian, 2021, pég. 17)

existen tres tipos de habilidades sociales:

e Cognitivas: Son las que hacen mencidn directamente al aspecto psicolégico, relacionas
con lo cognitivo.

¢ Emocional: Todas esas habilidades en la cual estén directamente relacionadas con la
manifestacion de emociones como la felicidad, el miedo, el enojo, etc. Todas estarian
involucradas con el sentir de una persona.

e Instrumentales: Estas son competencias que forman parte integral de la accion directa.
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2.25 ¢Qué es una estrategia?

El termino estrategia es utilizado en varios aspectos determinados para el logro de objetivos mas
a fondo el termino proviene del griego: strategos que significa conducir un ejército entonces la

estrategia sera “el arte de conducir un ejército”, pero siempre antes del combate. (Aguilar, 2008,

pag. 61)

Para el autor Arias (2006) sefiala que las estrategias son “El conjunto de acciones que brindan la
oportunidad de lograr dar inicio al modelo de negocios establecido por la empresa construyendo

valor agrado y ventajas competitivas”. (pag. 3)

Mientras el autor Contreras (2013), menciona que “Se utiliza la palabra estrategia para hacer
referencia a aquellas actitudes o acciones que estan dirigidas a establecer una forma de pensar o

de hacer las cosas.” (pag. 158)

Segiin Romero et al. (2020) afirma que “La estrategia es un plan para lograr un objetivo,

obtener una ventaja competitiva y generar valor para sus grupos de interés.” (pag. 468)

Para (Ronda , 2021) menciona que la estrategia “es una herramienta de direccion que nos ayuda
contraer una interaccién proactiva de la empresa con el publico objetivo a quien se desarrolla el

giro de la empresa.”

Una vez definido los conceptos basicos de la estrategia podemos decir que es un conjunto de
acciones planificadas que se llevan a cabo para lograr un objetivo especifico. En general, las
estrategias se utilizan en diferentes contextos, como en el &mbito empresarial, militar, deportivo,
entre otros, y se enfocan en lograr un objetivo a largo plazo. Las estrategias deben ser disefiadas
de manera cuidadosa y adaptada a las condiciones cambiantes del entorno. Ademas, deben
incluir una evaluacion constante para asegurar que se estén logrando los objetivos de manera
efectiva. En resumen, una estrategia es un plan de accion a largo plazo que ayuda a alcanzar un

objetivo especifico de manera efectiva.
2.25.1 Tipos de estrategia
Para Chiavenato (2017) Existen 4 tipos de estrategias detalladas a continuacion:

o Estrategias ofensivas: disefiados para alcanzar objetivos que superan los de los
competidores, como ganar participacion de mercado, atraer a clientes estratégicos o

actuar en segmentos de considerable margen
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Estrategias de defensa: generalmente utilizadas para proteger una porcion del mercado
donde nos posicionamos.

Estrategias para flanquear: pensadas para evitar enfrentamientos innecesarios como
participar en un mercado sin competencia o idear camparfias que no inciten estimulos a
los competidores.

Estrategias de guerrilla: disefiados para debilitar a los rivales con pequefias ofensivas
en sus momentos débiles, como promociones sorpresas 0 lanzamientos anticipados de

productos. (pag. 9)

Segun el autor Ronda sefiala tres tipos de estrategias empresariales definidas a continuacion:

Estrategia corporativa: Esto incluye decisiones que afectan a toda la empresa. En este
nivel se revela la vision y mision de la empresa, asi como la politica general de
desarrollo de la organizacién. Por lo general, se concentra en la gestion mas alta y su
objetivo principal es crear y mantener un saldo de cartera comercial.

Estrategia competitiva: Se refiere a estas decisiones de cada departamento de
negocios. El propdsito es crear y mantener la posicién antes de la competencia.
Funciones principales: métodos de competencia, operaciones de expansion, ataques y
competencia de defensa. Segln el contenido anterior, se centra en la inspeccién y
comprension ambiental, las ventajas competitivas, la cadena de valor y el plan de
trabajo.

Estrategia funcional Es una clasificacion para cada unidad de negocio con la finalidad

Unica de brindar soporte operativo en cada departamento de la empresa. (Ronda , 2021)

2.2.5.2 Caracteristicas de la estrategia

Las principales caracteristicas de las estrategias son las siguientes:

Establecidas por objetivos: dichas estrategias se enfocan en alcanzar objetivos por
tanto debera contar con una definicién clara de lo que se quiere lograr en la empresa.

Largo plazo: Dicha caracteristica de la estrategia se enfoca en un tiempo largo para su
consecucion ya que no se determina por soluciones inmediatas méas bien se buscan que

su disefio e implementacion dure en el tiempo y solucione problemas a futuro.

2.2.5.3 Estrategias en el &mbito empresarial

Para (Pursell, 2022) “la estrategia empresarial es el procedimiento del cual se plantea un método

para controlar y mejorar el desarrollo de un negocio”. Estas estrategias tienen la finalidad de
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lograr un desarrollo de las organizaciones mediante la implantacion de un procedimiento y
metodologia de actuacion, los cuales buscan solventar alguna anomalia existente a nivel interno

0 externo, o también buscan ser mejores en el mercado competitivo.
2.2.5.4 Niveles de las estrategias empresariales
¢ Nivel corporativo

Las estrategias a nivel corporativo hacen referencia a la misién, vison y valores de una empresa,
es decir, es una planificacion a largo plazo elaborada por los altos mandos de la organizacion

para la toma de decisiones.
¢ Nivel de negocio

En este nivel se logra la conversion de la planificacion realizada anteriormente en estrategias
concretas (estrategias de comercializacion), para lo cual se realiza un profundo analisis de las
empresas 0 productos gque representen competencia y de la demanda que tendra el producto o

servicio en el mercado.

e Nivel funcional

En este proceso estan implicados todos los departamentos existentes en la empresa, debido a
que se llevara a cabo la realizacién de un esquema de organizacién el cual permitird controlar
los procesos necesarios para la prestacion de un servicio u oferta de un producto. Es decir, en el
nivel funcional se realizara una toma de decisiones en mayor parte operativas sobre las areas

funcionales.
2.2.6 Las emociones

El conjunto de reacciones psicofisiologicas que tenemos como respuesta ante estimulos externos
se conoce como emociones. Esos impulsos 0 movimientos causan una alteracion breve de
nuestro estado de animo, pero significativa, lo que nos permite adaptarnos a circunstancias,

personas, lugares u objetos. (Sanarai, 2022)

Las emociones son un conjunto de reacciones organicas que experimentan los individuos en
respuesta a un estimulo externo (agradable o desagradable) que les permite adaptarse a su

entorno.
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2.2.6.1 Factores de las emociones

Tabla 1-2: Factores de las emociones

La capacidad de las personas para identificar sus emociones se basa en su
Percepcion de la emocion habilidad para reconocerlas a través de las expresiones faciales, elementos
gréaficos y narraciones.

La habilidad de las personas para percibir como las emociones pueden
Comprension de la emociéon | evolucionar con el tiempo les permite anticiparlas y comprender como
interactdan entre si.

Este elemento implica la identificacion de tacticas para gestionar las emociones

Regulacién de las emaociones
cuando una persona se enfrenta a ellas.

Fuente: (Fernandez Berrocal & Extrema Pacheco, 2005)

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

2.2.6.2  Funciones de Pensamiento y Funciones del Sentimiento
Segun Jiménez (2018) sefiala que las funciones del pensamiento

Nuestra mente recoge todos los mensajes de la cultura, es lo prescriptivo, lo que “deberia” o “no
deberia” ser. El juicio estd muy presente en el pensamiento, cada vez que observamos la
sociedad, desde lo que observamos como norma reforzamos la idea de lo que debe ser. (pag.
458)

Jiménez (2018) indica que las funciones del sentimiento “Tienen que ver con lo que nos hace
felices o infelices a cada uno de nosotros, nos permite percibir como la realidad impacta en

nosotros a medida que nos relacionamos con ella.” (pdg. 458)

La inteligencia emocional es un conjunto de habilidades que una persona puede adquirir a lo
largo de su vida. Estas habilidades incluyen el autoconocimiento, la autorregulacion, la empatia

y las habilidades sociales.
2.2.6.3 Desarrollo emocional en las relaciones interpersonales

Respecto al &rea interpersonal, el desarrollo emocional juega un papel primordial en el
establecimiento y construccion de las relaciones con el otro.es asi que la Universidad Del
Rosario Sefiala que las “personas emocionalmente inteligentes tienen la habilidad de percibir,
comprender y manejar las emociones en la propia experiencia y en la interaccion con los
demas.” (Uiversidad del Rosario, 2019) por tanto el lograr gestionar las emociones nos
conducen a vinculos positivos mismos que impacta de manera positiva en nuestra vida y sobre

todo en nuestro bienestar.
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Es asi como las personas que tiende a desarrollan competencias emocionales establecen
relaciones mas sanas y serias generado mayor apoyo en el desarrollo de los objetivos y sobre

todo establece contar con relacionas interpersonales sélidas y efectivas en las empresas.

Sin embargo, desarrollar habilidades como la empatia, la tolerancia y la comprension es
necesario para lograr un buen desarrollo emocional en las relaciones interpersonales. La empatia
nos permite ponernos en el lugar del otro y comprender sus sentimientos y perspectivas. La
tolerancia significa aceptar y respetar las diferencias sin juzgarlas. Finalmente, la comprensién
se refiere a comprender las razones detras de las acciones de los demas en lugar de tomarlas
personalmente. De esta manera, podemos desarrollar relaciones mas sélidas y satisfactorias

basadas en la confianza y el respeto mutuo.
2.2.7  Neuroemociones

Segun Garcia (2019), las neuroemociones hacen referencia a “La interaccion entre las
respuestas emocionales y la actividad neuronal del cerebro. Es decir, cuando nuestro cuerpo
recibe un estimulo emocional, se activan zonas cerebrales y al mismo tiempo estas alteran las

funciones fisiologicas.” (Garcia, 2019)

Para (Rodriguez, 2018) menciona: “Neuro emocion, palabra que hago mia de forma muy
personal, cuando en ella integro el funcionamiento del cerebro y la interaccion de nuestras

emociones”.

Antonio Damasio y Joseph LeDoux, han explicado esta interaccion entre emociones y actividad
cerebral. El conjunto de estructuras que conforman el sistema limbico del cerebro se ha
asociado tradicionalmente con el sustrato cerebral que posibilita la experimentacion de los

estados emocionales.
2.2.7.1 Neurociencia de las emociones
Para el autor Garcia (2019) sefiala que la neurociencia en las emociones es:

La forma en que surge la emocion depende de qué partes del cuerpo fueron activadas o
movilizadas por primera vez para generarla. Aqui aparecen la socializacién, la cultura y la
interaccién como entorno. En otras palabras, los autores no niegan que exista; sin embargo, la

importancia de la emocion se evidencia en el organismo. (péag. 44)
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2.2.7.2 Neurobiologia de las emociones

Como lo expresa Ugaz et al. (2019) “Si bien la neurobiologia es el estudio del sistema nervioso
las redes neuronales donde se procesa la informacion base de la conducta humana y el

comportamiento organizacional.” (pag. 170)

Es asi como las emociones tienden a ser parte fundamental en el desarrollo del comportamiento
dentro de una empresa, del interés actual por aplicar la neurociencia de las emociones a la
empresa y la economia. Su objetivo es comprender como interpreta el sistema neuroldgico los
inputs que recibe un individuo en cada momento, como los procesa, sus reacciones, sus

comportamientos, y como pueden utilizarse en la organizacion.

Existen 5 tipos de emociones que se generan y que controlan el comportamiento de una persona

en cualquier indole de su vida cotidiana a continuacion se mostrara cada una de ellas:

Tabla 2-2: Tipos de emociones

Emocion Concepto Manejo Propio Manejo propicio
Sefiala que la situacion . .
. . . . Genera confianza ademés
Placer sera relajante y de Evita el Hedonismo .
- de estar en el aqui y ahora
seguridad.
Asumir sus temores
Genera supervivencia Genera inmovilizacién por Reconocimiento del miedo
. aviso de los peligros - P real
Miedo . el miedo a ser afectado .
existentes que amenazan la L Enfrentamiento de cada
- . ante alguna situacion - .
integridad. circunstancia que genere
temor
Se da cuando los Canalizar la rabia en otras
Rabia principios son vulnerados | Evitar considerar a la rabia actividades
por terceras personas o como dolor o temor Asumir con
uno mismo responsabilidad la rabia
Causado por diversas . . .
15ad0 b Evitar confundirlo con Encontrar alternativas al
situaciones como . :
- rabia y evitar tomar dolor
Dolor desempleo, perdidas o - .
roblemas fisicos y acciones que generen mas Buscar apoyo
P - dolor Manearlo con cautela
sentimentales.
Trabajar con positivismo y
Definida como la Procurar ser feliz cualquier actividad
Alegria sensacion de felicidad o Atraer pensamientos Asumir con alegria las
bienestar positivos responsabilidades
encomendadas.

Fuente: Carrera de Psicopedagogia en la Universidad Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil.

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

2.2.7.3 Neuroemociones en la toma de decisiones

En la vida cotidiana, asi como en la vida empresarial se encuentra uno de los procesos mas
importantes que tiene que ver con la toma de decisiones que dependiendo de las mismas se
podran formular planes estratégicos, operativos dar soluciones a diversos problemas y sobre

todo dar cumplimiento a los objetivos estratégicos de la empresa.
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En los negocios, tener inteligencia emocional es cada vez mas valioso. Es fundamental tener en
cuenta tanto los factores emocionales como los cognitivos a la hora de tomar decisiones. Los
lideres empresariales que poseen inteligencia emocional son mas capaces de comprender y
controlar sus propias emociones y las de los demas, lo que ayuda en la toma de decisiones y

fomenta un lugar de trabajo mas feliz.

Se puede motivar a un equipo, evitar enfrentamientos innecesarios y mejorar la comunicacion
teniendo en cuenta las emociones. En conclusion, la inteligencia emocional es una habilidad

importante que puede influir en el éxito de la empresa.
2.2.7.4 Neuroemociones para un ambiente laboral productivo

Las neuroemociones son necesarias en las organizaciones, y en especial en los trabajadores ya
que esto facilita relacionarse entre ellos, transmitir conocimientos, y habilidades que pueden
servirle a sus compafieros, y a su vez ser utilizados para alcanzar el éxito organizacional,
cumpliendo metas y objetivos planteados dentro de la organizacion. (Aragundi & Piloso, 2022,
pag. 500)

¢Por qué es importante crear un buen ambiente laboral?

En primer lugar, contar con un entorno de trabajo inadecuado repercute negativamente en el
rendimiento. Asi lo demuestran los compafieros que se esfuerzan por cumplir sus tareas y
plazos. Ademas, los entornos de trabajo poco fiables provocan la falta de compromiso de los
empleados, lo que perjudica a la empresa al provocar desinterés y, en el peor de los casos, el

abandono del puesto de trabajo. (Aguas, 2021)

Por otra parte, crear entornos de trabajo saludables contribuye al crecimiento profesional tanto
individual como colectivo. Ayuda a potenciar la innovacion y la creatividad. Reduce los niveles
de estrés, lo que es bueno para la salud de los trabajadores de la organizacion. Reduce los

niveles de rotacion de los empleados. (Aguas, 2021)

Para crear un entorno laboral positivo, es necesario promover el trabajo en equipo, la
colaboracién y la felicidad de los empleados. Un entorno asi puede mejorar la motivacion y la
productividad de los empleados, disminuir el estrés y la ansiedad, y aumentar el compromiso y
la satisfaccion laboral. Ofrecer oportunidades de crecimiento, fomentar una cultura de
reconocimiento y agradecimiento, y promover la retroalimentacion constructiva son algunas

formas de fomentar un entorno de trabajo positivo.
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CAPITULO 11l

3. MARCO METODOLOGICO
3.1 Enfoque de la investigacion

En la siguiente investigacion se utilizara un enfoque multimodal en el que se integra tanto el

enfoque cuantitativo como cualitativo.
3.1.1 Enfoque cuantitativo

Segln Neill y Cortez (2018) “El objetivo de la investigacion es confirmar o comprobar de
manera deductiva las teorias planteadas mediante la creacion de hipotesis basadas sobre la

relacién de variables antes de realizar medidas para confirmar o refutar estas teorias.”. (pag. 70)

Es decir, este enfoque se basa en la recoleccién y analisis de datos numéricos, y su objetivo es

extrapolar los resultados obtenidos de una muestra a una poblacién mas amplia.
3.1.2 Enfoque Cualitativo

Por otra parte, tenemos el enfoque cualitativo que permite comprender realidades singulares
dificiles de aprehender desde una Unica perspectiva, asumiéndose cada vez mas como un campo
inter y transdisciplinario, con métodos y técnicas especificas que implican la relacion entre el
investigador y los participantes para la recoleccion, andlisis y validacion de transcripciones y

andlisis realizados por el investigador (Presado y otros, 2021).

Por lo tanto, el objetivo de la investigacion cualitativa es encontrar y entender los significados
subyacentes y patrones de relaciones sociales que se encuentran en los comportamientos y

percepciones de las personas.
3.2 Nivel de investigacion
3.2.1 Investigacion Exploratorio

El nivel exploratorio, segin (Galarza, 2020) Este tipo de investigacion se aplica a fenémenos
gue no se han estudiado previamente y se interesa investigar las caracteristicas. Es decir, se

enfoca en explorar y descubrir informacidn sobre temas poco conocidos o que son novedosos.
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Ademas, Para Mario Tamayo y Tamayo (1994) define la investigacién cientifica como
“registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual y la composicion o procesos de los
fendmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre como una persona, grupo

0 cosa se conduce o funciona en el presente (Guevara y otros, 2020).

La investigacion es de caracter exploratorio ya que se estudiara y evaluard un tema muy poco
conocido y aplicado en las empresas en este caso en el GAD de Guano mismo que se enfocara

en la recopilacién y analisis de informacion veraz referente a las neuroemociones.
3.3 Disefios de la investigacion
3.3.1 Segun los indicadores inherentes de la investigacion

El autor Arias (2021), habla sobre el disefio no experimental y menciona que “En este disefio no
hay estimulos o condiciones experimentales a las que se sometan las variables de estudio, los
sujetos del estudio son evaluados en su contexto natural sin alterar ninguna situacion; asi

mismo, no se manipulan las variables de estudio”. (pag. 78)

Es decir, a través de la observacion directa del fendmeno o suceso tal y como se dan en su
contexto natural para posteriormente proceder a un anélisis de estos teniendo en cuenta que no
se generara ningun cambio en la naturaleza de las funciones que se realicen en el lugar de

trabajo.
3.3.2 Segun las intervenciones del trabajo de campo

Segun Arias (2021), el disefio de investigacion segun la intervencion en el trabajo de campo se
define como transversal ya que se utiliza para “recoger los datos en un solo momento y solo una
vez para describir en la investigacion los alcances que pueden conllevar en un ambito

exploratorio, descriptivo correlaciones.” (Arias Gonzalez & Covinos Gallardo, 2021, pag. 78).

Por ende, en la investigacion se procuraré proceder a la recoleccion de datos una sola ves y en el

momento idéneo.
3.4 Tipos de estudio
3.4.1 Investigacion documental y de campo

Segln Guerrero Dévila (2015), es una forma de investigacion cualitativa que consiste en

recopilar, recopilar y seleccionar informacién de diferentes fuentes, incluidas lecturas de
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documentos, revistas, libros, grabaciones, filmaciones, periddicos, articulos de investigacion,

memorias de eventos y memorias de eventos.

La observacion esta presente en el analisis de los datos, su identificacion, seleccién vy
articulacion con el objeto de estudio. Este nivel de investigacion se aplica a fendmenos que no
se han estudiado previamente y se interesa investigar las caracteristicas. (Reyes & Alvarado,
2020).

Por lo tanto, en esta investigacion se recopilara informacion de fuentes con sustento cientifico y
veridico, ademas de realizar un trabajo de campo en la que segun (Arias Gonzélez & Covinos
Gallardo, 2021, pag. 67) «

Se realiza en el mismo lugar y en el tiempo donde ocurre el fendémeno” sabiendo que, al
momento de recopilar la informacidn necesaria, se tendrd una vinculacién directa con la

empresa y sus operaciones durante la realizacion de esta investigacion.
3.5 Poblacion y planificacion, seleccion y célculo de la muestra

La poblacion seleccionada para llevar a cabo la investigacion corresponde al total de
trabajadores y empleados del GAD Municipal de Guano en el 2023. Los datos fueron
proporcionados por el departamento de Recursos Humanos, dandonos un total de 430

empleados y trabajadores.
Calculo de la muestra

La formula por usar para el calculo de la muestra es la de poblacion finita, debido a que esta

poblacidn estd formada por un nimero limitado de elementos.

N*Zz*p*q
n_ez*(N—1)+ZZ*p*q

Donde:

Tabla 3-3: Parametros para calcular la muestra

n= Tamafio de la muestra

N= Taman_q dela 430
poblacién

z= Nivel de confianza 1,95

p= Probabilidad de éxito 0,5
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_ Probabilidad de 05
4= fracaso '
e= Margen de error 0,05

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

3 430 * 1,952 % 0,5 % 0,5
"~ 0,052 % (430 — 1) + 1,952 % 0,5 * 0,5

n

B 408,76875
"~ 0,052 % (430 — 1) + 1,952 % 0,5 % 0,5

n

_ 408,76875
"= 5023125

n = 202

El total de muestra obtenido es de 202, lo que corresponde al total de encuestas a realizadas en

la investigacion.
3.5.1 Meétodos, técnicas e instrumentos de investigacion
3.5.2 Meétodo Inductivo

Para Cabezas et al., (2018) “el método inductivo utiliza el razonamiento que se basa sobre la
observacion de casos particulares para llegar a conclusiones generales, utilizando enunciados

particulares para generalizar”. (pag. 16)

Este método sera empleado para evaluar las relaciones entre las variables de la investigacion en

conjunto con el método deductivo.
3.5.3 El método deductivo

Se trata de la forma en que se pasa de lo general a lo especifico. El proceso comienza con la
obtencion de datos validos para llegar a una deduccion a partir de un razonamiento 16gico o
suposiciones. Este proceso se refiere a un proceso donde existen reglas y procedimientos que

permiten llegar a conclusiones partiendo de enunciados o premisas. (Lesmi, 2019)

Por lo que en el presente trabajo de investigacion se procurard partir desde lo general a lo
especifico, en lo que compete al marco tedrico se desagrega la planeacion estratégica y las

relaciones interpersonales hasta abordarlo con un enfoque en las neuroemociones.
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3.5.4 Dentro del método analitico y sintético

Segun Baena (2017), sefiala que “El andlisis y la sintesis son dos actividades simétricamente
contrapuestas. El andlisis implica la disolucion o descomposicion en partes, mientras que la

sintesis compone o formas un todo con varios componentes.”. (pag. 41)

Desde esta perspectiva, se aplicara en la presentacion de gréficos y tablas que requerirdn de una
interpretacion correspondiente de los datos mostrados, asi como en los hallazgos obtenidos en la
investigacion. Ademas, se utilizard para comprobar la hipétesis planteada y también para
formular las conclusiones y recomendaciones adecuadas. En este sentido, es importante

sistematizar la informacion para lograr una obtencion eficiente de estos resultados.
3.6  Técnicas e instrumentos
3.6.1 Laencuesta

Segliin (Lopez, Roldan y Fachelli, 2015) “la encuesta es una herramienta que se lleva a cabo
mediante un instrumento Ilamado cuestionario, estd direccionado solamente a personas y
proporciona informacion sobre sus opiniones, comportamientos o percepciones” (Arias

Gonzalez & Covinos Gallardo, 2021, pag. 81).

Dentro de la encuesta tenemos como instrumento fundamental el cuestionario que para (Arias,
2020, pag. 21) “consiste en un conjunto de preguntas que se presentaron y se enumeraron en

una tabla, asi como una serie de respuestas posibles que el encuestado debe responder.”
3.6.2 Laentrevista

La entrevista “es una herramienta usada para recolectar informacion sobre un tema, que es
llevada a cabo por un entrevistador, y donde el entrevistado se encarga de aportar las respuestas
que se soliciten” (Sanchez, 2022). Misma que necesitard de la guia de entrevista como

instrumento, la cual consistira en un listado de preguntas enfocadas a un tema particular.

Las técnicas e instrumentos son aquellas herramientas esenciales para poder recolectar
informacion de manera efectiva, y en el caso de esta investigacion dentro de las técnicas que
utilizaremos estan: las encuestas, la entrevista, para lo cual serdn necesarios los siguientes

instrumentos respectivamente: cuestionario, guia de entrevista.
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CAPITULO IV

4. EXPOSICION Y DISCUSION DE RESULTADOS
4.1  Andlisis e interpretacion de los resultados

4.1.1 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD Municipal del cantén

Guano

Pregunta 1. ;Usted conoce el término neuroemociones?

Tabla 4-4: Conocimiento de las neuroemociones

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 S| 61 54%
2 NO 53 46%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

46% =

NO

llustracion 4-4: Conocimiento de las neuroemociones

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

a) Anadlisis

Al observar el grafico se logra evidenciar que 61 personas representadas con el 54% de los
empleados encuestados si conocen el término neuroemociones, mientras que las 53 personas

siendo el 46% hacen referencia al desconocimiento sobre el tema.
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b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que el termino neuroemociones a pesar de ser nuevo ya se lo conoce o
se lo relaciona a de lo que se podria tratar, sin embargo, aln es un término que se debe dar a

conocer debido a su alto porcentaje de desconocimiento.
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Pregunta 2. /Estd de acuerdo en que se de charlas sobre neuroemoniones en su lugar de

trabajo?

Tabla 5-4: Charlas sobre neuroemociones

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 S| 111 97%
2 NO 3 3%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

= S|
NO

i

i

llustracion 5-4: Charlas sobre neuroemociones

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Canton Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

La mayoria de los empleados estan de acuerdo en que se realicen charlas sobre las
neuroemociones, esto se ve representado por su 97% de aceptacién, contra un 3% de

desacuerdo. Siendo estos valores representados por 111 y 3 personas respectivamente.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que el personal del GAD Municipal del cantén Guano esta interesado en
que se realicen charlas sobre el tema de las neuroemociones, para conocer mas sobre el tema y

su funcionamiento en el &mbito laboral.
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Pregunta 3. ;Considera que las emociones influyen en tus relaciones con compafieros y jefes?

Tabla 6-4: Influencia de las emociones en las relaciones

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 53 46%
2 CASI SIEMPRE 47 41%
3 A VECES 13 11%
4 NUNCA 1 1%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Canton Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

<

»

u SIEMPRE
CASI SIEMPRE
= A VECES

41% = NUNCA

<

llustracion 6-4: Influencia de las emociones en las relaciones

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

La mayoria de los empleados representados con un nimero de 53 personas siendo un 46%
consideran que siempre las emociones influyen en las relaciones interpersonales en el trabajo,
mientras que 47 personas con un 41% considera que casi siempre existe esa influencia, por otro
lado, 13 personas representadas por el 11% establece su rara influencia y 1% siendo una sola

persona dice que la influencia de las emociones es totalmente nula.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que la mayoria de los empleados del GAD Municipal del canton Guano

establece una concurrente influencia de las emociones en las relaciones interpersonales dentro

33



del ambiente laboral con los compafieros y los jefes, para lo cual se deberia establecer una

socializacion sobre el manejo de las emociones dentro del ambiente laboral.
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Pregunta 4. ¢Esta de acuerdo que mediante la comunicacion se puede influir en el actuar de los

comparieros de trabajo?

Tabla 7-4: Influencia de la comunicacidn en el actuar de los comparfieros

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 66 58%
2 CASI SIEMPRE 38 33%
3 A VECES 9 8%
4 NUNCA 1 1%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Canton Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

s SIEMPRE
CASI SIEMPRE

= A VECES

8 NUNCA

lustracion 7-4: Influencia de la comunicacion en el actuar de los comparfieros

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

66 empleados representados con un 58% consideran que siempre mediante la comunicacion se
puede influir en el actuar de los compafieros, mientras que 38 personas representadas por un
33% considera que casi siempre se puede influir, por otro lado, 9 personas que son el 8%
establece su rara influencia y 1 persona representando el 1% establece que nunca se puede

influir en el actuar de los compafieros.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que la mayoria de los empleados del GAD Municipal del canton Guano

en su ambiente laboral logran mediar o influir en el actuar de los compafieros de trabajo través
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de la comunicacién, sin embargo, aln existe un pequefio grupo de empleados que consideran lo
contrario. Es por ello por lo que se debera fomentar la comunicacion entre el personal de la

organizacion para generar un ambiente laboral adecuado.

36



Pregunta 5. ;Considera que mediante la comunicacion efectiva se puede desarrollar relaciones

interpersonales en el trabajo?

Tabla 8-4: Relaciones interpersonales mediante la comunicacion

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 55 48%
2 CASI SIEMPRE 36 32%
3 A VECES 23 20%
4 NUNCA 0 0%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

s SIEMPRE
CASI SIEMPRE

= A VECES

s NUNCA

llustracion 8-4: Relaciones interpersonales mediante la comunicacion

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

Los empleados representados con el 48% (55 personas) consideran que siempre mediante la
comunicacién efectiva se pueden establecer buenas relaciones interpersonales, mientras que un
32% (36 personas) consideran que casi siempre se pueden desarrollar buenas relaciones, por
otro lado, el 20% (23 personas) dice que rara vez la comunicacion efectiva podria representar

buenas relaciones interpersonales.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que la gran mayoria de empleados logran establecer buenas relaciones

interpersonales a través del establecimiento de una comunicacion efectiva, sin embargo, por el
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considerable grupo de personas que establece que rara vez es necesario una comunicacién

efectiva, se pueden generar inconvenientes en el ambiente laboral.
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Pregunta 6. ¢Crees que tus neuroemociones afectan tu capacidad para tomar decisiones en el

trabajo?

Tabla 9-4: Las emociones afectan la toma de decisiones

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 29 25%
2 CASI SIEMPRE 36 32%
3 A VECES 46 40%
4 NUNCA 3 3%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Canton Guano

B

/

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

N

llustracion 9-4: Las emociones afectan la toma de decisiones

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 40% (46 empleados) establecen que rara vez las neuroemociones afectan su capacidad para
tomar decisiones, mientras que un 32% (36 empleados) considera que casi siempre afectan, por
otro lado, el 25% (29 empleados) dice siempre las neuromociones influyen en la toma de
decisiones, el 3% (3 empleados) viene a representar aquellas personas que consideran que no

afectan para nada en la toma de decisiones.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que los empleados del GAD Municipal del cantén Guano no consideran

a las neuroemociones como un aspecto fundamental que influyan en la toma de decisiones, sin
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embargo, un grupo considerable le dan importancia a las neuroemociones al momento de tomar
decisiones. Por esa razon se deberd implementar charlas en las que se den a conocer la

importancia de este tema para una toma de decisiones efectivas.
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Pregunta 7. ;Consideras que tus neuroemociones afectan tu trabajo diario?

Tabla 10-4: Las neuroemociones afectan en trabajo diario

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 30 26%
2 CASI SIEMPRE 38 33%
3 A VECES 39 34%
4 NUNCA 7 6%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

Y

= A VECES
= NUNCA

lustracion 10-4: Las neuroemociones afectan el trabajo diario

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 34% (39 empleados) establecen que rara vez las neuroemociones afectan su trabajo diario,
mientras que un 33% (38 empleados) considera que casi siempre afectan, por otro lado, el 30%
(30 empleados) dice siempre su trabajo se ve afectado por las neuroemociones y el 6% (7
empleados) viene a representar aquellas personas gue consideran gue nunca se ven afectadas en

el trabajo.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que los empleados del GAD Municipal del cantén Guano no consideran
a las neuroemociones como un aspecto fundamental que afecten el desempefio de sus

actividades diarias en el trabajo, sin embargo, no estamos lejos de considerar a las
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neuroemociones como un aspecto que debemos tener en cuenta para desempefiar las labores

diarias.

42



Pregunta 8. ;Cémo se siente en su lugar de trabajo al desempefiar sus funciones?

Tabla 11-4: ;Cémo se siente en el lugar de trabajo?

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 ALTAMENTE MOTIVADO 53 46%
2 MEDIANAMENTE MOTIVADO 57 50%
3 DESMOTIVADO 4 4%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

= ALTAMENTE MOTIVADO
MEDIANAMENTE MOTIVADO
= DESMOTIVADO

lustracion 11-4: ;Cémo se siente en el lugar de trabajo?

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Andlisis

El 50% (57 empleados) del personal del GAD se encuentra altamente motivado en el momento
de desempefiar sus funciones, un 46% (53 empleados) esta medianamente motivado y existe una
minoria representada por un 4% (4 empleados) que se encuentra desmotivada desempefiando

sus funciones.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que, existe una motivacion a medias por parte de los empleados hacia la
empresa al momento de desempefiar sus funciones, sin embargo, hay que reforzar esa
motivacién para lograr alcanzar una alta motivacion debido a que no estamos tan distantes a
conseguir que todo el personal se sienta altamente motivado y de esta manera el empleado

pueda cumplir a cabalidad con sus funciones de una manera efectiva.
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Pregunta 9. ; Te sientes valorado/a y apreciado/a en tu lugar de trabajo?

Tabla 12-4: Te sientes valorado

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 42 37%
2 CASI SIEMPRE 41 36%
3 A VECES 26 23%
4 NUNCA 5 4%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

u SIEMPRE
CASI SIEMPRE

= A VECES
= NUNCA

L

llustracion 12-4: Te sientes valorado

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Andlisis

El 37% (42 empleados) establecen que siempre se sienten valorados y apreciados en su lugar de
trabajo, mientras que un 36% (41 empleados) considera que casi siempre los valoran, por otro
lado, el 23% (26 empleados) dice que a veces sienten este afecto y el 4% (5 empleados)

netamente nunca han considerado que la empresa los valore y los aprecie.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que los empleados del GAD Municipal del cantdn Guano en su gran
mayoria han sentido ese sentimiento de valoracién y aprecio por parte de la empresa, aunque
para algunos no es frecuente esa consideracién sin embargo si la han recibido en algln
momento. Es por ello por lo que se deberia hacer més presente esta valoracion de la empresa

hacia los empleados, con la finalidad de que estos se sientan queridos y parte de la empresa.
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Pregunta 10. ;Como te sientes cuando tienes que lidiar con conflictos en el trabajo?

Tabla 13-4: Sentimiento al lidiar con conflictos en el trabajo

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 ALTAMENTE MOTIVADO 35 31%
2 MEDIANAMENTE MOTIVADO 70 61%
3 DESMOTIVADO 9 8%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

= ALTAMENTE MOTIVADO
MEDIANAMENTE MOTIVADO

= DESMOTIVADO
61%

lustracion 13-4: Sentimiento al lidiar con conflictos en el trabajo

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

a) Andlisis

El 61% (70 personas) del GAD se encuentra medianamente motivado en el momento de lidiar

conflictos, un 31% (35 personas) esta altamente motivado y existe una minoria representada por

un 8% (9 personas) que se encuentra desmotivada desempefiando sus funciones.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que los conflictos en el trabajo vienen a representar un aspecto que en

parte desmotiva al personal en el trabajo debido a que podran estar altamente motivados, pero al

momento de generarse estas situaciones y reduce su motivacion, sin embargo, no existe gran

efecto en el personal ya que a pesar de aquellas circunstancias aun encuentran motivacion y es

una minoria a la que le afecta en su totalidad hasta generar que estos se desmotiven.



Pregunta 11. (En las relaciones interpersonales, puedo comprender los sentimientos vy

necesidades de mis compafieros de trabajo?

Tabla 14-4: Comprensidn de sentimiento y necesidades

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 23 20%
2 CASI SIEMPRE 54 41%
3 A VECES 33 29%
4 NUNCA 4 4%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Canton Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

s SIEMPRE
CASI SIEMPRE

= A VECES

8 NUNCA

lustracion 14-4: Comprension de sentimientos y necesidades

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 47% (54 empleados) consideran que casi siempre comprenden los sentimiento y necesidades
de sus compafieros de trabajo, mientras que un 29% (33 empleados) considera que a veces
logran comprenderlos, por otro lado, el 20% (23 personas) siempre comprende los sentimientos

y necesidades de sus comparieros y el 4% (4 personas) ni siquiera intenta comprenderlos.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que se debe generar un ambiente laboral mas empatico entre todos los
colaboradores del GAD, debido a las pequefias falencias en existe en este aspecto al momento

de generar buenas relaciones interpersonales.
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Pregunta 12. ;Te sientes provisto de los instrumentos y medios necesarios para llevar a cabo tu

labor de forma eficiente?

Tabla 15-4: Instrumentos y medios necesarios

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 31 27%
2 CASI SIEMPRE 58 51%
3 A VECES 25 22%
4 NUNCA 0 0%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Canton Guano

9////

= A VECES

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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lustracion 15-4: Instrumentos y medios necesarios

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 51% (58 empleados) consideran que casi siempre cuentan con herramientas y recursos
necesarios para realizar sus labores de manera efectiva, mientras que un 27% (31 empleados)
considera que siempre les proporcionan lo necesario, por otro lado, el 22% (25 empleados) dice

gue a veces estos recursos no son suficientes para el desempefio de las actividades.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que no con frecuencia se le da los recursos necesarios a los empleados
para que logren desempefiar sus actividades de manera efectiva, a través de esto se podria
realizar un andlisis de las necesidades en el GAD y gestionar un abastecimiento de herramientas

Y recursos.
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Pregunta 13. ;Como te sientes cuando recibes retroalimentacion sobre tu desempefio laboral?

Tabla 16-4: Retroalimentacion sobre desempefio laboral

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 ALTAMENTE MOTIVADO 66 58%
2 MEDIANAMENTE MOTIVADO 47 41%
3 DESMOTIVADO 1 1%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

= ALTAMENTE MOTIVADO
MEDIANAMENTE MOTIVADO

/ = DESMOTIVADO

llustracion 16-4: Retroalimentacion sobre desempefio laboral

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Andlisis

El 58% (66 empleados) del GAD Municipal del cantén Guano se encuentra altamente motivado
cuando reciben una retroalimentacion de su desempefio laboral, un 41% (47 empleados) esta
medianamente motivado y existe una minoria representada por un 1% (1 empleado) que se

desmotiva cuando recibe estas retroalimentaciones.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que resulta muy beneficioso el realizar retroalimentaciones a los
empleados sobre su desempefio laboral, debido a que esto los motiva y en consecuencia genera

una mayor productividad.
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Pregunta 14. ;Te sientes comodo/a hablando con tus superiores sobre tus emociones en el

trabajo?

Tabla 17-4: Comodidad al hablar de tus emociones

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 Sl 72 63%
2 NO 42 37%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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llustracion 17-4: Comodidad al hablarde tus emociones

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

Al observar el grafico se logra evidenciar que el 63% (72 personas) de los empleados
encuestados sienten comodidad al hablar con sus superiores sobre sus emociones en el trabajo,

mientras que el restante 37% (42 personas) siente incomodidad al platicar sobre sus emociones.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que el ambiente que se genera en la empresa por parte de sus superiores
se considera factible debido a que para la mayoria de los colaboradores genera comodidad
hablar sobre sus temas emocionales, sin embargo, aln existe un pequefio grupo de personas que
no se sienten a gusto conversando sobre estos temas por lo que se referia reforzar en ese

aspecto.



Pregunta 15. ; Te sientes apoyado/a por tus superiores y colegas cuando enfrentas desafios en el

trabajo?

Tabla 18-4: Apoyo de tus superiores al enfrentar desafios

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 43 38%
2 CASI SIEMPRE 39 34%
3 A VECES 27 24%
4 NUNCA 5 4%
TOTAL 114 100%

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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lustracion 18-4: Apoyo de tus superiores al enfrentar desafios

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 38% (43 personas) de los empleados establecen que siempre sienten apoyo por parte de sus
superiores y colegas cuando se enfrentan a desafios en el trabajo, mientras que un 34% (39
personas) considera que casi siempre perciben este apoyo, por otro lado, el 24% (27 personas)
dice que a veces sienten este apoyo y el 4% (5 personas) netamente nunca han considerado su

apoyo.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que la gran mayoria de colaboradores han presenciado este apoyo de

superiores y colegas para enfrentar los desafios que surgen en el trabajo, mientras que otros
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pocas veces ha percibido este apoyo y han tenido que sobrellevar esos desafios ellos solos. Es
por ello por lo que se deberia reforzar el apoyo en conjunto entre todos los colaboradores de la

empresa.
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4,1.1.1 Discusioén de resultados

A través de la encuesta realizada se puede evidenciar en los resultados que a pesar de existir un
54% de las personas encuestadas que conocen la terminologia “neuroemociones”, no hay que
dejar por alto que existe un considerable nimero de personas que aun necesitan de informacion
para obtener conocimiento sobre el tema, ademas se logré identificar que el mayor nimero de
encuestados esta de acuerdo en se realicen charlas sobre las neuroemociones, ya que segun el
97% de aceptacion refleja su interés y el reconocimiento de la relevancia que tiene el tema en el

ambito laboral.

Se observa que la mayor parte de encuestados consideran que las emociones repercuten en las
relaciones que se establecen entre sus comparieros y jefes, asi también en su capacidad de tomar
decisiones y el desempefio laboral diario, por tal razon se identifica la importancia de

comprender las emociones y gestionarlas de manera efectiva.

Uno de los aspectos que influyen en el comportamiento y desarrollo de relaciones en el equipo
de trabajo es la comunicacién efectiva, ya que las personas encuestadas reconocen la
importancia de este aspecto para la buena interaccion laboral y afianzar los vinculos entre

comparieros.

En cuanto a motivacién, los empleados mencionan sentirse medianamente motivados en el
desempefio de sus funciones y al lidiar con los conflictos que se presentan en su espacio de
trabajo. Si bien, la retroalimentacion que se lleva a cabo para reconocer su desempefio laboral
genera una alta motivacion destaca la importancia de proporcionar un feedback constructivo y

motivador para los empleados.

El valor y aprecio que se tiene en la organizacion no logra llegar a todos los empleados, por este
hecho existe una minoria que afirma nunca ha sentido este afecto por parte de sus superiores o
comparieros, por lo que se debera tomar en cuenta para poder generar espacios de mejora en este

afecto y fortalecer el reconocimiento por el trabajo realizado.

Los recursos y herramientas que la organizacién proporciona para la mayoria de encuestados
son suficientes y se sienten satisfechos, lo que representa un resultado alentador y factible para

un entorno laboral més productivo.

Finalmente, los encuestados dan a conocer su comodidad al hablar con sus superiores sobre sus

emociones en su trabajo, lo que muestra una percepcién de receptividad y confianza en la
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comunicacién emocional con sus compafieros, sin embargo, no se debe descartar el realizar

mejoras en el apoyo por parte del equipo de trabajo al afrontar adversidades laborales.

4.1.1.2 Cuadro resumen

Tabla 19-4: Resumen de encuesta a empleados

RESPUESTAS (CUALITATIVAY

N° PREGUNTA CUANTITATIVA)
VARIABLE RESULTADOS

1 ¢Usted conoce el término neuroemociones? Si 54%

2 (Estd  de _ acuerdo en que se. de charlas sobre si 97%
neuroemoniones en su lugar de trabajo?

3 (;Con5|deraNque Ia§ emociones influyen en tus relaciones Siempre 46%
con comparieros y jefes?

4 {;Esta_l de acuerdo que mediante Ja comunicacion se puede Siempre 58%
influir en el actuar de los comparieros de trabajo?

5 ¢Considera que medl_ante _Ia comunicacion efectlva_\ se Siempre 48%
puede desarrollar relaciones interpersonales en el trabajo?

6 ¢Crees que tus neuroemociones afectan tu capacidad para A veces 40%
tomar decisiones en el trabajo?

7 (;Qo_nsmeras que tus neuroemociones afectan tu trabajo A veces 34%
diario?
¢Cémo se siente en su lugar de trabajo al desempefiar sus Medianamente

8 . . 50%
funciones? motivado

9 AL _S|entes valorado/a y apreciado/a en tu lugar de Siempre 37%
trabajo?
¢Cémo te sientes cuando tienes que lidiar con conflictos en Medianamente

10 - - 61%
el trabajo? motivado

11 (;En_la_s relaciones |r_1terpersonal_es, pued(i comprender_los Casi siempre 47%
sentimientos y necesidades de mis compafieros de trabajo?
¢Te sientes provisto de los instrumentos y medios . 0

12 necesarios para llevar a cabo tu labor de forma eficiente? Casi siempre 51%
¢Cémo te sientes cuando recibes retroalimentacién sobre Altamente

13 < - 58%
tu desempefio laboral? motivado

14 ;Te S|ent_es cémodo/a ha_lblando con tus superiores sobre si 63%
tus emociones en el trabajo?

15 ¢ Te sientes apoyado/a por tus superiores y colegas cuando Siempre 38%

enfrentas desafios en el trabajo?

Fuente: Entrevista realizada a los empleados del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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4.1.2 Resultados de la encuesta realizada a los trabajadores del GAD Municipal del cantén

Guano

Pregunta 1. ;Usted conoce el término neuroemociones?

Tabla 20-4: Conocimiento de las neuroemociones

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 S| 36 41%
2 NO 52 59%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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llustracion 19-4: Conocimiento de las neuroemociones

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantdon Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

Al observar el gréafico se logra evidenciar que 36 personas representadas con el 41% de los
trabajadores encuestados mencionan conocer el término neuroemociones, mientras que 52

personas con el 59% desconocen sobre el término.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que un gran porcentaje de trabajadores del GAD Municipal del cantén
Guano desconocen el término neuroemociones, sin embargo, existe un nimero considerable de
trabajadores que asimilan este término, por tal razon seria recomendable realizar una

socializacién con el personal sobre este tema.

54



Pregunta 2. ;Cree usted que el desempefio de sus funciones esta estrechamente ligadas a sus

emociones?

Tabla 21-4: Desempefio de funciones ligadas a las emociones

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 Sl 72 82%
2 NO 16 18%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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lustracion 20-4: Desempefio de funciones ligadas a las emociones

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Andlisis

En el gréafico anterior se representa el 82% de los trabajadores (72 personas) quienes afirman su
creencia en que las emociones estan estrechamente ligadas con el desempefio de sus funciones,
mientras que el otro 18% (16 personas) no consideran a las emociones como un aspecto que

afecto en su desempefio.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que la mayoria de los trabajadores sienten gran influencia de sus
emociones al momento de desempefiar sus funciones, mientras que una minoria considera que
no es relevante, simplemente cumplen con sus obligaciones. Esto es un aspecto importante para
poder generar un trabajo de calidad, por el hecho de que el desarrollo de las actividades de una
manera comprometida y con un estado de emociones efectivas reducen la aparicion de errores o

retrasos en las actividades.
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Pregunta 3. ;Usted tiende a dejarse llevar por sus emociones cuando existe conflictos en su

desempefio?

Tabla 22-4: Se deja llevar por las emociones en situaciones de conflicto

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 10 11%
2 CASI SIEMPRE 14 16%
3 A VECES 45 51%
4 NUNCA 19 22%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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lustracion 21-4: Se deja llevar por las emociones en situaciones de conflicto

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 51% de los trabajadores (45 personas) mencionan que la frecuencia con la que se dejan llevar
en situaciones de conflicto es a veces, el 22% siendo la representacion de 19 trabajadores
mencionan que nunca se dejan llevar por sus emociones, por otro lado, existe un 16% (10
trabajadores) que casi siempre dejan que estas influyan en dichas situaciones de conflicto y el

11% (10 trabajadores) siempre se dejan llevar por sus emociones en dichas situaciones.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que la mayor parte de trabajadores rara vez tiende a dejarse llevar por

sus emociones, ya sea cuando existe irregularidades en su desempefio y no se sienten a gusto
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con el mismo. Por tal razdn es necesario capacitar a los trabajadores para mejorar en el control
de sus emociones para poder desempefiar sus actividades de una manera mas eficiente y

generando un ambiente laboral positivo.
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Pregunta 4. ;Considera que las acciones y decisiones que toma afectan las relaciones

interpersonales en el trabajo?

Tabla 23-4: Acciones y decisiones afectan las relaciones interpersonales

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 25 28%
2 CASI SIEMPRE 16 18%
3 A VECES 32 36%
4 NUNCA 15 17%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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llustracion 22-4: Acciones y decisiones afectan las relaciones interpersonales
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Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 36% de los trabajadores (32 personas) mencionan que la frecuencia con la que sus acciones y
decisiones afectan en las relaciones interpersonales es a veces, el 28% siendo la representacién
de 25 trabajadores establecen que estas relaciones siempre se ven afectadas, por otro lado, existe
un 18% (16 trabajadores) que casi siempre existe dicha afectacion y el 17% (15 trabajadores)

que la influencia de las acciones y decisiones es totalmente nula.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que para generar relaciones interpersonales efectivas se debe tomar en

cuenta el accionar y la toma de decisiones de los trabajadores, sin embargo, los resultados
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arrojados dan a conocer que no siempre estas se ven afectadas ya que existe un andlisis de cada
trabajador antes de accionar o tomar cualquier decision. Por lo tanto, se deberia establecer

estrategias para que se promueva la empatia con todos los trabajadores de la organizacion.
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Pregunta 5. ¢ Cuél es su reaccion cuando tiene que lidiar con personas de diferente personalidad

a la suya?

Tabla 24-4: Reacci6n cuando lidia con personas de diferente personalidad

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES

1 POSITIVA 42 48%

2 NEGATIVA 7 8%

3 NEUTRA 39 44%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantdn Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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lustracion 23-4: Reaccion cuando lidia con personas de diferente personalidad

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 48% (42 trabajadores) del GAD Municipal del cantdn Guano tienen una actitud positiva en el
caso de lidiar con personas de diferente personalidad a la de ellos, un 44% (39 trabajadores)
tienen una reaccién neutra al pasar por esta situacién, es decir que no le afecta de ninguna
manera, pero tampoco busca una solucién para tener una interaccion efectiva, y existe una

minoria representada por un 8% (7 trabajadores) que reaccionan de una manera negativa.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que existe un alto porcentaje de trabajadores que logran llevar las
situaciones adversas de una manera positiva para generar un buen ambiente de trabajo, mientas

que también hay un grupo considerable que no les interesa relacionarse de buena manera, solo
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pretenden cumplir con su trabajo sin interactuar con las personas de distinta personalidad, y aln
existe trabajadores que no logran gestionar sus emociones y llegan a reaccionar de una manera
negativa, lo cual genera un desequilibrio en el estado del resto de trabajadores. Es la razén por
la que se debe socializar con el personar sobre como llevar una comunicacién efectiva con todos

los miembros de la organizacion.
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Pregunta 6. ¢Siente comodidad al pedir ayuda a sus compafieros en caso de no cumplir sus

labores encomendadas?

Tabla 25-4: Comodidad pidiendo ayuda a los comparieros

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 21 24%
2 CASI SIEMPRE 27 31%
3 A VECES 30 34%
4 NUNCA 10 11%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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lustracion 24-4: Comodidad pidiendo ayuda a los compafieros

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis
La mayor parte de los trabajadores encuestados representados con por el 34% (30 trabajadores)
comentd sentir comodidad solo en ocasiones al momento de pedir ayuda a sus compafieros,
mientras que un 31% (27 trabajadores) menciond que casi siempre se siente coémodo, en la
representacion del 24% (21 trabajadores) podemos evidenciar que este porcentaje de
trabajadores siempre se siente comodo en el instante de pedir ayuda a sus comparfieros de

trabajo, mientras que el 11% (10 trabajadores) nunca se siente comodo, por lo cual evitan pedir

ayuda.

b) Interpretacion
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Por lo que se interpreta que una gran cantidad de trabajadores se sienten cémodos al momento
de solicitar colaboracion de sus compafieros de trabajo, sin embargo, existe una minoria que
representa incomodidad o resistencia en algunas ocasiones. A través de ello se logra evidenciar

la importancia de promover un ambiente de confianza y colaboracion entre el equipo de trabajo.

63



Pregunta 7. ;Consideras que la presion en el trabajo puede afectar su estado emocional?

Tabla 26-4: La presion afecta el estado emocional

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 35 40%
2 CASI SIEMPRE 24 21%
3 A VECES 21 24%
4 NUNCA 8 9%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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lustracion 25-4: La presion afecta el estado emocional

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 40% (35 trabajadores) de los encuestados afirman que la presion laboral siempre llega a
afectar su estado emocional, un 27% (24 trabajadores) establece que casi siempre percibe este
impacto emocional, por otro lado, el 24% (21 trabajadores) manifiesta que rara vez se ve
afectado y el 9% (8 trabajadores) de trabajadores encuestados muestran estrategias para lidiar

con la presion laboral y que esta nunca afecte en su estado emocional.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que la mayoria de los trabajadores encuestados se ven afectados
emocionalmente cuando existe presion laboral, ya sea de manera frecuente o en algunas

ocasiones. Es por ello por lo que se debe tratar sobre la presion laboral para generar estrategias
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que nos ayuden a gestionar las emociones y promover el bienestar de los trabajadores del GAD

Municipal del cantén Guano.
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Pregunta 8. ;Cémo maneja las emociones negativas en el lugar de trabajo?

Tabla 27-4: Manejo de emociones negativas

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 BUENA MANERA 67 76%
2 MALA MANERA 7 8%
3 ES INDIFERENTE 14 16%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantdn Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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llustracion 26-4: Manejo de emociones negativas

BUENA MANERA
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Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

a) Analisis

El 76% (67 trabajadores) de los encuestados dan firmeza al manejar las emociones negativas de

una manera efectiva, ademas, un 16% (14 trabajadores) menciona ser indiferente, es decir existe

una falta de conciencia o desinterés en desarrollar habilidades de manejo emocional, mientras

que un 8% (7 trabajadores) de encuestados establece que el manejo de dichas emociones es

inapropiado.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que un gran porcentaje de trabajadores logra manejar las emociones

negativas de una manera efectiva, lo que nos indica que en la organizacién existe habilidades

emocionales saludables. Sin embargo, existe una minoria que maneja dichas emociones de una

forma no adecuada. Lo que nos da a interpretar la importancia de desarrollar estrategias para un

manejo emocional adecuado.
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Pregunta 9. ; Te sientes valorado/a y apreciado/a en tu lugar de trabajo?

Tabla 28-4: Te sientes valorado

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 44 50%
2 CASI SIEMPRE 23 26%
3 A VECES 14 16%
4 NUNCA 7 8%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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llustracion 27-4: Te sientes valorado

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Andlisis

Un 50% (44 trabajadores) de los encuestados mencionan que siempre se sienten valorados y
apreciados en su lugar de trabajo, el 26% (23 personas) menciona sentir este afecto casi
siempre, sin embargo, existe un 16% (14 personas) que dice rara vez presenciar este aspecto

afectivo y un 8% (7 personas) establece que nunca se siente valorado y apreciado.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que, si existe ese reconocimiento de valor y aprecio por parte de la
empresa hacia los trabajadores, es decir que existe un ambiente laboral favorable, sin embargo,
no hay que obviar a aquellas personas gue mencionan no sentirse valorados y apreciados en su
lugar de trabajo, con la finalidad de identificar la deficiencia en el reconocimiento y aprecio

laboral para mejorarlo.



Pregunta 10. ;Cémo calificarias la comunicacion que existe al interior del GAD Municipal del

canton Guano?

Tabla 29-4: Comunicacioén interna

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 EXCELENTE 19 22%
2 BUENA 55 63%
3 MALA 14 16%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantdn Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

s EXCELENTE
= BUENA
MALA

llustracion 28-4: Comunicacion interna

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

Un 63% (55 trabajadores) de los encuestados califican como buena a la comunicacion que
existe dentro del GAD, por otra parte, el 22% (29 trabajadores) consideran que hay una
comunicacién excelente, sin embargo, un 16% (14 trabajadores) de los encuestados dan a

conocer la existencia de una mala comunicacion.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que en su mayoria califican a la comunicacién interna como positiva,
considerandola como excelente o buena. No obstante, hay que dar la importancia necesaria a las
opiniones negativas de aquellos que mencionan la existencia de una mala comunicacion para

identificar areas de mejora y el fortalecimiento de la comunicacion interna.
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Pregunta 11. ;Califique como se desarrolla el ambiente laboral entre comparfieros de trabajo en

el GAD Municipal del cantén Guano?

Tabla 30-4: Calificacion del ambiente laboral

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 EXCELENTE 23 26%
2 BUENA 58 66%
3 MALA 7 8%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantdn Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

s EXCELENTE
= BUENA
MALA

llustracion 29-4: Calificacion del ambiente laboral

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

La mayoria de los trabajadores del GAD Municipal del canton Guano consideran que el
ambiente laboral en el que desarrollan sus actividades es favorable y satisfactorio, esto se
evidencia con los resultados recolectados en la encuesta, dandonos un 26% (23 trabajadores)
como excelente y un 66% (58 trabajadores) como bueno. Por otro lado, existe una minoria que
menciona no contar con un buen ambiente laboral, considerandolo como malo para el 8% (7

trabajadores) de los encuestados.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que el ambiente laboral que se genera en el GAD Municipal del cantén

Guano es positivo, considerandolo en algunos casos como excelente. Sin embargo, hay que
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considerar aquella minoria que brinda opiniones negativas sobre su inconformidad con el
ambiente laboral, con la finalidad identificar y resolver las falencias existentes para generar la

satisfaccion laboral.
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Pregunta 12. ;/Dentro de su area de labores existen reuniones periddicas para informar sobre

problemas internos y discutir posibles soluciones?

Tabla 31-4: Reuniones de discusion sobre problemas internos

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 SIEMPRE 6 7%
2 CASI SIEMPRE 32 36%
3 A VECES 37 42%
4 NUNCA 13 15%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

s SIEMPRE

u CASI SIEMPRE
A VECES

s NUNCA

lustracion 30-4: Reuniones de discusion sobre problemas internos

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

El 42% (37 trabajadores) de los encuestados afirman que la frecuencia con la que se realizan
reuniones para discutir sobre los problemas internos es menos constante. Ademas, el 36% (32
trabajadores) menciona que dichas reuniones se realizan casi siempre, el 15% (13 trabajadores)
relata que nunca se han realizado estas reuniones y el 7% (6 trabajadores) siendo una minoria

afirman que siempre se llevan a cabo.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que a pesar de que se realicen estas reuniones de solucion de problemas,

no existe una frecuencia efectiva para poder sobrellevar las situaciones adversas existentes en el
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GAD, es decir que aun existe un margen para mejorar. Por ese motivo se recomienda realizar

reuniones con mas frecuencia para solucionar los problemas de una forma maés eficiente.
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Pregunta 13. ;Como te sientes cuando recibes retroalimentacion sobre tu desempefio laboral?

Tabla 32-4: Retroalimentacion sobre desempefio laboral

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES

1 ALTAMENTE MOTIVADO 45 51%

2 MEDIANAMENTE MOTIVADO 28 32%

3 DESMOTIVADO 15 17%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantdn Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

17%

= ALTAMENTE MOTIVADO

= MEDIANAMENTE MOTIVADO
DESMOTIVADO
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lustracion 31-4: Retroalimentacion sobre desempefio laboral

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

a) Andlisis
Existe un 51% (45 trabajadores) del personal encuestado que afirman sentirse motivados cuando
reciben retroalimentacién de su desempefio, mientras que el 32% (28 trabajadores) dice sentirse

medianamente motivado y el 17% (15 trabajadores) muestra desmotivacion al momento de que
se realice estas retroalimentaciones.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que las retroalimentaciones sobre el desempefio laboral que se realizan
en el GAD Municipal del canton Guano presentan resultados positivos al demostrar un nivel de
motivacion medio y alto. Sin embargo, es necesario implementar estrategias para mejorar la
motivacion de los empleados y generar motivacion en aquellos que no lo sienten, con la
finalidad de tomar medidas de mejora en la que se realiza la retroalimentacion y el impacto en
los trabajadores.

~
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Pregunta 14. ;Te sientes cdmodo/a con los recursos que se le asignan para desempefiar sus

funciones (materiales, equipos e infraestructura)?

Tabla 33-4: Comodidad con los recursos

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 Sl 54 61%
2 NO 34 39%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

%

llustracion 32-4: Comodidad con los recursos
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Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

a) Analisis

En el gréafico anterior se representa el 61% de los trabajadores (54 personas) quienes afirman
sentir comodidad con los recursos asignados para el cumplimiento de sus funciones, mientras
que el otro 39% (34 personas) establecen inconformidad con los recursos asignados, ya sea por

no ser suficientes o encontrarse en mal estado.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta que a pesar de tener a la mayor parte de los trabajadores conformes con
los recursos que se les proporciona para el desempefio de sus actividades, no hay que descartar
que existe un considerable grupo de trabajadores que representan la inconformidad de aquellos
recursos entregados. Por ende, se deberd hacer una evaluacion de los recursos que tiene la

empresa para el desarrollo de las labores y tomar accion sobre aguellos que carecen de utilidad.
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Pregunta 15. ¢Sientes que se debe considerar mas a fondo las neuroemociones y las relaciones

interpersonales en el trabajo?

Tabla 34-4: Profundizar las neuroemociones y relaciones interpersonales

N° ALTERNATIVAS FRECUENCIAS PORCENTAJES
1 DE ACUERDO 69 78%
2 DESACUERDO 1 1%
3 NEUTRAL 18 20%
TOTAL 88 100%

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantdn Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

s DE ACUERDO
# DESACUERDO
NEUTRAL

lustracion 33-4: Profundizar las neuroemociones y relaciones interpersonales

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
a) Analisis

Existe un 78% (69 trabajadores) que menciona de acuerdo en que conozca mas fondo el tema de
las neuroemociones y las relaciones interpersonales, mientras que el 20% (18 trabajadores)
muestra una actitud neutra sobre si se conoce 0 no sobre esta terminologia y el 1% (1

trabajador) dice no estar de acuerdo.

b) Interpretacion

Por lo que se interpreta se nota el interés de la mayoria de los trabajadores encuestados en
conocer el tema neuroemociones y relaciones interpersonales, para conocer hacer de su
importancia dentro del &ambito laboral, con la finalidad de brindar un ambiente laboral saludable

y productivo.
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4,1.2.1 Discusioén de resultados

En primera instancia podemos evidenciar que un alto porcentaje de encuestados siendo el 59%
mencionan total desconocimiento sobre el término neuroemociones, lo que nos da a entender
que es necesario brindar adecuada informacién para el conocimiento de esta nueva
terminologia, un 89% de los trabajadores encuestados esta de acuerdo en que existe influencia
de las emociones al momento de desempefiar sus funciones, es decir que si se realiza una
gestion adecuada de las emociones se podrd generar una mayor productividad en los
colaboradores del GAD.

A través de un resultado del 51% se pudo identificar que rara vez existe una propension a
reaccionar de manera emocional en situaciones de conflicto, lo que representaria la existencia de
una alteracion en el ambiente laboral, ademas se reconoce que las acciones y decisiones que
tiene cada colaborador puede tener repercusiones en las relaciones laborales, aungue no

necesariamente en todos los casos.

La forma en que los colaboradores logran sobrellevar las distintas personalidades que tienen sus
comparieros de trabajo es positiva, ya que nos indica la existencia de disposicion hacia la
adaptabilidad y la apertura en la integracién con otros. Sin embargo, en pocas ocasiones se logra
tener estrecha confianza entre todo el equipo para poder solicitar ayuda en caso de no cumplir
con las actividades encomendadas de manera efectiva ya sea por reticencia o situaciones
adversas que se pueden presentar al momento de solicitarla. Esta situacion se puede dar debido
a la presion laboral existente y puede afectar a su estado emocional, segun la encuesta realizada
la mayoria con representacién del 40% subraya la importancia de abarcar el estrés laboral y
hacer uso de enfoques saludables para la gestiébn de las emociones, con la finalidad de

proporcionar un entorno laboral favorable.

Finalmente, los resultados nos sefialan aspectos positivos en la comunicacion, ambiente laboral
y la retroalimentacion, sin embargo, no representan una total excelencia en las mismas. Estos
descubrimientos nos servirdn como punto de partida para implementar acciones tomando en
consideracion la influencia de las neuroemociones en las relaciones interpersonales, con la

finalidad de fortalecer ain mas el ambiente laboral y procuren el bienestar de los trabajadores.
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4.1.2.2 Cuadro resumen

Tabla 35-4: Resumen de encuesta a trabajadores

RESPUESTAS (CUALITATIVAY

N° PREGUNTA CUANTITATIVA)
VARIABLE RESULTADOS

1 ¢Usted conoce el término neuroemociones? No 59%
¢Cree usted que el desempefio de sus funciones esta .

2 - - Si 82%
estrechamente ligadas a sus emociones?

3 (,U_sted tlen_de a dejarse llevar por sus emociones cuando A veces 51%
existe conflictos en su desempefio?

4 (;Con5|df_era que las acciones y deC|S|0ne_s gue toma afectan A veces 36%
las relaciones interpersonales en el trabajo?

5 gCugI es su reaccmn_cuando tiene que lidiar con personas Positiva 48%
de diferente personalidad a la suya?

6 ¢Siente comodldgd al pedir ayuda a sus compafieros en A veces 34%
caso de no cumplir sus labores encomendadas?

7 (;Con3|deras_que la presion en el trabajo puede afectar su Siempre 40%
estado emocional?

8 (,Corr_w maneja las emociones negativas en el lugar de Buena manera 76%
trabajo?

9 ;Te sientes valorado/a y apreciado/a en tu lugar de Siempre 50%
trabajo?
¢Como calificarias la comunicacion que existe al interior 0

10 del GAD Municipal del cantén Guano? Buena 63%
¢Califique como se desarrolla el ambiente laboral entre

11 comparfieros de trabajo en el GAD Municipal del cantén Buena 66%
Guano?
¢Dentro de su area de labores existen reuniones periddicas

12 para informar sobre problemas internos y discutir posibles A veces 42%
soluciones?
¢Como te sientes cuando recibes retroalimentacion sobre Altamente

13 < . 51%
tu desempefio laboral? motivado
¢ Te sientes comodo/a con los recursos que se le asignan

14 para desempefiar sus funciones (materiales, equipos e Si 61%
infraestructura)?
;Sientes que se debe considerar mas a fondo las

15 neuroemociones y las relaciones interpersonales en el De acuerdo 78%
trabajo?

Fuente: Entrevista realizada a los trabajadores del GAD Municipal del Cantén Guano

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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4.1.3 Resultados de la entrevista aplicada al director del area de recursos humanos del

GAD Municipal del cantén Guano.

Objetivo: Realizar un diagndstico del accionar del area de recursos humanos con sus empleados
y trabajadores sobre como se da seguimiento a las neuroemociones dentro del entorno laboral,
asi también de las estrategias establecidas para fomentar relaciones interpersonales saludables y

productivas.

1) ¢Cual es su opinion sobre el impacto de las neuroemociones en las relaciones

interpersonales dentro del entorno laboral?

Son muy importantes, ya que en base a estos podemos influir en el rendimiento y el
cumplimiento de las funciones del personal. Si no existe un buen clima laboral, si ho existe una
buena aceptacion o percepcion que tiene cada uno de los servidores en cuanto a las relaciones,

podria disminuir el rendimiento, la eficacia y eficiencia en el cumplimiento de sus funciones.

2) ¢Como pueden las neuroemociones influir en el rendimiento y la productividad de los

empleados de la organizacion?

Un empleado o servidor publico motivado que se encuentre a gusto cumpliendo sus funciones
va a rendir mas, porgue no va a estar con ese estrés o0 preocupacion que resultan ser distractores

en el cumplimiento de funciones

3) ¢Cuales son las principales estrategias que implementa la organizacion para fomentar

la conciencia emocional y la empatia entre los miembros del equipo?

Aln no se han implementado estrategias o procedimientos para generar estas capacitaciones.
Posteriormente se va a levantar mediante una evaluacion de clima laboral para identificar cuales
son los puntos criticos y a través de ello realizar un plan de capacitacion sobre este tema, con la

finalidad de generar un buen desempefio laboral y relaciones interpersonales efectivas

4) ¢Qué medidas se toman para garantizar que los lideres y gerentes estén capacitados

para manejar las neuroemociones de manera efectiva en sus equipos?

La conformacién del equipo de lideres por parte de la maxima autoridad es tener un personal
con experiencia, que sepa y conozca del &rea, ademas de saber manejar al personal y de los

equipos de trabajo.
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5) ¢Como se abordan los conflictos y las tensiones relacionadas con las neuroemociones

en el lugar de trabajo?

Estamos por implementar un nuevo habito del trato de los conflictos y tensiones. Lo que sufre la
mayoria de las instituciones es de los rumores de pasillo, debemos fomentar la resolucion de
estos conflictos de manera frontal en donde se puedan abordar las diferencias y limar las perezas

sin generar estos rumores.

6) ¢Qué programas o iniciativas existen para desarrollar las habilidades emocionales de

los empleados y mejorar las relaciones interpersonales?

Una vez revisado los expedientes hemos podido evidenciar que no existe un plan de
capacitacion acorde a los subsistemas de talento humano. Por lo tanto, se trabajara en un plan de

capacitacion y se abordaré los temas referentes al clima laboral.

7) ¢Se lleva a cabo evaluaciones o seguimiento de las neuroemociones en los empleados y
trabajadores GAD? En caso de realizarse, ; COmo se realiza este proceso y que se hace

con los resultados obtenidos?

De acuerdo con los expedientes no se lleva a cabo, sin embargo, en un futuro lo realizariamos a
través de encuestas para identificar estos nudos criticos de cada uno de los servidores, ya que Si
tenemos identificado esta problematica nos facilitara dar ayuda con el area de seguridad y salud

ocupacional o con los psic6logos para orientar a los colaboradores.

8) ¢Qué perspectiva tiene sobre la importancia de gestionar las emociones de manera

personal y como se promueve dentro de la organizacion?

Es muy importante la autogestion emocional ya que se relaciona a la inteligencia emocional con
la cual nosotros manejamos nuestras dificultades y problemas. Va a depender mucho la
situacion en la que nos encontremos y como podamos reaccionar ante ciertas eventualidades o

problemas.

9) ¢Existen politicas o directrices especificas para prevenir o abordar el acoso o la

discriminacién basados en las neuroemociones?

En base un acuerdo ministerial emitido por el ministerio de trabajo habla sobre el acoso laboral
que estaria relacionado al tema de la discriminacion de las neuroemociones porque los
empleados se sienten menospreciados o perseguidos por parte de las autoridades, sin embargo,

estas normas no son tan efectivas, es decir la autoridad del ministerio de trabajo no termina
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siendo la solucién a estas circunstancias. Se deberia generar estrategias para mejorar estas

situaciones y generar un ambiente de trabajo éptimo.

10) (Cbémo se promueve un ambiente de trabajo emocional saludable y positivo en la

organizacion?

Vamos a empezar a trabajar para fomentar este ambiente de trabajo més positivo, estaremos
realizando una serie de capacitaciones de capacitaciones de concientizacion, talleres para

mejorar el trabajo en equipo, con la finalidad de obtener mejores resultados.
4.1.3.1 Discusion de la entrevista

El director del area de RRHH (Lic. David Zarate) reconoce la importancia que tienen las
neuroemociones en el cumplimiento de las funciones de cada uno de los colaboradores de la
empresa, segun David estas suelen influir en el rendimiento laboral, debido a que un empleado
motivado y satisfecho tiende aumentar su productividad a través del buen trabajo en equipo,

ademas de generar un buen clima organizacional.

Se logra evidenciar que debido a su corta trayectoria en la organizacion ain no se han
desarrollado estrategias, sin embargo, se tiene en consideracion poner en marcha un plan de
accion para identificar los puntos criticos existentes en la organizacion con la finalidad de

mejorar el desempefio laboral y las relaciones interpersonales.

Para la organizacion es de suma importancia contar con lideres altamente capacitados con
experiencia y habilidades para manejar al personal y los equipos de trabajo de manera efectiva,
ademas de que a través de ello se garantizara el abordamiento del fomento de buenas relaciones

interpersonales a través del manejo efectivo de las neuroemociones.

Se menciona la intencién de implementar estrategias para manejar los conflictos y tensiones
existentes en la organizacion, eludiendo la divulgacion de rumores e incentivando la resolucion
de conflictos de manera directa. Para ello se implementara un plan para identificar los
problemas emocionales tanto internos como externos y darles soluciéon por medio del area de
seguridad y salud ocupacional, logrando asi una gestion efectiva de las neuroemociones en cada

uno de los trabajadores.

En la organizacion existe ausencia de politicas o directrices que prevengan el acoso y la
discriminacion laboral debido a que solo se basan en el acuerdo ministerial por parte del

Ministerio del trabajo que abordan estos casos, que segin David no resulta tan efectivo, ya que
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en muchos casos este se deslinda de estas responsabilidades, por ello recomienda establecer

politicas para prevenir estos acontecimientos y lograr un ambiente de trabajo optimo.

Finalmente, se plantea promover un ambiente de trabajo emocionalmente saludable y positivo
por medio de las capacitaciones y talleres para concientizar al personal sobre las relaciones
interpersonales para un trabajo en equipo positivo.
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CAPITULO V

5. MARCO PROPOSITIVO
5.1 Propuesta
5.1.1 Titulo

Enfoque neuroemocional en la gestion de las relaciones interpersonales del GAD Municipal del
canton Guano.

5.1.2  Objetivos
5.1.2.1 Objetivo general

Desarrollar un conjunto de estrategias basadas en las neuroemociones y aplicadas a través del
proceso de gestion para mejorar las relaciones interpersonales en el GAD Municipal del canton
Guano.

5.1.2.2 Objetivos especificos

e Analizar la situacion actual de las relaciones interpersonales en el GAD Municipal del
cantén Guano, considerando los factores internos y externos que influyen en dichas
relaciones.

o Diseflar estrategias basadas en las neuroemociones, con la finalidad de mejorar las
relaciones interpersonales.

e Presentar de manera clara y estructurada las estrategias disefiadas, siguiendo el proceso
de gestion establecido, destacando los posibles beneficios y resultados positivos que

generarian su implementacion.
5.2 Antecedentes
5.2.1 Historia

El canton Guano se ubica en la Provincia de Chimborazo, en Ecuador. Tiene una extension de
473 km? y abarca altitudes desde los 2.000 hasta los 6.310 metros sobre el nivel del mar,
alcanzando el nevado Chimborazo. Es conocido por su produccion artesanal de tejidos de lana,

destacando en la elaboracion de alfombras, curtido de cuero y confeccion manual de calzado.
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Limita con Tungurahua al norte, con Riobamba y una parte de la Provincia de Bolivar al sur y

oeste, y con el rio Chambo al este.

El cantdn enfrentaba altos niveles de pobreza, con un 83,44% de su poblacién en situacién de
necesidades basicas insatisfechas y un 49,96% en extrema pobreza, segin el Sistema Integrado
de Indicadores Sociales del Ecuador (SIISE). A pesar de su clima diverso, con rangos de
temperatura promedio de 17°C y variadas zonas climaticas, Guano alberga una rica vegetacion,

incluyendo la de los paramos.

En términos de historia y cultura, el territorio fue habitado por los pueblos originarios Puruhas
en la época preincaica, luego anexados al Imperio Incaico. Durante la colonia, el area fue un
centro de obrajes y sufrimiento aborigen. La cultura Puruha ocupé esta region, y la cultura
Tuncahuén, un periodo dentro de la cultura Puruha florecié en Guano entre 0 y 750 de la era
cristiana. La cultura San Sebastian surgi6 entre 750 y 850 después de Cristo, estableciendo la

presencia de los Puruhés en la provincia de Chimborazo.

El emplazamiento urbano de Guano se considera fundado en 1572, bajo la ordenanza del
Obispo Fray Pedro de la Pefia, y en 1845 se establecié oficialmente como canton de la Provincia
de Chimborazo. Este resumen académico destaca la geografia, economia, cultura y evolucién

histdrica del canton Guano en Ecuador.
5.2.2 Misién

Planificar y gestionar el desarrollo del cantén, para contribuir a la disminucion de las
inequidades territoriales, en el marco de la sustentabilidad ambiental, de eficiencia y calidad de

los servicios prestados.
5.2.3 Vision

Guano, reconocido por su cuidado del patrimonio cultural y ambiental, siendo un referente en la
region por la disminucion de las inequidades territoriales, sociales, culturales, econdmicas,

garantizando el acceso a los servicios basicos de calidad a gran parte de su territorio.
5.2.4  Objetivos estratégicos

BIOFISICO: Promover un manejo ambiental sustentable y sostenible del patrimonio natural
que permitan garantizar los derechos de la naturaleza, incluyendo el enfoque de género, cambio

climatico y gestién de riesgos.
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ECONOMICO: Contribuir a la reactivacion post pandemia econdmica y productiva del canton,
impulsando la calidad de los productos y servicios locales; la implementacion de facilidades,
incentivos, capacitacion y asistencia técnica para la creacion de emprendimientos y
fortalecimiento de los existentes; el impulso de las cadenas productivas y de valor en los
sectores productivos mas importantes y representativos; la produccion industrial y
comercializacién asociativa en los sectores: confecciones, cuero, calzado y artesanias tejidas
con fibras naturales; la promocion de servicios de mercadeo de la oferta turistica cantonal junto
con la facilitacion de los medios para la produccion agropecuaria, agroindustrial y la

comercializacion de sus productos y subproductos a través de centros de acopio y mercados.

SOCIOCULTURAL.: Contribuir al mejoramiento de la atencion integral y equitativa de la
poblacién, a través del acceso a los servicios basicos, la satisfaccion de sus necesidades
materiales y sociales, bajo principios de equidad, género, intergeneracional, intercultural y

territorial.

ASENTAMIENTOS HUMANOS: Mejorar la calidad de los asentamientos humanos,
promoviendo la sostenibilidad, la inclusion y la cohesion social a través la planificacion
adecuada del territorio para reducir los riesgos derivados de las amenazas de origen natural y
antrépico, fortaleciendo la articulacion entre los centros poblados urbanos y rurales, la
accesibilidad equitativa de los servicios basicos de calidad, infraestructura, espacios publicos,

modos de transporte y el acceso oportuno a las tecnologias de la informacion y la comunicacion.

POLITICO INSTITUCIONAL: Mantener un gobierno transparente a través de la mejora de
las capacidades institucionales e involucrar a la ciudadania en la toma de decisiones de la
gestion publica del GAD, reforzando el tejido asociativo vinculado a la produccion, cultura y

deportes.
5.25 Estructura organica

El GAD municipal del cantdn Guano esta dirigido por el alcalde en turno Lic. Oswaldo Vinicio
Estrada Avilés, un profesional proveniente de Guano que ha sido elegido por la mayoria del

pueblo para liderar la administracion municipal durante el periodo 2023-2027.

La estructura organica del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Guano estéd

compuesta de la siguiente manera:

Tabla 36-2: Organigrama Estructural de GAD Municipal del cantén Guano

MACROPROCESOS Comisiones, Consejo municipal y Alcaldia.
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GOBERNANTES

MACROPROCESOS Sindicatura, Direccién de Planificacion, Direccion Administrativa, Direccion
HABLITANTES de Gestion de Talento Humano y Direccion Financiera.

Direccion de Servicios Publicos, Direccion de Ambiente y Riesgos, Direccion

MACROPROCESOS o L . o L

de Obras Publicas, Direccion Social del Desarrollo Econémico, Direccion de
AGRAGADORES DE VALOR .

Desarrollo Turistico
PROCESOS Transito y transporte, Registro de la propiedad, Cuerpo de bomberos, E.P
DESCONCETRADOS Desarrollo de cadenas de valor, Empresa de aseo y mantenimiento

Fuente: Municipio del cantén Guano, 2023.

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

5.2.6  Estructura de la propuesta

5.2.6.1 Planificacién

e Anadlisis y diagndstico de las relaciones interpersonales
e Establecimiento de metas y objetivos

o Estrategias para mejorar las relaciones interpersonales
5.2.6.2 Organizacion

e Asignacion de roles y responsabilidades
e Estructuras y canales de comunicacion efectivos

e Recursos necesarios para la gestion de las relaciones interpersonales

5.2.6.3 Direccion

o Liderazgo efectivo en la gestion de relaciones interpersonales
e Comunicacion clara y constante

e Creacién de un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso

5.2.6.4 Control

e Monitoreo y evaluacién del progreso

e Indicadores para evaluar la efectividad
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5.2.7 Desarrollo de la propuesta

5.2.7.1 Planificacion

MISION

La mision se refiere a la declaracion que explica lo que hace la empresa.

La definicion de la mision hace una referencia al motivo o la razon de la existencia de la
empresa, se relaciona con el momento presente en el que se desempefia la organizacion, indica
que es lo que la empresa realiza en un momento determinado. (Quiroa M. , Economipedia,
2020)

A continuacidn, se muestra la mision propuesta para el GAD Municipal del Canton Guano:

“Servir a la comunidad del Canton Guano con un compromiso inquebrantable. Trabajamos
para promover el desarrollo sostenible, la equidad y la calidad de vida de nuestros ciudadanos.
Gestionamos eficazmente los recursos municipales, brindando servicios publicos eficientes, y
fomentamos la participacion de la ciudadania activa para construir una comunidad segura,

prospera y unida”.

VISION

Para (Hill y otros, 2019) “a vision de una compaiiia define un estado futuro deseado; articula, a

menudo en términos osados, lo que la compania querria alcanzar.”
Las caracteristicas de la vision segin Quiroa M. ( 2020):

e Proyectarse al futuro: Se debe proyectar en el corto, mediano y en el largo plazo.
o Claray realista: Todos deben entenderla y se debe poder alcanzar.
e Inspiradora y consecuente: Expresa el suefio de como la empresa quiere ser, pero

manteniendo la relacion con la mision de la empresa

A continuacidn, se muestra la vision propuesta para el GAD Municipal del Cantén Guano:
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“Para el aiio 2027, el GAD Municipal del Canton Guano se posicionard como un referente
nacional en gestion publica, ofreciendo a nuestros ciudadanos un entorno sostenible, préspero
y eficiente. Lo haremos a través de una administracion transparente y eficiente, aprovechando
nuestros recursos de manera responsable. Nuestro compromiso es construir un futuro en el que
cada habitante disfrute de una buena calidad de vida acceda a servicios publicos de calidad y

oportunidades para su desarrollo personal y comunitario”

ANALISIS FODA

El andlisis FODA se divide en fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, y se refiere a
las oportunidades y amenazas que presenta el mercado al que pertenece una determinada
corporacién y a las debilidades y oportunidades con las que cuenta para competir con otros

negocios del mismo ramo. (Romero, 2019)

El andlisis FODA te permite identificar las fortalezas, las oportunidades, las debilidades y las
amenazas de un proyecto especifico o de tu plan de negocios general. Con esta herramienta, tu
equipo puede planificar estratégicamente y mantenerse a la vanguardia de las tendencias del
mercado. (Raeburn, 2021)

Se llevara a cabo un andlisis de la situacién de las relaciones interpersonales en el GAD
Municipal del Canton Guano utilizando el enfoque de las neuroemociones a través de la Matriz
FODA para identificar las amenazas y oportunidades que surgen en el entorno, ademas de las

fortalezas y debilidades internas que presenta la organizacion.

Tabla 37-5: FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES

. . . e Falta de conocimiento y manejo de las
e  Predisposicion al trabajo en equipo que promueve el

L neuroemociones.
apoyo mutuo para lograr los objetivos.

L . - ., e Falta de habilidades emocionales para interactuar
e  Comunicacion efectiva que facilita la comprension

mutua con el resto de los colaboradores de la organizacion.

. . . e  Falta de interés en la gestion emocional
e Compromiso con el bienestar emocional para

promover un ambiente laboral saludable e Resistencia al cambio en adoptar enfoques basados

. . . en neuroemociones y habilidades sociales.
e Nivel de conciencia emocional favorable que

- o . . o Dificultades en la resolucién de conflictos.
facilita el entendimiento y manejo de las emociones
propias y de los demas.
e Lideres capacitados para generar un ambiente de

trabajo positivo y productivo.
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OPORTUNIDADES AMENAZAS

e  Programas de desarrollo emocional e  Percepcion negativa por parte de la opinion puablica.

e  Establecer colaboraciones con expertos en . .
e Cambios econdémicos que afecten en Ila

neuroemociones para mejorar las relaciones . — . .
P ) disponibilidad de recursos financieros para el GAD.

interpersonales.

o Acceso a investigaciones y mejores practicas en el Cambios politicos y administrativos, pueden llevar

campo de las neuroemociones y las relaciones a la interrupcion o eliminacion del trabajo realizado.

interpersonales e Los avances tecnoldgicos pueden alterar las
e Participacion en eventos y conferencias que generen dinamicas de las relaciones interpersonales.

nuevas perspectivas, conocimientos y oportunidades

. e  Presion de grupos de interés externo que consideren
de networking

. . la priorizacion de otros aspectos en la organizacion.
e Apoyo y recursos proporcionados por el gobierno

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES EXTERNOS

La matriz EFE tiene como propo6sito cuantificar los resultados preocupantes a las oportunidades
y amenazas que se han identificado en el entorno. Las empresas necesitan enfrentar estos
factores evidentes. Estas evaluaciones, ademas, estdn ancladas en la efectividad de las

estrategias implementadas posteriormente por la organizacion.

Santos (2023) establece que para la ponderacién se debe determinar la importancia de cada
oportunidad y amenaza en relacion con tu empresa, utilizando una escala que varia desde 0.0
(poco relevante) hasta 1.0 (muy relevante). Es fundamental tener en cuenta que la suma total de
estos valores debe ser igual a 1.0, lo que implica que se debe establecer una jerarquia de
importancia entre ellas. Ademas, para atribuir una calificacion se debe tener en cuenta que debe
estar sujeta a un rango de 1 a 4, donde 1 representa respuesta deficiente y 4 denota una respuesta

sobresaliente. Teniendo en cuenta esto, el valor promedio del resultado ponderado es de 2.5.

Tabla 38-5: Matriz EFE

o . . RESULTADO
N° | FACTORES EXTERNOS CLAVE | PONDERACION CALIFICACION PONDERADO
OPORTUNIDADES

O1 | Programas de desarrollo emocional 0,12 4 0,48
Establecer colaboraciones con

02 | expertos en neuroemociones para 0,08 4 0,32
mejorar las relaciones interpersonales
Acceso a investigaciones y mejores

03 précticas en el campo de Ia§ 011 3 033
neuroemociones Y las relaciones
interpersonales
Participacion en eventos y

04 | conferencias que generen nuevas 0,08 4 0,32
perspectivas, conocimientos y
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oportunidades de networking

Apoyo y recursos proporcionados por

05 . 0,15 4 0,6
el gobierno
AMENAZAS
Al Percepcion negativa por parte de la 0,09 2 018

opinioén publica

Cambios econémicos que afecten en
A2 | ladisponibilidad de recursos 0,12 1 0,12
financieros para el GAD

Cambios politicos y administrativos,
A3 | pueden llevar a la interrupcién o 0,08 1 0,08
eliminacion del trabajo realizado

Los avances tecnoldgicos pueden
A4 | alterar las dinamicas de las relaciones 0,06 2 0,12
interpersonales

Presion de grupos de interés externo

A5 | que consideren la priorizacion de 0,11 1 0,11
otros aspectos en la organizacion
TOTAL 1 2,66

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

Tabla 39-5: Escala de calificacion

Escala Condicion

4 Cuando la Oportunidad es mayor

3 Cuando la Oportunidad es menor

2 Cuando la Amenaza es menor

1 Cuando la Amenaza es mayor

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
Andlisis:

Segun los hallazgos derivados de la Matriz de Evaluacion de Factores Externos (EFE) para el
Gobierno auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Guano, se ha obtenido un puntaje de
2,66. Esto indica que la entidad ha logrado un desempefio superior, aunque no
significativamente superior al valor promedio de 2,5. Esto implica que el GAD Municipal esta
aprovechando parcialmente las oportunidades y mitigando las amenazas que surgen en su

entorno externo.
MATRIZ DE EVALUACION DE FACTORES INTERNOS

Segln (Santos, 2023) “la matriz EFI sirve para medir la eficacia de un proceso o sistema de
manera objetiva y numérica. Esto permite identificar las areas de oportunidad donde se estan

utilizando recursos de forma ineficiente y tomar medidas para mejorar los resultados.”

Tabla 40-5: Matriz EFI
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o . 5 RESULTADO
N FACTORES INTERNOS CLAVE PONDERACION | CALIFICACION PONDERADO
FORTALEZAS

F1 Predisposicion al trabajo en equipo que promueve 0,08 3 0,24
el apoyo mutuo para lograr los objetivos

F2 Comunicacion efectiva que facilita la comprension 011 4 0,44
mutua

F3 Compromiso con _eI bienestar emocional para 014 4 0,56
promover un ambiente laboral saludable
Nivel de conciencia emocional favorable que

F4 | facilita el entendimiento y manejo de las 0,09 3 0,27
emociones propias y de los demas

Fs5 leer_es cap.a.mtados para generar un ambiente de 01 4 0.4
trabajo positivo y productivo

DEBILIDADES

Falta de conocimiento y manejo de las

Dl neuroemociones. 0.1 2 0.2
Falta de habilidades emocionales para interactuar

D2 | con el resto de los colaboradores de la 0,1 1 0,1
organizacién

D3 | Falta de interés en la gestién emocional 0,07 1 0,07

D4 Resistencia al .camblo en gqloptar enquues basados 0,12 2 0.24
en neuroemociones y habilidades sociales

D5 | pificultades en la resolucion de conflictos 0,09 1 0,09

TOTAL 1 2,61

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

Tabla 41-5: Escala de calificacion

Escala Condicion
4 Cuando la Fortaleza es mayor
3 Cuando la Fortaleza es menor
2 Cuando la Debilidad es menor
1 Cuando la Debilidad es mayor

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

Anadlisis:

Segun los hallazgos derivados de la Matriz de Evaluacion de Factores Internos (EFI) para el

Gobierno auténomo Descentralizado Municipal del Canton Guano, se ha obtenido un puntaje de

2,61. Esto indica que la entidad ha logrado un desempefio superior,

aunque no

significativamente superior al valor promedio de 2,5. Esto implica que el GAD Municipal

moderadamente fuerte a nivel interno, lo que nos quiere decir que tiene un perfil competitivo

favorable.
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MATRIZ FODA (ESTRATEGIAS)
Mediante la realizacién de la matriz FODA se pude desarrollar las siguientes estrategias:

e Estrategias de crecimiento (FO): Estas estrategias se llevan a cabo a través de
aprovechamiento de las oportunidades externas para potenciar las fortalezas internas.

o Estrategias de defensa (FA): Estrategias para utilizar fortalezas internas y contrarrestar
las amenazas externas.

o Estrategias de adaptacién (DO): Estrategias para superar debilidades mediante la
explotacién de oportunidades externas.

o Estrategias de supervivencia (DA): Estrategias encaminadas a mitigar las debilidades

internas y evitar amenazas externas.
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Tabla 42-5: Matriz FODA

MATRIZ FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

F1

Predisposicion al trabajo en equipo que promueve el
apoyo mutuo para lograr los objetivos

D1

Falta de conocimiento y manejo de las neuroemociones.

F2

Comunicacidn efectiva que facilita la comprension
mutua

D2

Falta de habilidades emocionales para interactuar con el resto
de los colaboradores de la organizacion

F3

Compromiso con el bienestar emocional para promover
un ambiente laboral saludable

D3

Falta de interés en la gestién emocional

F4

Nivel de conciencia emocional favorable que facilita el
entendimiento y manejo de las emociones propias y de
los demas

D4

Resistencia al cambio en adoptar enfoques basados en
neuroemociones y habilidades sociales

F5

Lideres capacitados para generar un ambiente de
trabajo positivo y productivo

D5

Dificultades en la resolucion de conflictos

OPORTUNIDADES

ESTRATEGIAS FO

ESTRATEGIAS DO

o1

Programas de desarrollo emocional

02

Establecer colaboraciones con expertos en
neuroemaociones para mejorar las relaciones
interpersonales

03

Acceso a investigaciones y mejores practicas en el
campo de las neuroemociones y las relaciones
interpersonales

04

Participacion en eventos y conferencias que generen
nuevas perspectivas, conocimientos y oportunidades de
networking

05

Apoyo y recursos proporcionados por el gobierno

1) FO1: Desarrollo de programas de Formacion en
Neuroemociones y desarrollo emocional.

2) FO2: Participacion en eventos y conferencias
sobre neuroemociones y relaciones
interpersonales.

3) DO1: Desarrollo de capacidades Neuroemocionales y
Habilidades Sociales.

4) DO2: Establecer
Neuroemociones

colaboraciones con expertos

AMENAZAS

ESTRATEGIAS FA

ESTRATEGIAS DA

Al

Percepcidn negativa por parte de la opinién publica

A2

Cambios econdmicos que afecten en la disponibilidad
de recursos financieros para el GAD

A3

Cambios politicos y administrativos, pueden llevar a la
interrupcion o eliminacion del trabajo realizado

A4

Los avances tecnoldgicos pueden alterar las dindmicas
de las relaciones interpersonales

A5

Presion de grupos de interés externo que consideren la
priorizacion de otros aspectos en la organizacion

5) FAL: Promover la comunicacion transparente con
la opinién publica.

6) FA2: Diversificacion
Financiamiento.

de Fuentes de

7) DAL: Promover una Cultura de Cambio y Adaptabilidad.
8) DAZ2: Monitoreo y adaptacion a los avances tecnoldgicos.
9) DAS3: Gestion de Expectativas con grupos de interés

externos

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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+ ESTRATEGIAS
e FO (FORTALEZAS-OPORTUNIDADEYS)

FO1: Desarrollo de programas de Formacion en Neuroemociones y desarrollo emocional.
(F1, F2, F3, 01, 02)

Aprovechar la predisposicion al trabajo en equipo y el compromiso con el bienestar emocional
para implementar programas de desarrollo emocional en colaboracién con expertos en
neuroemociones. Estos programas tendran la finalidad de fortalecer de manera efectiva la

comunicacion y el nivel de conciencia emocional dentro de la organizacion

FO2: Participacidn en eventos y conferencias sobre neuroemociones y relaciones

interpersonales. (F5, O4)

Aprovechar el liderazgo capacitado para fomentar la participacion en eventos y conferencias
relacionados con neuroemociones y relaciones interpersonales con la finalidad de proporcionar
nuevas perspectivas y conocimientos para mejorar la gestion de las relaciones interpersonales

con enfoque en las neuroemociones
e DO (DEBILIDADES-OPORTUNIDADES)
DO1: Desarrollo de capacidades Neuroemocionales y Habilidades Sociales. (D1, D2, O1)

Afrontar la falta de conocimiento y manejo de las neuroemociones, ademas la falta de
habilidades emocionales mediante la implementacion de programas de formacién y
capacitacion. Estos programas tendran la finalidad de ayudar a los colaboradores a interactuar

de manera mas efectiva y mejorar la gestion en el trabajo.
DO2: Establecer colaboraciones con expertos en Neuroemociones. (D2, O2)

Enfrentar la falta de habilidades emocionales al establecer colaboraciones con expertos en
neuroemociones. Estos expertos pueden proporcionar un asesoramiento y apoyo para mejorar

las relaciones interpersonales en el ambiente laboral
e FA (FORTALEZZAS-AMENAZAS)

FAL: Promover la comunicacion transparente con la opinion publica. (F2, Al)
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Aprovechar la comunicacion efectiva para abordar la percepcién negativa por parte de la
opinién publica. Por medio de una comunicacién transparente y efectiva, EI GAD Municipal

puede mejorar la imagen publica y disipar posibles malentendidos.
FA2: Diversificacion de Fuentes de Financiamiento. (F5, A2)

Aprovechar el liderazgo capacitado para enfrentar los cambios economicos que puedan afectar
los recursos financieros. Mediante la diversificacion de fuentes de financiamiento y busqueda de

alianzas estratégicas, el GAD puede reducir su dependencia de una Unica fuente de ingresos
o DA(DEBILIDADES-AMENAZAS)
DAL: Promover una Cultura de Cambio y Adaptabilidad. (D4, A3)

Para enfrentar la resistencia al cambio y los posibles cambios politicos-administrativos, el GAD
Municipal debe promover una cultura de adaptabilidad y mejora continua para que los

colaboradores estén preparados para ajustarse a nuevas situaciones y desafios.
DA2: Monitoreo y adaptacion a los avances tecnoldgicos. (D1, A4)

Para enfrentar los avances tecnoldgicos que pueden alterar las dindmicas de relaciones
interpersonales y la falta de conocimiento y manejo de las neuroemociones, se debe
implementar sistemas de monitoreo y adaptacion a las nuevas tecnologias para integrarlas de

manera efectiva en la gestion de las relaciones interpersonales.
DAZ3: Gestidn de Expectativas con grupos de interés externos. (A5)

Para enfrentar la presion de grupos de interés externos que puedan priorizar otros aspectos de la
organizacién, se debe desarrollar una estrategia de gestion de expectativas y comunicacion
efectiva para mantener una visioén clara y consistente sobre los objetivos de la gestion de

relaciones interpersonales con enfoque en neuroemociones.
APLICACION DE ESTRATEGIAS

Una vez desarrollado las estrategias mediante el analisis de la situacion de las relaciones
interpersionales y con la informacion recabada a través de las encuestas realizadas a los
empleados y trabajadores del GAD Municipal del Canton Guano, se puede llevar a cabo el
cumplimiento de estas estrategias por medio del desarrollo de planes de: capacitacion,

formacion, incentivos, comunicacion.
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PLAN DE CAPACITACION

“PLAN DE CAPACITACION SOBRE LAS RELACIONES INTERPERSONALES CON
ENFOQUE EN LAS NEUROEMOCIONES PARA EL GAD MUNICIPAL DEL CANTON

GUANO”

DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL

l GOBIERNO AUTONOMO
CANTON GUANO

+ Objetivo General:

Mejorar las habilidades de gestién de relaciones interpersonales de los empleados y trabajadores
del GAD Municipal del Cantdn Guano, mediante la comprension y aplicacion de conceptos
relacionados con las neuroemociones, con el fin de fomentar un ambiente de trabajo saludable,

colaborativo y productivo.

+ Objetivos especificos:

e Comprender los fundamentos de la gestion de las relaciones interpersonales y su
impacto en el ambiente laboral.

e Conocer las bases de las neuroemociones y como surge el comportamiento y las
relaciones en el entorno laboral.

e Desarrollar habilidades de inteligencia emocional para mejorar adecuadamente las
situaciones de conflicto y estrés en el trabajo.

e Fomentar la empatia y la comunicacion asertiva como herramientas clave para mejorar
la convivencia y el trabajo en equipo.

e Promover la autogestion emocional para fortalecer la resiliencia frente a situaciones
adversas.

4+ Duracion:

El plan de capacitacion se llevara a cabo durante un periodo de 3 semanas, con una frecuencia

de dos dias a la semana y una duracion de 2 horas cada sesion.
+ Metodologia:

La metodologia por utilizarse serd una combinacién de talleres presenciales y actividades
practicas en el lugar de trabajo. Se asignara un facilitador especializado para cada sesion y se

empleara técnicas participativas y dindmicas para garantizar un aprendizaje efectivo.
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+ Contenidos propuestos:
1. Introduccidn a las relaciones interpersonales y su importancia en el entorno laboral
1.1 Definicion y conceptos clave
1.2 Beneficios de las relaciones interpersonales saludables en el trabajo.
2. Fundamentos de las neuroemociones
2.1 Neurociencia y emociones: ;Como el cerebro procesa las emociones?
2.2 Principales emociones y su influencia en el comportamiento laboral
3. Inteligencia emocional aplicada a la gestion de relaciones interpersonales
3.1 Autoconciencia emocional
3.2 Autorregulacion emocional
3.3 Empatia
3.4 Habilidades sociales
4. Comunicacion asertiva y resolucién de conflictos
4.1 Técnicas para mejorar la comunicacion efectiva
4.2 ;Como manejar los conflictos de manera constructiva?
5. Manejo del estrés y la ansiedad en el trabajo
5.1 Identificacion de fuentes de estrés
5.2 Estrategias de afrontamiento y relajacion
6. Desarrollo de resiliencia
6.1 ;Como fortalecer la resiliencia individual y grupal?
6.2 Superando adversidades y desafios

+ Recursos:
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Material de capacitacion (manuales, guias, diapositivas, folletos, lapices, esferos,
etc.)

Espacios adecuados para el desarrollo de la capacitacién

Equipo audiovisual

Facilitador capacitado en el tema

Recursos interactivos

Materiales de apoyo

97



4 Cronograma:

Tabla 43-5: Cronograma de programa de capacitacion

N° ACTIVIDAD

L M M JV L M M JV L M M JV

1  Introduccién a las relaciones interpersonales y su importancia en el entorno laboral

11 Definicion y conceptos clave -

1.2 Beneficios de las relaciones interpersonales saludables en el trabajo
2 | Fundamentos de las neuroemociones

2.1 Neurociencia y emociones: ;Cémo el cerebro procesa las emociones?

2.2 Principales emociones y su influencia en el comportamiento laboral
3  Inteligencia emaocional aplicada a la gestion de las relaciones interpersonales

31 Autoconciencia emocional .
3.2 Autorregulaciéon emocional .
3.3 Empatia .
3.4 Habilidades sociales -

4 | Comunicacion asertiva y resolucion de conflictos

4.1 Técnicas para mejorar la comunicacion efectiva

4.2 ¢Como manejar los conflictos de manera constructiva?
5 | Manejo del estrés y la ansiedad en el trabajo
5.1 Identificacion de fuentes de estrés

5.2 Estrategias de afrontamiento y relajacion

6  Desarrollo de resiliencia
6.1 ¢Como fortalecer la resiliencia individual y grupal?

6.2 Superando adversidades y desafios
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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+ Presupuesto:

Tabla 44-5: Presupuesto de programa de capacitacion

DETALLE CANTIDAD COSTO UNITARIO TOTAL
Capacitador 1 $ 600,00 $ 600,00
Materiales 430 $ 0,60 $258,00
Proyector 1 $ 500,00 $ 500,00
Refrigerios 430 $1,50 $ 645,00
TOTAL $5 443,00

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

+ Evaluacioén:

Para medir el impacto de la capacitacion, se llevardn a cabo evaluaciones antes y después del
programa. Las evaluaciones se realizardn mediante cuestionarios y ejercicios practicos para

evaluar el conocimiento adquirido y la aplicacién en situaciones laborales reales.

+ Perfil propuesto del capacitador

Tabla 45-5: Perfil propuesto para el capacitador

DESCRIPCION

El candidato ideal tener un profundo conocimiento de como las emociones y el cerebro influyen en la forma en que
nos relacionamos con los demas. Esta capacitacion se centrara en desarrollar habilidades de inteligencia emocional,
comunicacion efectiva y empatia para mejorar las relaciones en diversos contextos.

RESPONSABILIDADES

e Diseflar y desarrollar programas de capacitacion innovadores sobre gestion de relaciones interpersonales
basados en las neuroemociones.

e  Impartir sesiones de capacitacion presenciales o virtuales.
Personalizar el contenido de la capacitacion segun las necesidades y caracteristicas especificas de los
participantes.

e  Utilizar métodos interactivos y participativos para fomentar un aprendizaje significativo.
Proporcionar retroalimentacion y guia para el desarrollo de habilidades emocionales y sociales.
Mantenerse actualizado sobre las Gltimas investigaciones y tendencias en el campo de la neurociencia
emocional y la gestion de las relaciones interpersonales

e  Evaluar continuamente la efectividad de la capacitacion.

REQUISITOS

Titulo de tercer nivel en Psicologia
Estudios en neurociencia, comunicacién o campos relacionados

e  Experiencia en la imparticion de capacitaciones en gestion de relaciones interpersonal e inteligencia
emocional.
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Conocimientos de la neurociencia y como se relaciona con las emociones y comportamiento humano.
Habilidades de comunicacion.

Empatia

Creatividad en disefiar actividades y ejercicios que involucren a los participantes.

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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PLAN DE FORMACION

“TALLERES NEUROEMOCIONALES PARA UNA GESTION INTERPERSONAL EFECTIVA
EN LOS COLABORADORES DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON GUANO

DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL
CANTON GUANO

‘ GOBIERNO AUTONOMO
+ Objetivo:

Fortalecer las habilidades de gestion de las relaciones interpersonales y la inteligencia
emocional de los colaboradores del GAD Municipal del Canton Guano, mediante talleres
préacticos y participativos enfocados en las neuroemociones, para crear un ambiente laboral

positivo y colaborativo.
+ Duracion y periodicidad:

El programa constara de 6 talleres, cada uno con una duracion de 3 horas. Los talleres se

realizardn una vez por semana, durante 6 semanas consecutivas.
+ Contenido de los talleres:
Taller 1: Introduccion a las neuroemociones y la inteligencia emocional

e Ejercicios practicos para identificar emociones y comprender su influencia en el

comportamiento.
Taller 2: Autoconocimiento y autogestion emocional

e Autoevaluacion de habilidades emocionales y reconocimiento de fortalezas y areas de
mejora
o Estrategias para manejar el estrés y las emociones negativas

e Técnicas de mindfulness (conciencia plena) y relajacion
Taller 3: Empatia y escucha activa

e Desarrollo de habilidades empaticas para comprender las emociones de los demas
e Practicas de escucha activa y comunicacion no verbal

e Fomentar la empatia en el entorno laboral para una comunicacion mas efectiva
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Taller 4: Comunicacién efectiva y asertividad

e Claves para una comunicacion clara, respetuosa y constructiva
e Identificacion de barreras de comunicacién y como superarlas

e Técnicas para expresar ideas y emociones de manera asertiva
Taller 5: Resolucion constructiva de conflictos

e Técnicas de manejo de conflictos
¢ Negociacion y busqueda de soluciones

e Practicas de resolucion de conflictos
Taller 6: Aplicacion de neuroemociones en el trabajo en equipo

e Importancia de la inteligencia emocional en el trabajo en equipo
e Estrategias para fortalecer la colaboracion y union entre colaboradores
e Planes individuales de desarrollo emocional

+ Metodologia:

Los talleres se desarrollaran netamente interactivos y participativos, combinando teoria con
gjercicios préacticos y dinamicas de grupo. Se utilizaran los recursos audiovisuales, juegos de

roles y actividades para aplicar los conceptos aprendidos a situaciones reales en el ambiente

laboral.

+ Recursos y Materiales:
e Material didactico para cada taller, incluyendo presentaciones y guias
o Libretay boligrafo para cada participante
e Espacios adecuados para las sesiones

+ Facilitadores:

Los talleres seran impartidos por profesionales especializados en neuroemociones, inteligencia

emocional y psicologia organizacional, con experiencia en formacion y capacitacion.
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4+ Cronograma

Tabla 46-5: Cronograma de programa de formacion

SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4 SEMANA 5 SEMANA 6
N° TALLERES

LMMJVLMMIJVLMMJVLMMIJIVLMMIJIVLMMIJIYV
1  Introduccién a las neuroemociones y la inteligencia emocional

Ejercicios practicos para identificar emociones y comprender su influencia en el

&t comportamiento

2 Autoconocimiento y autogestion emocional

Autoevaluacion de habilidades emocionales y reconocimiento de fortalezas y areas
de mejora

2.2 | Estrategias para manejar el estrés y las emociones negativas
2.3 | Técnicas de mindfulness (conciencia plena) y relajacién
3 | Empatia y escucha activa
3.1  Desarrollo de habilidades empéticas para comprender las emociones de los demas
3.2 | Précticas de escucha activa y comunicacion no verbal
3.3  Fomentar la empatia en el entorno laboral para una comunicacién mas efectiva
4 | Comunicacion efectiva y asertividad
4.1 | Claves para una comunicacion clara, respetuosa y constructiva
4.2 | Identificacion de barreras de comunicacion y como superarlas
4.3 | Técnicas para expresar ideas y emociones de manera asertiva
5  Resolucién constructiva de conflictos
5.1 ' Técnicas de manejo de conflictos
5.2 | Negociacion y busqueda de soluciones
5.3 | Précticas de resolucion de conflictos
6  Aplicacion de neuroemociones en el trabajo en equipo
6.1 ' Importancia de la inteligencia emocional
6.2 | Estrategias para fortalecer la colaboracion y union entre colaboradores

6.3  Planes individuales de desarrollo emocional
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

21
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+ Presupuesto

Tabla 47-5: Presupuesto para programa de formacion

DETALLE CANTIDAD COSTO UNITARIO TOTAL
Facilitador 1 $ 540,00 $ 540,00
Materiales 430 $ 0,60 $258,00
Refrigerios 430 $ 2,00 $ 860,00
Reconocimientos 430 $ 5,00 $ 2 150,00
TOTAL $3808,00

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

+ Evaluacion:

Al culminar cada taller, se realizara una breve evaluacion para medir el nivel de satisfaccion de

los participantes y obtener retroalimentacién sobre el contenido y la metodologia. Al finalizar el

programa de formacién se aplicard una encuesta de evaluacion a todo el personal de la

organizacién para medir el impacto del programa en las habilidades de los colaboradores y el

ambiente laboral.

+ Perfil propuesto del formador:

Tabla 48-5: Perfil propuesto para el formador

DESCRIPCION

El candidato ideal tener un profundo conocimiento de como las emociones y el cerebro influyen en la forma en que
nos relacionamos con los demas. Esta capacitacion se centrara en desarrollar habilidades de inteligencia emocional,
comunicacion efectiva y empatia para mejorar las relaciones en diversos contextos.

RESPONSABILIDADES

Disefiar y desarrollar talleres innovadores sobre gestion de relaciones interpersonales basados en las
neuroemociones.

Impartir talleres interactivos.

Facilitar dinamicas de grupo, ejercicios practicos y casos de estudio.

Brindar orientacion en el desarrollo de habilidades emocionales y sociales.

Mantenerse al dia con los avances en neurociencia emocional y nuevas metodologias de formacion.

Evaluar continuamente la efectividad de los talleres de formacién.

REQUISITOS

Titulo de tercer nivel en Psicologia

Estudios en neurociencia, comunicacion o campos relacionados

Experiencia en la imparticion de capacitaciones en gestion de relaciones interpersonal e inteligencia
emocional.

Conocimientos de la neurociencia y como se relaciona con las emociones y comportamiento humano.
Habilidades de comunicacion.
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Empatia
Creatividad en disefiar actividades y ejercicios que involucren a los participantes.

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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PLAN DE INCENTIVOS Y RECONOCIMIENTOS
“PLAN DE INCENTIVOS PARA EL GAD MUNICIPAL DEL CANTON GUANO

ke

DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL

l GOBIERNO AUTONOMO
CANTON GUANO

+ Obijetivo General:

Mejorar las relaciones interpersonales en el GAD Municipal del Canton Guano a través de la
comprensién de las neuroemociones y su impacto en el ambiente laboral, fomentando un clima

organizacional positivo y colaborativo.

+ Obijetivos Especificos:
e Promover la conciencia y la comprensién de las neuroemociones entre los
colaboradores de la organizacion.
e Fortalecer la inteligencia emocional y habilidades sociales para generar una
comunicacién efectiva y empatica.
o Reconocer y recompensar comportamientos y actitudes positivas que ayuden a mejorar
las relaciones interpersonales

+ Estrategias
Estrategia 1: Reconocimiento y agradecimiento

e Certificados de reconocimiento por haber completado los programas con éxito.

e Anuncio de logros en reuniones.
Estrategia 2: Bonificaciones y beneficios:

¢ Bonificaciones financieras al mejor empleado o trabajador que hay culminado con éxito
los programas.

o Flexibilidad horaria como recompensa.
Estrategia 3: Desarrollo profesional

e Oportunidades de ascenso o promocion para quienes demuestren un dominio
excepcional de las habilidades neuroemocionales en el trabajo.
e Patrocinio de programas de capacitacion avanzados para los empleados y trabajadores

destacados.
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Estrategia 4: Beneficios para el bienestar

e Sesiones de masajes y yoga.

e Suscripciones a aplicaciones de salud y bienestar mental.
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PLAN DE COMUNICACION
“PLAN DE COMUNICACION PARA EL GAD MUNICIPAL DEL CANTON GUANO”

&

&

DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL

l GOBIERNO AUTONOMO
CANTON GUANO

+ Obijetivo:

Promover y difundir de manera efectiva el plan de capacitacién, formacion e incentivos del
GAD Municipal del cantén Guano entre empleados, trabajadores y la comunidad, fomentando

la participacion y el compromiso de los colaboradores, y la informacidn a la comunidad.

+ Publico objetivo:
e Empleados y trabajadores municipales de todos los niveles
e Comunidad local

+ Canales de comunicacion:
Canales de comunicacion interna

» Reuniones oficiales. Presentar el plan en reuniones regulares para fomentar la
discusioén y aclarar dudas.

» Boletines internos. Dar informacion relevante en areas comunes y oficinas principales.

» Correos electronicos oficiales. Enviar comunicados y actualizaciones sobre el plan
directamente a los empleados.

» Quipux (Plataforma institucional). Enviar informacion clara y oportuna sobre las

actividades a desarrollar
Canales de comunicacién externa

» Péagina web del GAD. Publicar informacidon sobre el plan en la pagina web oficial para
gue la comunidad tenga acceso.

» Redes sociales. Compartir anuncios en las redes sociales del GAD, sobre los logros
obtenidos y los testimonios sobre el desarrollo de estos programas.

» Medios locales. Enviar comunicados de prensa y colaborar con medios locales para
asegurar la cobertura en noticias.

+ Mensajes clave:

Para los colaboradores
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“Mejora tus habilidades y crece en tu carrera con nuestro plan de capacitacion y formacion”
“Reconocemos y valoramos tu trabajo a través de incentivos que motivaran a dar lo mejor de ti”
“Tu éxito es nuestro éxito. Juntos, construimos un equipo mas capacitado y comprometido”

Para la comunidad

“Trabajamos para fortalecer nuestra comunidad a traves de empleados y trabajadores

capacitados”

“Conozca como nuestro plan de incentivos impulsa a nuestros colaboradores a brindar un mejor

servicio”

“Estamos invirtiendo en el crecimiento de nuestra gente para un futuro mas sélido y prospero”
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Tabla 49-5: Matriz de comunicacién

OBJETIVOS

ESTRATEGIAS

ACTIVIDADES

RECURSOS

DURACION

ENCARGADO

EVALUACION

EMPLEADOS Y TRABAJADORES MUNICIPALES

Aumentar la participacion
de los empleados en las
actividades de capacitacion
y formacién

Comunicacién
interna efectiva

Envio de correos
electronicos a los
empleados anunciando
las préximas
oportunidades de
capacitacion

Correo
electronico

Quipux

1 mes (antes de la
capacitacion)

Equipo de recursos
humanos

Tasa de participacion

Fortalecer la comprension
de los beneficios de los
incentivos

Uso de ejemplos
concretos y
testimonios

Publicacion de historias
de éxito de empleados | e
que han obtenido

Redes sociales
Pagina web
del GAD

1 mes (antes de la
capacitacion)

Equipo de comunicacién

Ndmero de interacciones

en publicacion

COMUNIDAD LOCAL

Crear conciencia sobre la

inversion en el desarrollo

del personal y su impacto
en la comunidad

Uso de medios
locales y eventos
publicos

Organizacién de un
evento comunitario para | e
presentar el plan y como
beneficia a la comunidad

Espacio
publico

1 dia (antes de la
capacitacion)

Equipo de
comunicacion, Personal
de eventos

Ndmero de asistentes al

evento

Informar sobre los
resultados del plan 'y como
ha mejorado la calidad de
los servicios municipales

Comunicacioén a

través de boletines

informativos y
medios locales

Publicacién de un
boletin informativo con
los logros y mejoras
alcanzados gracias al
plan

Boletin
impreso y
digital

Medios locales

1 dia (después de la
capacitacion)

Equipo de comunicacion

Retroalimentacién

positiva de la comunidad

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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5.2.7.2 Organizacion

ASIGNACION DE ROLES Y RESPONSABILIDADES

Dentro de este apartado el GAD Municipal del Canton Guano debe enfocarse en designar un

equipo de trabajo o asignar un comité, quienes seran los principales responsables de supervisar

y gestionar las capacitaciones y talleres a realizarse dentro de la organizacion. A través de

lideres capacitados que muestren habilidades de liderazgo y empatia para fomentar un ambiente

laboral positivo.

Tabla 50-5: Matriz de roles y responsabilidades

MATRIZ DE ROLES Y RESPONSABILIDADES

ROL

RESPONSABILIDADES

ENCARGADO

Director de la
capacitacion

Supervision del cumplimiento de los objetivos de la capacitacion.
Asignar recursos necesarios.

Alcalde o personal
designado

Coordinador de la
capacitacion

Planificar, coordinar y supervisar el desarrollo de la capacitacion.

Asignar tareas a los miembros del equipo.

Asegurarse de que la capacitacion cumpla con los objetivos
establecidos.

Mantener comunicacion con las partes interesadas y resolver
cualquier problema que surja.

Area de Recursos
Humanos

Coordinador de
logistica

Gestionar la reserva de instalaciones y equipo audiovisual.
Coordinar los recursos necesarios para las sesiones de
capacitacion.

Asegurar la distribucion de materiales y recursos a los
participantes.

Resolver problemas logisticos durante la capacitacion

Encargado de servicios
generales

Responsable de
comunicacion

Crear y distribuir anuncios y recordatorios sobre la capacitacion

Recopilar comentarios y evaluar la satisfaccion de los
participantes.

Coordinar la difusion de informacion relevante sobre la
capacitacion.

Responsable de
comunicacién interna

Evaluador de
resultados

Disefiar y administrar encuestas de evaluacion antes y después de
la capacitacion.

Analizar los datos recopilados y elaborar un informe de
resultados.

Identificar areas de mejora y recomendaciones para futuras
capacitaciones.

Ayudar en la evaluacion del impacto de la capacitacion en las
habilidades del personal.

Area de Recursos
Humanos

Apoyo técnico

Brindar soporte técnico durante las sesiones de capacitacion.
Asegurarse de que los equipos audiovisuales funcionen
correctamente.

Solucionar problemas técnicos que puedan surgir durante las
sesiones.

Técnico de soporte
tecnoldgico

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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ESTRUCTURAS Y CANALES DE COMUNICACION EFECTIVOS

En la organizacion es necesario la implementacion de un sistema de comunicacion abierto y

transparente, como una plataforma de comunicacion interna que facilite la retroalimentacién y

la colaboracion entre los empleados. Ademas de la realizacion de reuniones periddicas para

revisar el estado de las relaciones interpersonales y abordar cualquier incertidumbre o problema

que se hayan generado.

Tabla 51-5: Estructura de comunicacién

ESTRUCTURA DE COMUNICACION

FASE ACTIVIDAD DESCRIPCION
Anuncio Inicial Enviar anuncio por correo electronico o mediante otros canales de
comunicacion interna.
1 Indicar el tema, los objetivos y la fecha de la capacitacion.
Resaltar la importancia de la capacitacion y como se relaciona con los objetivos
organizacionales.
Invitacién y Enviar invitaciones personalizadas a los participantes con detalles especificos
5 confirmacion de la capacitacion, como horarios y ubicacion.
Solicitar confirmacion de asistencia para asegurarse de contar con el espacio y
los recursos adecuados.
Recordatorios Enviar recordatorios periédicos, al menos una semana antes y un dia antes de la
3 previamente a la capacitacion.
capacitacion Incluir detalles sobre la ubicacién, horario y cualquier requisito especial (como
traer una laptop o materiales especificos)
Sesion de Iniciar cada sesi6n con una introduccion que recuerde los objetivos y la
capacitacion relevancia de la capacitacion.
4 Proporcionar una agenda detallada para el dia, especificando los temas que se
abordaran y los tiempos asignados.
Fomentar la participacion y el dialogo entre los participantes y el facilitador.
Comunicacion Establecer momentos para momentos para preguntas y respuestas durante las
5 durante la sesiones.
capacitacion Animar a los participantes a compartir experiencias y conocimientos
relacionados con el tema.
6 Comunicacién Durante los recesos proporcionar actualizaciones sobre los horarios, cambios o
intermedia anuncios importantes.
Cierre de la Resumir los puntos clave de la capacitacion y como se relacionan con los
; capacitacion objetivos iniciales.
Solicitar comentarios y evaluaciones de los participantes sobre la calidad y la
utilidad de la capacitacion.
Seguimiento Post- Enviar un agradecimiento a los participantes por su asistencia y participacion.
Capacitacion Proporcionar a recursos adicionales, como materiales de apoyo o enlaces
8 relevantes.

Enviar una encuesta de retroalimentacién para recopilar opiniones vy
sugerencias para futuras capacitaciones.

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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Tabla 52-5: Canales de comunicacién

CANALES DE COMUNICACION

FORMALES INFORMALES
Reuniones oficiales Charlas de pasillo
Boletines internos Cafeteria o comedor
Correos electrénicos oficiales Redes Sociales
Quipux (Plataforma institucional) Eventos sociales
Plataformas de reuniones (Microsoft Teams, Zoom, .
L Llamadas telefénicas informales
Slack, o similares)

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

RECURSOS NECESARIOS PARA LA GESTION DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES

Para el desarrollo de las estrategias establecidas en la planificacidn, es decir se debera asignar
un presupuesto especifico para las actividades de formacidon y capacitacion en inteligencia
emocional y habilidades sociales, ademas de proporcionar los recursos tecnoldgicos necesarios
para facilitar la comunicacion y colaboracion entre los colaboradores de la organizacién. Por lo
cual se deberd solicitar un certificado presupuestario al departamento financiero o a quien

corresponda.
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5.2.7.3 Direccion
LIDERAZGO EFECTIVO EN LA GESTION DE RELACIONES INTERPERSONALES

Como se menciond anteriormente es de suma importancia que se establezca lideres adecuados
para la correcta gestion de las relaciones interpersonales, una vez establecidos es de suma
importancia que estos se capaciten constantemente ya sea en inteligencia emocional y
habilidades de liderazgo para que puedan gestionar de manera efectiva al personal. Ademas de

fomentar la empatia y respeto como ejemplos a seguir para los empleados.
COMUNICACION CLARA Y CONSTANTE

A través del plan de comunicacion entre los lideres y los colaboradores de la organizacion se
garantizard una comunicacion abierta y constante, y por medio de las sesiones de comunicacion
interna se lograra alinear a los trabajadores y empleados en los valores y objetivos de la
organizacién. Es decir que por medio de estos sistemas los lideres podran dirigir al personal de

una manera efectiva.
CREACION DE UN AMBIENTE DE TRABAJO INCLUSIVO Y RESPETUOSO

En este apartado la implementacion de politicas de diversidad e inclusion que promuevan un
ambiente favorable para los integrantes de la organizacion ayudard a direccionar de manera
positiva al personal fomentando asi la colaboracion y el trabajo en equipo, generando un sentido

de comunidad mas fuerte.
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“POLITICA DE DIVERSIDAD E INCLUSION PARA EL GAD MUNICIPAL DEL CANTON

GUANO”

En el Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) Municipal del Canton Guano, nos

GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL
CANTON GUANO

comprometemos a promover un entorno inclusivo y diverso en todas nuestras operaciones y
relaciones. Este manual establece nuestras politicas y directrices para asegurar que todas las
personas, sin importar su origen, género, orientacion sexual, capacidades, creencias y otros

aspectos, sean respetadas, valoradas y tengan igualdad de oportunidades.
Seccidn 1: Definicion de Diversidad e Inclusion
1.1 Diversidad

Entendemos la diversidad como la variedad de caracteristicas, experiencias y perspectivas que
existen en nuestra comunidad. Reconocemos que esta diversidad es un activo valioso que

enriquece nuestra identidad colectiva.
1.2 Inclusion

La inclusion implica establecer un ambiente donde todas las personas experimenten respeto,
reconozcan y tengan la oportunidad de participar en su totalidad. Nos esforzamos por crear una

cultura en la que todas las voces sean escuchadas y todas las personas puedan prosperar.
Seccion 2: Principios de Diversidad e Inclusion
2.1 Respeto y Tolerancia

Promovemos el respeto mutuo y la tolerancia hacia todas las personas, independientemente de

sus diferencias. Cada individuo merece ser tratado con dignidad y consideracion.
2.2 lgualdad de Oportunidades

Garantizamos que todas las personas tendran igualdad de oportunidades para acceder a recursos,

participar en actividades y avanzar en sus roles, sin discriminacion.

2.3 Accesibilidad y Disefio Universal
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Nos comprometemos a hacer que nuestras instalaciones, comunicaciones y eventos sean
accesibles para todas las personas, incluidas aquellas con discapacidades. Buscamos

implementar el disefio universal siempre que sea posible.
Seccién 3: Implementacion de las Politicas de Diversidad e Inclusion
3.1 Capacitacién y Sensibilizacion

Proporcionamos capacitacion continua para nuestro personal sobre diversidad, inclusion y
sensibilidad cultural. Buscamos aumentar la conciencia y el entendimiento de las diversas

realidades que enfrentan las personas en nuestra comunidad.
3.2 Comunicacion Inclusiva

Promovemos una comunicacion inclusiva que refleje la diversidad de nuestra comunidad.

Utilizamos un lenguaje respetuoso y evitamos estereotipos o términos ofensivos.
Seccion 4: Responsabilidades y Rendicion de Cuentas
4.1 Comité de Diversidad e Inclusion

Establecemos un Comité de Diversidad e Inclusion responsable de supervisar la implementacion

de estas politicas, evaluar su eficacia y proponer mejoras.
4.2 Canales de Denuncia

Facilitamos canales seguros y confidenciales para informar incidentes de discriminacion, acoso
o0 cualquier otro comportamiento contrario a nuestras politicas. Tomamos estas denuncias en

serio y actuamos en consecuencia.
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5.2.7.4 Control

MONITOREO Y EVALUACION DEL PROGRESO

El objetivo en este segmento es dar un seguimiento periddico a través de encuestas de

satisfaccion y retroalimentacion de los empleados y trabajadores para evaluar el progreso de las

relaciones interpersonales e identificar el impacto de las estrategias implementadas y realizar

ajustes seguin sea necesario.

A continuacion, se presenta una encuesta de evaluacién p

ara medir la satisfaccion de los

empleados y trabajadores una vez desarrollados los planes de capacitacion establecidos

anteriormente.

Tabla 53-5: Encuesta de satisfaccion

GOBIERNO AUTONOMO A

DESCENTRALIZADO CAPACITACION
& | MUNICIPAL DEL
CANTON GUANO

% ENCUESTA DE SATISFACCION DE

FECHA:

AREA:

DATOS DE LA CAPACITACION

Tema de capacitacion:

Nombre del facilitador:

4+ OBJETIVOSY CONTENIDOS DE LA CAPACITACION

SI NO

Los objetivos del programa son claros y comprensibles.

Los objetivos del programa son relevantes para el desarrollo profesional.

Ha recibido conocimientos y aprendizajes nuevos en el programa desarrollado

+ METODOLOGIA Y LOGISTICA DE LA
CAPACITACION EXCELENTE

BUENO REGULAR MALO

Califiqgue la forma en cémo se desarrollo el
programa de capacitacion

Valore las experiencias y conocimientos
impartidos en el programa de capacitacion

El material utilizado en la capacitacion fue:

¢Como calificaria el contenido desarrollado en el
programa?
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+ DESEMPENO DEL CAPACITADOR

EXCELENTE BUENO REGULAR MALO

¢Como valoraria el dominio del tema por parte del
capacitador?

Valore la comunicacién entre capacitador y
capacitados que se implanto en el desarrollo del
programa.

El apoyo adicional por parte del capacitador fue:

El capacitador respondié a las preguntas y aportd
claridad al tema de manera:

Nivel de satisfaccion general con la capacitacion
impartida

+ RECOMENDACIONES

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

INDICADORES PARA EVALUAR LA EFECTIVIDAD

En este punto se establecerdn indicadores clave de rendimiento (KPI’s) para medir el

desempefio de las estrategias establecidas en las relaciones interpersonales de la organizacion,

como el nivel de satisfaccion del empleado o la reduccion de conflictos laborales. Estas métricas

nos ayudaran a medir el éxito de las actividades de formacion y capacitacion establecidas.

Tabla 54-5: Indicadores de efectividad

INDICADORES

NOMBRE

FORMULA

indice de ejecucion de programas
planificados

( Programas planificados )
Programas desarrollados

Tasa de asistencia

(Personas que asistieron) 100
*
Total de participantes

Porcentaje de participacion

(N" personas que participarén)
Total de participantes

Promedio de Conocimientos y
habilidades

(Sumatoria de puntajes individualeS)
N° de participantes

Costo de capacitacién por
participante

(Costo total de la capacitaci(’)n)
N° de participantes
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Nivel de satisfaccion de los

Escala del 1 al 10
colaboradores

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES

o Mediante el estudio realizado se pudo identificar la importancia que tienen las
relaciones interpersonales en el entorno laboral, ya que estas desempefian un papel
fundamental en el bienestar emocional y en la eficiencia de las operaciones de los
empleados y trabajadores del GAD Municipal del canton Guano. Es decir que la calidad
de estas relaciones que mantenemos tiene un impacto directo en la productividad, la

satisfaccion laboral y el ambiente general de la organizacion.

e Sereconoce a las neuroemociones como aquellas emociones profundas que influyen en
el comportamiento del ser humano (respuestas emocionales). Este comportamiento
respaldado por los procesos neurobioldgicos del cerebro juega un papel fundamental en
la forma en que las personas se relacionan y colaboran en el d&mbito laboral. La
comprension de estas neuroemociones y la gestion adecuada de las mismas genera

mejoras en la comunicacion, empatia y resolucién de conflictos.

e La implementacion de las estrategias de gestion de las relaciones interpersonales
basadas en la comprension de las neuroemociones puede llevar a una mayor cohesién
en el equipo, reduccion de conflictos, mejor toma de decisiones y aumento en la
satisfaccion laboral. Esto se traduce en un ambiente de trabajo méas saludable y en una

organizaciéon mas eficiente y efectiva.
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7. RECOMENDACIONES

e Teniendo en cuenta la investigacion y los resultados arrojados, Es evidente la ausencia
de una correcta gestion de las relaciones interpersonales en la organizacion, por ende,
recomiendo la correcta implementacion y ejecucion de los programas propuestos, con la

finalidad de fomentar la inteligencia emocional y la conciencia de las neuroemociones.

e Fomentar una cultura organizacional que promueva la apertura en la expresion de
emociones y pensamientos, para generar un ambiente laboral adecuado que brinde
seguridad para compartir las inquietudes y trabajar en la resolucion de problemas

existentes con los miembros de la organizacion.

o Realizar evaluaciones regulares para medir el impacto de las estrategias implementadas.
Recopilar retroalimentacion de los miembros sobre la mejora de las relaciones
interpersonales haciendo uso de las herramientas propuestas, y ajustar las estrategias

segun sea necesario.
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ANEXOS

ANEXO A: MODELO DE LA ENCUESTA
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta sobre las Relaciones Interpersonales con enfoque de las Neuroemociones dirigida
a los Empleados del GAD Guano

OBJETIVO: Conocer sobre las neuroemociones en las relaciones interpersonales de los

trabajadores del GAD municipal del cantén Guano.

1.- ¢ Usted conoce el termino neuroemociones?

SI [] NO []

2.- ¢ Esta de acuerdo en que se de charlas sobre neuroemociones en su lugar de trabajo?
s [] NO []

3.- ¢ Considera que las emociones influyen en tus relaciones con compafieros y jefes?
Siempre [__] Casisiempre ] Awveces [_] Nunca [_]

4.- ;Esta de acuerdo que mediante la comunicacion se puede influir en el actuar de los

compafieros de trabajo?
Siempre L]  Casisiempre L_] A veces[_] Nunca [_]

5.- ¢Considera que mediante la comunicacién efectiva se puede desarrollar relaciones

interpersonales laborales en el trabajo??

Siempre [_1  Casi siempre L] A veces[ ] Nunca [_]

6.- ¢Crees que tus neuroemociones afectan tu capacidad para tomar decisiones en el
trabajo?

Siempre ] Casisiempre ] Aveces [ ] Nunca [__]

7.- ¢ Consideras que tus neuroemociones afectan tu trabajo diario?
Siempre [_] Casisiempre ] Aveces [] Nunca []

8.- ¢ Cdmo se siente en su lugar de trabajo al desempefiar sus funciones?



Altamente motivado[__] medianamente motivado [__]  desmotivado [__]

9.- ¢ Te sientes valorado/a y apreciado/a en tu lugar de trabajo?

Siempre [__] Casisiempre ] Aveces [] Nunca [_]
10.- ¢ Cdémo te sientes cuando tienes que lidiar con conflictos en el trabajo?
Altamente motivado[ ] medianamente motivado [ ] desmotivado [__]

11.- (En las relacione interpersonales, puedo comprender los sentimientos y necesidades

de mis comparieros de trabajo?
Siempre 1  Casi siempre __1 Aveces [_] Nunca [_]

12.- ¢ Sientes que tienes las herramientas y recursos necesarios para realizar tu trabajo de

manera efectiva?

Siempre [ ] Casisiempre [ | Avwveces [ ] Nunca [ ]

13.- ¢ COomo te sientes cuando recibes retroalimentacién sobre tu desempefio laboral?
Altamente motivado[_] medianamente motivado [ ] desmotivado [_]

14.- ¢ Te sientes comodo/a hablando con tus superiores sobre tus emociones en el trabajo?
SI [] NO []

15.- ;{Te sientes apoyado/a por tus superiores y colegas cuando enfrentas desafios en el

trabajo?

Siempre [ ] Casisiempre | Aveces [_] Nunca [ ]

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta sobre las Relaciones Interpersonales con enfoque de las Neuroemaociones dirigida

a los Trabajadores del GAD Guano

Objetivo:  Conocer sobre las neuroemociones en las relaciones interpersonales de los

trabajadores del GAD municipal del canton Guano.

1.- ¢ Usted conoce el termino neuroemociones?



Sl ] NO []

2.- ¢Cree usted que el desempefio de sus funciones esta estrechamente ligadas a sus

emociones?

s [] NO []

3.- ¢Tiene usted a dejarse llevar por sus emociones cuando existe conflictos en su
desempefio?

Siempre [__] Casisiempre ] Aveces [ ] Nunca [ ]

4.- ¢Considera que las acciones y decisiones que toma afectan en las relaciones

interpersonales en el trabajo?
Siempre L]  Casisiempre L] A veces[_] Nunca [_]

5.- ¢ Cudl es su manejo cuando tiene que lidiar con personas de diferente personalidad a la

[]
Positica [__1 Negativa Neutra [_]

suya?

6.- ¢Siente comodidad el pedir ayuda a sus compafieros en caso de no cumplir con sus

labores encomendadas?

Siempre L Casi siempre ] A veces [] Nunca [_]

7.- ¢ Considera que la presién en el trabajo puede afectar su estado emocional?
Siempre [_] Casisiempre [ ] Aveces [ ] Nunca [_]

8.- ¢ CoOmo maneja las emociones negativas en el lugar de trabajo?

De buena manera [_] Mala manera [ ] Es indiferente [ ]

9.- ¢ Te sientes valorado/a y apreciado/a en tu lugar de trabajo?

Siempre [ ] Casisiempre L] Aveces [] Nunca [ ]

10.- ¢Como calificarias la comunicacion que existe al interior del GAD Municipal de

[ ] [ ]

Excelente Buena Mala

Guano?

11.- ¢ Califigue cdmo se desarrolla en ambiente laboral entre comparieros de trabajo en el

Gad Municipal?

Excelente [ ] Buena [ ] Mala [ ]



12.- ;Dentro de su area de labores existe reuniones periddicas para informar sobre

problemas internos y discutir posibles soluciones?

Siempre [ ] Casisiempre [ ] Aveces [ | Nunca [ ]

13.- ; Como te sientes cuando recibes retroalimentacion sobre tu desempefio laboral?
Altamente motivado[__] medianamente motivado [__]  desmotivado [_]

14.- ¢ Te sientes comodo con los recursos que se te asignan para desempefar sus funciones

(materiales, equipos e infraestructura)?
si ] NO []

15.- ¢Sientes que se debe considerar més a fondo las neuroemociones y las relaciones

interpersonales en el trabajo?

De acuerdo [ ] Neutral [ ] Desacuerdo[ ]

ANEXO B: GUIA DE LA ENTREVISTA
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIMBORAZO

FACULTAD DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Objetivo: Realizar un diagnostico del accionar del area de recursos humanos con sus empleados
y trabajadores sobre como se da seguimiento a las neuroemociones dentro del entorno laboral,
asi también de las estrategias establecidas para fomentar relaciones interpersonales saludables y

productivas.

1) ¢Cual es su opinion sobre el impacto de las neuroemociones en las relaciones

interpersonales dentro del entorno laboral?

2) ¢Como pueden las neuroemociones influir en el rendimiento y la productividad de los

empleados de la organizacién?




3)

¢ Cudles son las principales estrategias que implementa la organizacion para fomentar

la conciencia emocional y la empatia entre los miembros del equipo?

4)

¢Qué medidas se toman para garantizar que los lideres y gerentes estén capacitados

para manejar las neuroemociones de manera efectiva en sus equipos?

5)

¢Como se abordan los conflictos y las tensiones relacionadas con las neuroemociones

en el lugar de trabajo?

6)

¢ Qué programas o iniciativas existen para desarrollar las habilidades emocionales de

los empleados y mejorar las relaciones interpersonales?

7)

¢Se lleva a cabo evaluaciones o seguimiento de las neuroemociones en los empleados y
trabajadores GAD? En caso de realizarse, ¢ Como se realiza este proceso y que se hace

con los resultados obtenidos?

8)

¢ Qué perspectiva tiene sobre la importancia de gestionar las emociones de manera

personal y como se promueve dentro de la organizacion?

9)

¢Existen politicas o directrices especificas para prevenir o abordar el acoso o la

discriminacién basados en las neuroemociones?



10) ¢Como se promueve un ambiente de trabajo emocional saludable y positivo en

organizacion?

ANEXO C: EVIDENCIA DE FOTOGRAFIAS

llustracion 34-6: Visita GAD Municipal del cantén Guano
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

llustracion 35-6: Aplicacion de la encuesta a los empleados

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023



llustracion 36-6: Aplicacion de la encuesta a los trabajadores
Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023

llustracién 37-6: Realizacion de la entrevista

Realizado por: Cajilema Colcha, Cristian, 2023
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