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RESUMEN

La siguiente investigacion denominada: “Propuesta de Motivacion en el
Programa de Capacitacion y en el Desempeiio Laboral en la DIAN-
seccional Pasto” se encamina a analizar y determinar aspectos
importantes dentro del talento humano como es la motivacion, para
luego buscar algunas alternativas, que permitan potencializar el
desempeiio de los colaboradores en funcién de los objetivos de la
organizacion. la propuesta a seguir se le dio el nombre de “La
Motivacibn un Camino hacia la Participacion en el Proceso de
Capacitacion y en el Desempeiio Laboral” se la realizo esta propuesta
con el fin de obtener trabajadores mas productivos, eficientes y
calificados que tengan el interés de participar activamente en las
capacitaciones que plantea la entidad, fomentando espacios de mayor

aprendizaje y un mejor desempefio laboral.



ABSTRACT

The following research called “Propuesta de Motivacion en el Programa de
Capacitacion y en el Desempefio Laboral en la DIAN-seccional Pasto” directed
to analyze and to determine important aspects about human talent like the
motivation in order to look for some alternatives which can improve labor acting
in functions of company objectives. The proposal to continue was given him the
name of “The Motivation a way Toward the Participation in the Process of
Qualifications and in the Labor Acting”. This proposal was designed for getting
productive, efficient and qualified workers who have the interest of participating
actively in the qualifications which are outlined for the entity. They should

foment spaces of more learning for finally to obtain a better labor acting.



GLOSARIO

CAPACITACION: La capacitacion va dirigida al perfeccionamiento técnico del
trabajador para que éste se desempefie eficientemente en las funciones a él
asignadas, producir resultados de calidad, dar excelentes servicios a sus
clientes, prevenir y solucionar anticipadamente problemas potenciales dentro
de la organizacién. A través de la capacitacion hacemos que el perfil del
trabajador se adecue al perfil de conocimientos, habilidades y actitudes
requerido en un puesto de trabajo.

EDUCACION: La educacion (del latin "educare") puede definirse como:* El
proceso bidireccional mediante el cual se transmiten conocimientos, valores,
costumbres y formas de actuar. La educacién no sélo se produce a través de la
palabra, esta presente en todas nuestras acciones, sentimientos y actitudes.*
El proceso de inculcacion / asimilacion cultural, moral y conductual.

FORMACION: Significa el proceso integral del hombre, adquisicién de
conocimientos, fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del caracter y la
adquisicion de todas las habilidades que son requeridas para el desempefio de
los puestos o cargos. Incluye acciones educativas que buscan preparar y
formar al colaborador para Desenvolverse en su medio y para el ejercicio de
una profesiéon en un determinado mercado laboral, sus objetivos son amplios y
mediatos, es decir a largo plazo La formacion y perfeccionamiento del
colaborador consiste en un conjunto de actividades cuyo propdsito es mejorar
su rendimiento presente o futuro. Aumentando su capacidad a través del
mejoramiento de sus conocimientos, habilidades y actitudes.

ENTRENAMIENTO: Actividades planeadas por la entidad para facilitar el
desarrollo de habilidades, capacidades y conocimientos en los trabajadores con
el fin de que puedan desempefarse eficientemente en sus cargos actuales y
futuros, de la misma manera promover en ellos actitudes positivas que les
generen sentido de pertenencia y responsabilidad hacia su labor, puede ser
tedrico y/o practico; dirigidos a prolongar y a complementar la educacion formal
y no formal mediante la generacidon de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y el cambio de actitud. Entrenamiento especifico en el cargo
Entrenamiento Interno Entrenamiento Externo Entrenamiento de Refuerzo
(Reinduccién).

APRENDIZAJE: Accion destinada a desarrollar habilidades y destrezas del
colaborador, con el propésito de incrementar la eficiencia en su puesto de
trabajo, preponderantemente fisico, desde este punto de vista se imparte a
colaboradores operativos u obreros para el uso de maquinas y equipos.

HABILIDADES: Son capacidades que pueden expresarse en conductas en
cualquier momento porque han sido desarrolladas a través de la practica (uso
de procedimientos) y que pueden utilizarse o0 ponerse en juego, tanto
consciente como inconscientemente.



APTITUD: Caracter o conjunto de condiciones que hacen a un hombre
especialmente idoneo para una funcién determinada.

COMPETENCIA: Situacion de empresas que rivalizan en un mercado
ofreciendo o demandando un mismo producto o servicio.

ACTITUD: Forma de motivacion social que predispone la accion de un
individuo hacia determinados objetivos o metas. La actitud designa la
orientacion de las disposiciones mas profundas del ser humano ante un objeto
determinado. Existen actitudes personales relacionadas uUnicamente con el
individuo y actitudes sociales que inciden sobre un grupo de personas.



INTRODUCCION

Al realizar el presente estudio se pretende disefiar una propuesta de motivacion
para el talento humano en las capacitaciones y en el desempefio laboral,
debido a que es un factor importante para los funcionarios de la DIRECCION
DE IMPUESTOS Y ADUANAS NACIONALES DIAN-SECCIONAL PASTO, la
cual es una empresa de mucha trayectoria prestadora de servicios con politicas
definidas y es por eso que se quiere dar la importancia que se merece e
iniciativa para liderar uno de los aspectos mas importantes dentro del talento
humano como es la motivacién, la cual es un estado interno que dirige y
sostiene el comportamiento dentro del personal con sus actividades.

Una de las caracteristicas que se observan en este mundo competitivo y
globalizado es que las empresas se empefian en ser cada vez mejores. Para
ello recurren a todos los medios disponibles para cumplir los objetivos.

En dicho contexto, la optima administracion del factor humano tiene singular
importancia. Se dice que una empresa sera buena o mala, dependiendo de la
calidad de su talento humano es por ello que con el objeto de aprovechar al
maximo el potencial humano, las empresas desarrollan complejos procesos.
Entre otros, la motivacion del personal, se constituye en uno de los factores de
especial importancia para el logro de los objetivos empresariales y facilitar el
desarrollo del trabajador.

Por lo tanto, es una de las responsabilidades basicas del gerente crear las
condiciones que potencialicen el desempefio de los colaboradores en funcién
de los objetivos de la organizacion. Por otro lado entonces importa la
motivacion porque este es uno de los factores que entre otros condicionan el
desempeiio y el logro de resultados gerenciales con y por medio de la gente.

El presente trabajo consta de las siguientes partes:

En el primer capitulo se identifica el planteamiento del problema sobre la
ausencia de factores motivacionales que no sean realizado con los funcionarios
de la DIAN, junto con el diagnostico del planteamiento del problema, ademas
se presentara su formulacién y sus objetivos generales y especificos donde se
expresa lo que las investigadoras quieren alcanzar

El segundo capitulo contiene el referente contextual el cual se presentan los
antecedentes de la empresa, también contiene los aspectos legales y bases
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tedricas donde se desarrollaran temas referentes a motivacion, capacitacion
aprendizaje y desempeiio laboral.

Para el tercer capitulo se desarrollara una metodologia en la cual se encuentra
el enfoque, el tipo de investigacion, se planteara técnicas de recoleccion de
informacion, poblacion y muestra.

En el cuarto capitulo se determinan los recursos de la investigacién como el
talento humano, recurso fisico y el material bibliogréafico.

Para el quinto capitulo denominado organizacion, analisis e interpretacion de la
informacion se realiz6 un analisis de entrevistas, observaciones directas y
encuestas las cuales permitieron determinar el estado actual de los
funcionarios en cuanto a la motivacion que les ofrece la entidad, también se
identificaron los procesos de ensefianza que se llevan a cabo en las
capacitaciones.

Finalmente después de haber realizado las investigaciones, entrevistas,
observaciones y encuestas correspondientes se presenta la propuesta
denominada: “LA MOTIVACION UN CAMINO HACIA LA PARTICIPACIO, EN
EL PROCESO DE CAPACITACION Y EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA
DIAN-SECCIONAL PASTO".

“PROPUESTA DE MOTIVACION EN EL PROGRAMA DE CAPACITACION Y
EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIAN-SECCIONAL PASTO”

17



1 .PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad en la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales DIAN-
Seccional Pasto, le han dado mayor relevancia al cumplimiento de las
funciones de los trabajadores, que a la generacibn de conocimientos,
habilidades, competencias y capacidades que el funcionario pueda desarrollar
en su puesto de trabajo, sin embargo la empresa no se ha preocupado por el
bienestar y la motivacion de sus trabajadores, brindandoles ambientes mas
amenos, que posibiliten la adquisicion de conocimientos en sus capacitaciones
y un mejor desempefio laboral en su area de trabajo.

En este orden de ideas, nuestro grupo investigativo pretende proponer algunas
estrategias de motivacion, que generen mayor interés en el aprendizaje de los
temas desarrollados en las capacitaciones y un mejor desempefio laboral
logrando de esta manera que el funcionario sienta el entusiasmo a participar en
las capacitaciones planteadas por la entidad asi como también en su puesto
de trabajo logrando ser mas productivo, eficiente, creativo, responsable y
comprometido con su trabajo.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Qué incidencia tiene una propuesta de motivacion en el programa de
capacitacion y en el desemperio laboral en la DIAN —SECCIONAL PASTO?

Durante el proceso de capacitaciones que se han desarrollado en la entidad se
ha encontrado que la manera que se llevan a cabo son generalmente
tradicionales , no obstante en conversatorios con los funcionarios comentan
que algunas capacitaciones realizadas anteriormente solian contratar
conferencistas quienes se preocupaban por utilizar métodos innovadores que
generen interés a participar y asistir a ellas; por esta razon los funcionarios
manifiestan la importancia de crear actividades que motiven al grupo de
trabajadores para de este modo crear en ellos el agrado por aprender y poner
en practica los conocimientos adquiridos en las capacitaciones, por otra parte
también argumentan la falta de motivacion en su puesto de trabajo, sugiriendo
gue se de a conocer estas necesidades a las directivas de esta entidad.

En este orden de ideas el grupo investigador opto por elaborar la propuesta
denominada “LA MOTIVACION UN CAMINO HACIA LA PARTICIPACION EN
EL PROCESO DE CAPACITACION Y EN EL DESEMPENO LABORAL’
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teniendo en cuenta que cuando se proporciona la suficiente motivacion el
trabajador llega hacer una persona autbnoma, quien realiza las actividades no
por obligacidon sino por gusto y decision propia llegando hacer un trabajador
eficiente, productivo, participativo y una persona que le gusta lo que hace.

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Objetivo General

Analizar la incidencia de la motivacion en el programa de capacitacion y en el
desempeiio laboral en la DIAN-SECCIONAL PASTO.

1.3.2 Objetivos Especificos

» Describir la metodologia utilizada en el desarrollo de las capacitaciones
con los funcionarios de la entidad

» Identificar los factores que inciden en la motivacion para el talento
humano en las capacitaciones y en su desempeifio laboral

+ Elaborar una nueva propuesta “LA MOTIVACION UN CAMINO HACIA
LA PARTICIPACION EN EL PROCESO DE CAPACITACION Y EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA DIAN-SECCIONAL PASTO".

19



1.4 JUSTIFICACION

Uno de los problemas mas frecuentes y complejos que existen en las
organizaciones de hoy es el de la desmotivacién o falta de motivacion del
personal, conduciendo que los trabajadores no se interesen en las actividades
gue se desarrollan y como mayor problema ausentismo en las programaciones
planteadas por la empresa, entre estas, las capacitaciones, las cuales permiten
afianzar y profundizar més los conocimientos de las labores que desempefa
cada trabajador.

Partiendo de lo anterior surge la necesidad de buscar algunas alternativas que
puedan de alguna forma aportar a la entidad a obtener trabajadores mas
productivos, eficientes y calificados que tengan el interés de participar
activamente en las capacitaciones que plantea la empresa, fomentando
espacios de mayor aprendizaje y un mejor desempefio laboral. Esta
investigacion podria ser util para concientizar a los directivos a no tomar al
trabajador como simple herramienta de trabajo si no como un ser humano en
su totalidad el cual necesita sentirse motivado y satisfecho de las actividades
que desarrolla asi también como en la empresa que trabaja.

El tema que se plantea es novedoso si se tiene en cuenta que en la DIAN, no
se han hecho estudios investigativos acerca de la motivacibn a los
trabajadores, esta investigacion busca mejorar el nivel de aprendizaje y lograr
buen desempefio de los funcionarios, a través de estrategias motivacionales
logrando asi participacion, desarrollo y conocimientos.

20



2. MARCO REFERENCIAL
2.1 MARCO CONTEXTUAL

DIRECCION DE IMPUESTOS Y ADUANAS NACIONALES (DIAN)
SECCIONAL - PASTO

Figura 1. Instalaciones temporales de la DIAN

Antecedentes: la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN) se
constituyd como Unidad Administrativa Especial, mediante Decreto 2117 de
1992, cuando el 1° de junio del afio 1993 se fusionod la Direccién de Impuestos
Nacionales (DIN) con la Direccion de Aduanas Nacionales (DAN). Mediante el
Decreto 1071 de 1999 se da una nueva reestructuracion y se organiza la
Unidad Administrativa Especial Direccién de Impuestos y Aduanas Nacionales
(DIAN).

Descripcion juridica: la DIAN esta organizada como una Unidad Administrativa
Especial del orden nacional, de caracter eminentemente técnico vy
especializado, con personeria juridica, autonomia administrativa y presupuestal
y con patrimonio propio, adscrita al Ministerio de Hacienda y Crédito Publico.

Constitucion de su patrimonio: esta constituido por los bienes que posee y por
los que adquiera a cualquier titulo o le sean asignados con posterioridad.
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Objeto De La DIAN: coadyuvar a garantizar la seguridad fiscal del Estado
colombiano y la proteccion del orden publico econdmico nacional, mediante la
administracion y control al debido cumplimiento de las obligaciones tributarias,
aduaneras y cambiarias, y la facilitacion de las operaciones de comercio
exterior en condiciones de equidad, transparencia y legalidad. Dado su caracter
técnico y especializado, la DIAN es una unidad Administrativa Especial (UAE)
del orden nacional. Se caracteriza por tener personeria juridica, autonomia
administrativa, presupuestal y patrimonio publico. Esta adscrita al ministerio de
Hacienda y Crédito Publico y, por lo tanto, su acciéon debe acogerse a los
lineamientos que indique dicho Ministerio y enmarcarse dentro del programa
macroecondémico adoptado. La DIAN tiene como objeto “intervenir, garantizar
la seguridad fiscal del estado colombiano y la proteccion del orden publico
econdmico, nacional mediante su mision, cual es la administracion y control al
debido cumplimiento de las obligaciones tributarias, aduaneras y cambiarias y
la facilitacion de las operaciones de comercio exterior en condiciones de
equidad, transparencia y legalidad.” Desde esta perspectiva, el servicio publico
prestado por la DIAN se considera como un servicio publico esencial.

Representante legal: la representacion legal de la DIAN esta a cargo del
Director General, quien puede delegarla de conformidad con las normas
legales vigentes. El cargo de Director General es de libre nombramiento y
remocion; en consecuencia se provee mediante nombramiento ordinario por el
Presidente de la Republica.

Naturaleza del Servicio Publico DIAN: el servicio publico prestado por la
Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales se define como un servicio
publico esencial, denominado Servicio Fiscal, cuyo objetivo es coadyuvar a
garantizar la seguridad fiscal del Estado colombiano y la proteccion del orden
publico econémico nacional, mediante la administraciéon y control al debido
cumplimiento de las obligaciones tributarias, aduaneras y cambiarias, y la
facilitacion de las operaciones de comercio exterior en condiciones de equidad,
transparencia y legalidad. La naturaleza del Servicio Fiscal conlleva la
disponibilidad de los servidores de la contribuciéon” Art.,, 1 Decreto 1072 de
1999.

2.1.1 Plan Estratégico

Mision

En la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales de Colombia somos
responsables de prestar un servicio de facilitacion y control a los agentes

economicos, para el cumplimiento de las normas que integran el Sistema
Tributario, Aduanero y Cambiario, obedeciendo los principios constitucionales
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de la funcion administrativa, con el fin de recaudar la cantidad correcta de
tributos, agilizar las operaciones de comercio exterior, propiciar condiciones de
competencia leal, proveer informacion confiable y oportuna , y contribuir al
bienestar social y econémico de los colombianos.

Visiéon

En el 2010 la Direccién de Impuestos y Aduanas Nacionales de Colombia ha
consolidado: la autoridad fiscal del Estado, la autonomia institucional, altos
niveles de cumplimiento voluntario de las obligaciones que controla y facilita, la
integralidad y aprovechamiento pleno de la informacion, de los procesos y de la
normatividad, el aporte de elementos técnicos para la adecuacion de la carga
fiscal y la simplificacion del sistema tributario, aduanero y cambiario. Contando
con un equipo de funcionarios publicos comprometido y formado para
salvaguardar los intereses del Estado con un sentido de servicio, un soporte
tecnolégico integral y permanentemente actualizado, y un régimen
administrativo especial propio de una entidad moderna que responde a las
necesidades de la sociedad, funcionarios, contribuyentes y usuarios.

Politicas

La DIAN, en el marco de su mision y vision, y consciente de la importancia que
su gestion representa para el bienestar del pais, asume su compromiso
considerando las siguientes directrices:

» Garantizar la eficacia, eficiencia y efectividad de los servicios que brinda
a sus clientes y del Sistema de Gestion de Calidad y Control Interno.

e Mejorar continuamente su desempefio organizacional, con un enfoque
basado en procesos y sus respectivos mecanismos de control y
evaluacion.

e Brindar las condiciones laborales de salud, seguridad y desarrollo de
competencias, necesarias para garantizar el crecimiento personal y
profesional de los empleados.

e Soportar su gestién y la toma de decisiones en informacion confiable y
oportuna, generada en sistemas desarrollados con tecnologia avanzada.

» Asegurar el adecuado desarrollo de sus procesos de comunicacion.

 Implementar los elementos y acciones necesarias para aumentar la
capacidad institucional para la administracion de los riesgos estratégicos
y del nivel ejecutor.
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Procesos de apoyo

2.1.2

Gestion Humana
Recursos Fisicos
Recursos Financieros

Servicios Informaticos

Desarrollo Corporativo. Esta compuesto por:

Planeacion: coordina la programacion operativa y realiza el seguimiento
al cumplimiento de las metas de gestion, para remitir a la direccion o
nivel central la informacion relacionada con la gestién producida por las
dependencias. Coordina el desarrollo, implantacion y optimizacion del
sistema de planeacién, la organizacién, los procedimientos y los
sistemas de informacion.

Control interno: realiza el seguimiento y verificacion de los resultados
obtenidos por los diferentes procesos desarrollados en la administracién,
de acuerdo con lo establecido por las normas para cada uno de ellos, a
la vez que asesora a la Direccién en la continuidad del proceso
administrativo, la evaluacion de los planes establecidos y en la
introduccién de los correctivos necesarios para el cumplimiento de las
metas u objetivos previstos.

Estudios Econémicos: dirige, coordina y desarrolla estudios en el campo
tributario, aduanero y de control cambiario, que permiten disefar
indicadores de comportamiento econémico para el apoyo en la toma de
decisiones y la orientacion de programas de competencia de la
Administracion. lgualmente crea y administra bases de datos con
informacion econdmica y tributaria, y elabora y difunde estadisticas
relacionadas con su administracion.

Asuntos internacionales: promueve con entidades internacionales o
gobiernos extranjeros, el intercambio de expertos, estudios, informacioén,
cooperacion financiera no reembolsable, donaciones, becas, pasantias,
seminarios, cursos Yy talleres, en materias de competencia de la DIAN.
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5. Servicios Informaticos: satisface las necesidades generadas en las

diferentes dependencias de la Administracion, relacionadas con
sistemas de informacion, tecnologia de computacion y redes
informaticas, mediante la gestion y aplicacibn de los recursos de
software y hardware.

Desarrollo Humano: dirige, coordina y promueve acciones que
contribuyen al desarrollo integral de los servidores de la contribucion, en
armonia con el desarrollo institucional.

Investigaciones Disciplinarias: desarrolla las actividades legales de
prevencion y correccibn de conductas disciplinables (capacitacion,
divulgacion, procesos disciplinarios, etc.), y administra el sistema de
quejas, reclamaciones, recomendaciones y peticiones.

Figura 2. Funcionarios en su puesto de trabajo

2.1.3 Areas funcionales:

Area Recaudacion: tiene como propdsito dirigir y controlar las
actividades relacionadas con el recaudo de tributos nacionales,
derechos de aduana y demas impuestos al comercio exterior y de las
sanciones cambiarias, presentacion de la cuenta fiscal de ingresos
publicos, actualizacion y depuracion de la cuenta corriente, devolucion 6
compensacion de los saldos a favor, asi como también la recuperacién
de cartera morosa generada a partir de las actividades de control y
recaudo de impuestos. Comprende los subprocesos de recaudacion y
cobranzas.
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Area Fiscalizacion: sus objetivos principales estan encaminados a dirigir,
planear y controlar las actividades relacionadas con la prevencién,
investigacion, determinacion, penalizacién, aplicacion y liquidacion de
los tributos nacionales, de las sanciones, multas y de los demas
emolumentos de competencia de la Entidad, y en general las actividades
de Fiscalizacion para el adecuado control del cumplimiento de las
obligaciones tributarias, aduaneras y cambiarias.

Area Juridica: compilar, actualizar y divulgar las normas sobre
regimenes tributarios del orden nacional, aduanero, de comercio exterior
y de control de cambios en los asuntos de su competencia; interpretar y
actuar como autoridad doctrinaria en dichas materias; participar en el
estudio y elaboracion de proyectos de ley, decretos o acuerdos
internacionales que contemplen aspectos tributarios, aduaneros o de
control de cambios y conceptuar, previa solicitud del Ministro de
Hacienda y Crédito Publico, sobre los proyectos de ley de iniciativa
gubernamental en lo referente a estos aspectos; resolver los recursos,
cuya competencia no se encuentre expresamente asignada a otra
dependencia. Representar a la DIAN e intervenir ante la jurisdiccion
contenciosa administrativa, jurisdiccion ordinaria y otros entes externos
en lo de competencia de la entidad. Asi mismo, orientar y asesorar en
materia juridica tributaria, aduanera y cambiaria, en lo de competencia
de la Entidad.

Area Comercio exterior: tiene como objetivos principales los de planear,
organizar, dirigir y evaluar las actividades relacionadas con la aplicacién
y desarrollo de la operacion aduanera, regimenes aduaneros, valoracion
aduanera, clasificacion arancelaria, normas de origen y analisis fisico y
quimico de las mercancias, facilitando y agilizando todas las
operaciones. Comprende los subprocesos de servicio al comercio
exterior y técnica aduanera.
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2.2 MARCO LEGAL

El estudio se fundamenta en las siguientes normas:

Articulo 16°. Desarrollos complementarios de la carrera
los servidores publicos de la contribucion, con base en los méritos, podran
acceder a la siguiente modalidad de desarrollo complementario de la carrera:

- Desarrollo Gerencial, que consistira en un nucleo de formacion y capacitacion
tedrico practico, unido al seguimiento y evaluacién periddica del liderazgo de
los servidores de la contribucion que se desempefien como jefes y lideres de la
Entidad, estos ultimos, a su vez, apoyaran el desarrollo institucional. De
acuerdo con su formacion, desempefio del liderazgo, aportes institucionales
debidamente implementados, evaluacidon del desempefio y compromiso
institucional por otra parte este lider debe generar la suficiente motivacion e
interés en su practica de docente en las capacitaciones, quien forme parte de
dicho ndcleo, podra acceder a distintos niveles de liderazgo y recibir los
estimulos que se establezcan mediante reglamentacion.

DECRETO 2740 DE 2001
(Diciembre 20)

"Por el cual se adoptan las politicas de desarrollo administrativo y se
reglamenta el capitulo cuarto de la Ley 489 de 1998 en lo referente al sistema
de desarrollo administrativo".

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA,

En ejercicio de las facultades que le confiere el numeral 11 del articulo 189 de
la Constitucion Politica y en desarrollo de los articulos 15 al 22 de la Ley 489

de 1998.

Decreta:

Capitulo |

Ambito de aplicacion y definiciones:

Articulo 3°. Desarrollo administrativo. El desarrollo administrativo es un proceso
de mejoramiento permanente y planeado para la buena gestion y uso de los

recursos y del talento humano en los organismos y entidades de la
administracion publica, cuyos propositos son:
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a) La creaciobn de relaciones de cooperacion, aceptacion vy
reconocimiento entre los servidores publicos, los particulares investidos
para el ejercicio de funciones administrativas y la comunidad en general.

b) El cumplimiento de los fines sociales del Estado y de las
responsabilidades y compromisos del servidor publico;

c) El mejoramiento de los niveles de gobernabilidad de la administracion
publica;

d) El mejoramiento en la calidad de los bienes y servicios a cargo del
Estado.

Capitulo II.
Fundamentos del sistema de desarrollo administrativo:

a) El desarrollo del talento humano publico. Orientada a desarrollar las
habilidades, destrezas y competencias de los servidores publicos en las
capacitaciones y definir parametros para que su ingreso y permanencia
se fundamenten en el cumplimiento de los principios de la funcién
administrativa, el mérito y la dignidad de las persona a través de
incentivos que le permitan desarrollar su autoestima.

Articulo 9°. Los componentes del plan nacional de formacién y
capacitacion son:

a) Formacion y capacitacion. La formacion es el proceso encaminado a
facilitar el desarrollo integral del ser humano, potenciando actitudes,
habilidades y conductas, en sus dimensiones: ética, creativa,
comunicativa, critica, sensorial, emocional e intelectual. La capacitacién
es el conjunto de procesos orientados a reforzar y complementar la
capacidad cognitiva y a fortalecer las competencias de los servidores
publicos.

b) Lineamientos de politica. La formulacién y ejecucién de los programas
especificos de formacion y capacitacion deben consultar los
requerimientos de los planes de accién de las entidades y organismos
de la administracion publica y los conocimientos y habilidades sobre las
demandas del entorno, la capacidad para discernir problemas y tomar
decisiones que conduzcan a soluciones efectivas y al desarrollo de
valores consonantes con los intereses de los servidores publicos.

c) Programas de formaciéon y capacitacion. Son el conjunto de

orientaciones que estructuran las diferentes propuestas de formacion y
capacitacién para el mejoramiento de la capacidad organizacional, estos
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programas deben orientarse principalmente hacia el bienestar de los
trabajadores teniendo en cuenta su parte humana.

Caddigo: d-th-01 politicas gestién del talento humano en las entidades publicas.

En el Sistema de Gestién de la Calidad como P-TH-01 procedimiento para la
provision de cargos, mediante su implementacion la Entidad planea
adecuadamente la “vinculacion” de los servidores (gerentes publicos,
secretarios de despacho y de carrera administrativa) velando por que se
elimine toda improvisacion y asignando personal competente que satisfaga las
necesidades de los diferentes cargos.

El cédigo de politicas para la gestion humana dentro del programa de
estimulos e incentivos valorara estimulos de facil adquisicion y suministro como
reconocimientos verbales, o escritos, comisiones especiales, entre otros. De
igual manera, este garantizard la equidad de los reconocimientos pecuniarios
previstos en las normas, de manera que Su asignacion corresponda
exclusivamente a criterios de justicia y al merito de los funcionarios demostrado
a través de su desempefio individual y en equipo.

Gestion de talento humano cédigo gh-d001

Las normas vigentes en materia de bienestar social son los Decretos 1567 de
1998, reglamentario de la Ley 443 del mismo afio, y 1227 de 2005,
reglamentario de la Ley 909 de 2004. De conformidad con el enfoque de la
norma los programas de bienestar forman parte del Sistema de Estimulos, el
cual esta orientado a elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo,
bienestar y calidad de vida de los empleados del Estado y a contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales.

Gestion de talento humano cédigo gh-p003-d003.

Con base en lo dispuesto en el articulo 9 del Decreto 752 de 1984, se
respondera al interés mostrado por los funcionarios con relaciébn a la
programacion de deportes Con las diferentes actividades deportivas se
promueve la practica del ejercicio fisico, son elementos de manejo del estrés y
también motor de integracion.

Incentivos: se debe realizar la eleccion del mejor equipo de trabajo y del mejor
funcionario de carrera y de libre nombramiento y remocion.

Programas Culturales: Dentro de la programacion cultural se han incluido
actividades como la semana cultural que fomentan la integracion y que a la vez
responden a la importancia de contar con espacios para la cultura y el
esparcimiento.
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El plan de bienestar social enmarcado en la Ley No. 909 de 2004 vy
reglamentado en el Decreto Ley N0.1567 de 1998 y Decreto N0.1227 de 2005
persigue “mejorar el nivel de vida del funcionario y de su familia, asi como
elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e
identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora”.

Al elevar el nivel de vida del funcionario, mediante la satisfaccion de sus
necesidades individuales, se espera que este alcance un grado de motivacion
gue se traduzca en mayor esfuerzo y mejor desemperfio laboral.

2.3 MARCO TEORICO

En la presente investigacion, para plantear una actividad motivacional en la
DIAN - seccional Pasto, es pertinente conocer como se sienten los funcionarios
en las capacitaciones brindadas por la entidad y en su puesto de trabajo. Por
tanto es necesario conocer una serie de teorias que permitan conocer
detalladamente como se deben implementar la motivacion, la capacitacion y el
desempeiio laboral a partir de la concepcion tedrica de los diferentes autores
gue a continuacioén se citan:

Gestion del talento humano. Importancia de la Administracion del Talento
Humano: no hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan
insatisfechos con el empleo actual o con el clima organizacional imperante en
un momento determinado y eso se ha convertido en una preocupacion para
muchos gerentes. Tomando en consideracion los cambios que ocurren en la
fuerza de trabajo, estos problemas se volverdan mas importantes con el paso
del tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y
conceptos de administracion de personal para mejorar la productividad y el
desempeiio en el trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos una
pregunta: ¢ Pueden las técnicas de administracion del talento humano impactar
realmente en los resultados de una compafia? La respuesta es un "SI"
definitivo.

En el caso de una organizacion, la productividad es el problema al que se
enfrenta y el personal es una parte decisiva de la solucién. Las técnicas de la
administracion de personal, aplicadas tanto por los departamentos de
administracion de personal como por los gerentes de linea, ya han tenido un
gran impacto en la productividad y el desempefio.

Aun cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la organizacion, los empleados - el talento humano - tienen
una importancia sumamente considerable. El talento humano proporciona la
chispa creativa en cualquier organizacion. La gente se encarga de disefiar y
producir los bienes y servicios, de controlar la calidad, de distribuir los
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productos, de asignar los recursos financieros, y de establecer los objetivos y
estrategias para la organizacién. Sin gente eficiente es imposible que una
organizacion logre sus objetivos. El trabajo del director de talento humano es
influir en esta relacién entre una organizacion y sus empleados. Desarrollo de
una filosofia de la administracion del talento humano: las acciones de las
personas siempre estdn basadas en sus suposiciones basicas; esto es
particularmente cierto en relacion con la administracion de personal. Las
suposiciones basicas con respecto a las personas, pueden ser, si se les puede
tener confianza, si les desagrada el trabajo, si pueden ser creativas, por qué
actuan como lo hacen y la forma en que deben ser tratadas, comprenden una
filosofia propia de la administracion de personal. Todas las decisiones sobre el
personal que se tomen - la gente que se contrate, la capacitaciéon que se les
ofrece, las prestaciones que se le proporcionen - reflejan esta filosofia basica.

¢,Como se desarrolla una filosofia asi? En cierta medida, eso es algo que se
tiene de antemano. No cabe la menor duda de que una persona trae consigo a
su trabajo una filosofia inicial basada en sus experiencias, educacion y
antecedentes, sin embargo, esta filosofia no estd grabada en piedra. Debe
evolucionar continuamente en la medida en que la persona acumula nuevos
conocimientos y experiencias. Por lo tanto, se procedera a analizar algunos de
los factores que influyen en estas filosofias.

Influencia de la filosofia de la alta administracion: Uno de los factores que
daran forma a la filosofia personal de cada empleado serd la de la alta
administracion de la empresa para la cual trabaje. Aunque la filosofia de la alta
administracion puede o no ser explicita, generalmente se comunica por medio
de sus acciones y se extiende a todos los niveles y areas en la organizacion.
Influencia de las suposiciones basicas propias acerca del personal: La filosofia
gue se tenga sobre la administracién del personal estara influida también por
las suposiciones basicas que se hagan sobre las personas. Por ejemplo,
Douglas McGregor distingue entre dos conjuntos de suposiciones que clasificd
como Teoria X y Teoria Y. Afirma que las suposiciones de la Teoria X
sostienen que:

e El ser humano promedio tiene un rechazo inherente hacia el trabajo y lo
evitara si puede.

» Debido a esta caracteristica humana de rechazo al trabajo, la mayoria
de las personas deben ser obligadas, controladas, dirigidas vy
amenazadas con castigos a fin de lograr que realicen un esfuerzo
adecuado.

e ElI ser humano promedio prefiere ser dirigido y desea evitar
responsabilidades.

En el otro extremo, las acciones de algunos gerentes reflejan un conjunto de
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suposiciones de la Teoria Y, las cuales sostienen que:

» El ser humano promedio no rechaza inherentemente el trabajo.

» El control externo y la amenaza de castigos no son los Unicos medios
para lograr que se realice un esfuerzo hacia los objetivos de la
organizacion.

* Los empleados estaran mas motivados al satisfacer sus necesidades de
orden superior en cuanto al logro, estima y autorrealizacion.

e El ser humano promedio aprende, en condiciones apropiadas, no solo a
aceptar sino también a buscar responsabilidades.

» La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacion,
ingenio y creatividad en la solucion de problemas organizacionales estan
continuamente distribuidas en la poblacién y no al contrario.

Rensis Likert afirma que, suposiciones como éstas, se manifiestan a si mismas
en dos tipos o sistemas basicos de organizaciones a las que califica como
Sistema | y Sistema IV. En las organizaciones de Sistema | sefiala:

» Lagerencia es considerada como desconfiada hacia los subordinados.

» El grueso de las decisiones y la fijacion de metas de la organizacion se
realiza en la cupula.

e Los subordinados se ven forzados a trabajar con temor, amenazas y
castigos.

» El control estd muy concentrado en la alta direccion.

En su lugar, Likert propone el Sistema IV, es decir, una organizacion basada en
suposiciones del tipo de la Teoria Y. En las organizaciones del Sistema IV

» La gerencia tiene confianza absoluta en los subordinados.

* Latoma de decisiones esta generalmente dispersa y descentralizada.
» Los trabajadores se sienten motivados por su participacion e influencia
en la toma de decisiones.

* Hay una amplia y amistosa interaccion entre superiores y subordinados.
» Laresponsabilidad para el control esta muy difundida y los niveles mas
bajos tienen una participacién importante®.

1 CHIAVENATO Idalberto, Gestién del Talento humano, Ed. Mc Graw Hill.2002.
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2.3.1 La motivacion.

Una de las técnicas mas efectivas y eficaces para motivar al personal y lograr
la productividad deseada, es mediante del enriqguecimiento del puesto. Se
refiere a la expansién vertical de los puestos en este caso se incrementa el
grado en que el obrero o el empleado controla la planificacion, ejecucion y
evaluacion de su trabajo. Un puesto enriquecido organiza las tareas a fin de
que el trabajador pueda realizar una actividad completa, mejorar su libertad e
independencia, aumenta su responsabilidad y proporciona retroalimentacion,
de tal manera que un individuo pueda evaluar y corregir su desempefio. Para
enriquecer el puesto del trabajador existe 5 acciones especificas que un
gerente debe seguir estas son:

1. Formar grupos de trabajo naturales: la creacion de unidades naturales
de trabajo significa que las tareas que desempefia un empleado forman
un todo identificable y significativo. Esto incrementa la propiedad del
trabajo por parte del empleado y mejora la probabilidad de que los
empleados vean su trabajo como significativo e importante, en lugar de
considerar como inadecuado y aburrido.

2. Combinar las tareas: los administradores deben tratar de tomar las tares
existentes, fraccionadas y reunirlas nuevamente para formar un nuevo y
méas grande modulo de trabajo. Esto incrementa la variedad de las
habilidades y la identidad de la tarea.

3. Establecer responsabilidad hacia el cliente: el cliente es el usuario del
punto o servicio en el cual trabaja el empleado (puede ser un cliente
interno o externo). Siempre que sea posible los administradores deben
tratar de establecer una relacion directa entre los trabajadores y sus
clientes.

4. Ampliar los puestos verticalmente: la ampliacion vertical da a los
empleados responsabilidades y control que antes estaban asignados a
la administracion. Procurar cerrar parcialmente la brecha entre los
aspectos de “hacer” y “controlar” el puesto, y mejorar asi la autonomia
del empleado, es conllevar a que el trabajador planifique y controle su
trabajo en lugar que lo haga otra persona.

5. Abrir canales de retroalimentacion: al incrementar la retroalimentacion,
los empleados no solo saben lo bien que estan desempefiando los
puestos si no también si su desempeiio esta mejorando, empeorando o
permanecen en un nivel constante. Desde un punto de vista ideal, esta
retroalimentacion sobre el desempefio debe recibirse directamente
cuando el empleado realiza el trabajo, en lugar de que la administracién
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se la proporcione ocasionalmente. Resumiendo, se debe encontrar mas
y mejores maneras de que el trabajador reciba rapida retroalimentacion
sobre el desempefio.

Identificando el factor motivacional del trabajador y utilizando técnicas
efectivas, como el enriquecimiento del puesto, el Gerente podra crear
condiciones adecuadas para analizar el esfuerzo, la energia y la conducta en
general al trabajador hacia el logro de objetivos que interesa a la empresa y a
la misma persona.

2.3.2 Concepto de motivacion. La motivacion esta constituida por todos los
factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia el objetivo.
En el ejemplo del hambre, evidentemente tenemos una motivacion, puesto que
este provoca la conducta que consiste en ir a buscar alimento y, ademas, la
mantiene; es decir, entre mas hambre tengamos, mas directamente nos
encaminaremos al satisfactor adecuado. Si tenemos hambre vamos al
alimento; es decir, la motivacion nos dirige para satisfacer la necesidad.

La motivacion también es considerada como el impulso que conduce a una
persona a elegir y realizar una accion entre aquellas alternativas que se
presentan en una determinada situacion. En efecto, la motivacion esta
relacionada con el impulso, porque este provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa.

La motivacion es a la vez objetivo y accion. Sentirse motivado significa
identificarse con el fin y, por el contrario, sentirse desmotivado representa la
perdida de interés y de significado del objetivo, lo que es lo mismo, la
imposibilidad de conseguirlo.

Otros conceptos

* Motivacién: es descrita como “Un estado interno que dirige y sostiene el
comportamiento”. En otras palabras, la motivacion es un sentimiento
interno que determina el continuar o cesar una actividad.

* Motivacién: es todo aquello capaz de empujar la existencia hacia el
futuro, el manana, aunque la meta este lejana y no se vea o se haya
perdido la perspectiva y el camino por donde encontrarla.

* Motivacién: es todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones
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y fuerzas similares. Decir que los Gerentes motivan a sus subordinados
es decir que hacen cosas que esperan que satisfagan estos impulsos y
deseos que induciran a los subordinados a actuar en la forma deseada.

* La motivacion: es el motor de nuestras conductas de todo lo que
hacemos. También es un proceso es algo dinamico es lo que hace que
la intensidad de nuestra conducta vaya cambiando.

2.3.3 Clases de motivacion:

Existen dos tipos de motivacion:

Motivacion Intrinseca: esta motivacion viene de adentro de uno mismo, las
actividades que los individuos hacen son su propia recompensa. La gente se
siente motivada porque ama sinceramente la actividad que esta
desempeiiando. La motivacion intrinseca tiene que ver con factores fisiologicos
0 cognitivos, estd relacionada con la curiosidad. Los tipos de conductas
motivantes tienen que ser nuevas e impredecibles, también seran mas
motivantes aquellas conductas que no son obligadas, también es necesario
que el individuo pueda realizar la conducta para que se motive.

Motivacién Extrinseca: tiene que ver con factores de tipo social, se habla de
tres conceptos el de recompensa, de castigo y el incentivo.

» La recompensa: va ser un objeto ambiental agradable o grafiticamente
gue se entrega después de haber realizado una accion y que hace que
aumente la probabilidad de repetir la accion.

» El castigo: es un objeto ambiental desagradable que se entrega después
de realizar una accién y va hacer que la probabilidad de que se repita
disminuya.

e Elincentivo: es un objeto ambiental agradable pero se entrega antes de
que se realice la accion es un incitador a la accion, algo que invita a ella
en virtud de sus propiedades atractivas para el sujeto; en algin modo
podriamos decir que un incentivo es un motivo visto desde fuera, esto
es, desde un término objetivo.
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La motivacion extrinseca para quienes estan motivados extrinsecamente, sus
recompensas son factores externos. Estas personas hacen su trabajo para
ganar una recompensa O evitar un castigo. La mayoria de la gente esta
extrinsecamente motivada.

Nuestra sociedad (en distintas esferas de actividad) pone mucho énfasis y
precision en obtener recompensas y un desempefio eficiente. Eso hace que
sea muy dificil estar extrinsecamente motivada.

En la década de los noventa, la teoria de la motivacién refleja la popularidad y
la productividad de las mini teorias, que ha llevado a que la investigacion en el
campo de la motivacion abarque otros campos, los cuales estudian distintos
determinantes causales de la conducta. A grandes rasgos los campos hacen
referencia a:

Motivacion Fisiolégica: explora la manera como los sistemas nerviosos y
endocrino inciden en los motivos y en las emociones. Presta atencion a la
forma en que el cuerpo se prepara para la accion como produce sensaciones
de dolor y de placer y como regula los sistemas internos para preservar la
salud y la supervivencia. Las investigaciones han podido corroborar que la
conducta esta dada por la interaccidon entre estructuras cerebrales, produccién
hormonal y el sistema nervioso autébnomo.

Motivacion Cognitiva: el estudio de la cognicion en motivacion se basa las
causas internas de la conducta de alli la semejanza con las perspectivas
fisiologicas y la motivacion intrinseca de acuerdo a este campo, lo que
determina a la emocion son los pensamientos y los procesos mentales. Los
conductos de motivacién cognitiva presentan un esquema en que los motivos y
las conductas se incorporan al flujo continuo de la actividad cognitiva®.

2.3.4 El ciclo motivacional

Si enfocamos la motivacion como un proceso para satisfacer necesidades,
surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las
siguientes:

a. Homeostasis: Es decir, en cierto momento el organismo humano
permanece en estado de equilibrio.

b. Estimulo: Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

2 ATKINSON, P. “Motivacion” (1999). Primera Edicién. Edit. Trillas, México,
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c. Necesidad: Esta necesidad, (insatisfecha aun) provoca un estado de
tension.

d. Estado de tension: La tensiéon produce un impulso que da a un
comportamiento o accion.

e. Comportamiento: EI comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer
dicha necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

f. Satisfaccion: Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su
estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente, toda
satisfaccion es basicamente una liberacion de tension que permite el
equilibrio homeostético interior.

El ser humano se encuentra en un medio circundante que impone ciertas
restricciones o ciertos estimulos que influyen decididamente en la conducta
humana. Es indudable también que el organismo tiene una serie de
necesidades que va a condicionar una parte el comportamiento humano. Asi,
por ejemplo, cuando tenemos hambre nos dirigimos hacia el alimento, alli
tenemos una conducta. Cuando tenemos hambre, en nuestro organismo se ha
roto un equilibrio, existe, por tanto, un desequilibrio que buscamos remediar;
entonces el organismo actla en busca de su estado homeostatico. El estado
“ideal” seria el de tener el estbmago lleno, pero cuando este equilibrio se
rompe, inmediatamente nuestros receptores comunican al sistema nervioso
central, que el estbmago esta vacio y que urge volver a llenarlo para mantener
la vida. Entonces ese equilibrio, ese estado homeostatico, se rompe y el
organismo busca restaurarlo nuevamente, sin embargo, recuérdese que la
homeostasis no es absoluta sino dinamica, en el sentido de permitir el
programa.

El organismo al accionar la conducta, no siempre obtiene la satisfaccion de la
necesidad, ya que puede existir alguna barrera u obstaculo que impida
lograrlo, produciéndose de esta manera la denominada frustracion,
continuando el estado de tensioén debido a la barrera que impide la satisfaccion.
La tension existente o no liberada, al acumularse en el individuo lo mantienen
en estado de desequilibrio. Sin embargo, para redondear el concepto basico,
cabe sefalar que cuando una necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo
razonable puede llevar a ciertas reacciones como las siguientes:

a. Desorganizacion del comportamiento (conducta ilégica y sin explicacion
aparente).

b. Agresividad (fisica, verbal, etc.).

c. Reacciones emocionales (ansiedad, afliccion, nerviosismo y otras
manifestaciones como insomnio, problemas circulatorios y digestivos,
etc.).
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d. Alineacion, apatia y desinterés®.

Aprendizaje de la motivacion: algunas conductas son totalmente aprendidas;
precisamente, de la sociedad que va moldeando en parte la personalidad.
Nacemos con un bagaje instintivo, con un equipo organico, pero, la cultura va
moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras necesidades, por
ejemplo, mientras en una ciudad occidental, cuando sentimos hambre nos
vamos a comer un bistec o un pescado o algo semejante, en China satisfacen
el hambre comiendo perros. Alli el perro constituye un manjar exquisito. En
nuestra cultura esa situacion no es permitida. Asimismo, en nuestra cultura es
importante usar el cuchillo, el tenedor, las servilletas, hay que sentarse de
cierta manera, etc., para satisfacer la necesidad de alimento de ninguna
manera nos sentamos a comer con los dedos cuando vamos a un restaurante.

Las normas morales, las leyes, las costumbres, las ideologias y la religion,
influyen también sobre la conducta humana y esas influencias quedan
expresadas de distintas maneras. Tal vez se les acepte e interiorice como
deberes, responsabilidades o se las incorpore en el auto concepto propio, pero
también se las puede rechazar. En cualquiera de tales casos, esas influencias
sociales externas se combinan con las capacidades internas de la persona y
contribuyen a que se integre la personalidad del individuo aunque en algunos
casos y en condiciones especiales, también puede causar desintegracion.

Sucede que lo que la persona considera como una recompensa importante,
otra persona podria considerarlo como inutil. Por ejemplo, un vaso con agua
probablemente seria mas motivador para una persona que ha estado muchas
horas caminando en un desierto con mucho calor, que para alguien que tomo
tres bebidas frias en el mismo desierto. E inclusive tener una recompensa que
sea importante para los individuos no es garantia de que los vaya a motivar. La
razon es que la recompensa en si no motivara a obtener esa recompensa. Las
personas difieren en la forma en la forma en que aprovechan sus
oportunidades para tener éxito en los diferentes trabajos. Por ello se podra ver
en una tarea que una persona podria considerar que le producira
recompensas, quiza sea vista por otra como imposible.

El mecanismo por el cual la sociedad moldea a las personas a comportase de
una determinada manera, se da de la siguiente manera:

1. El estimulo se activa.
2. La persona responde a este estimulo.
3. La sociedad, por intermedio de un miembro con mayor jerarquia (padre,

3 http:www.motivacion.com/
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jefe, sacerdote, etc.), trata de ensefar, juzgar el comportamiento y
decide si este es adecuado o no.

4. Larecompensa (incentivo o premio) se otorga de ser positivo, pero si se
juzga inadecuadamente, proporcionara una sancion (castigo).

5. La recompensa aumenta la probabilidad de que en el futuro, ante
estimulos semejantes, se repita la respuesta prefijada cada vez que esto
sucede, ocurre un refuerzo y, por tanto, aumentan las probabilidades de
la ocurrencia de la conducta deseada. Una vez instaurada esa conducta
se dice que ha habido aprendizaje.

6. El castigo es menos efectivo, disminuye la probabilidad de que se repita
ese comportamiento ante estimulos semejantes.

7. El aprendizaje consiste en adquirir nuevos tipos actuales o potenciales
de conducta. Este esquema no solo es valido para ensefiar normas
sociales sino, ademas, cualquier tipo de materia. Una vez que se ha
aprendido algo, esto pasa a formar parte de nuestro repertorio
conductual.

Motivacion Simplista: cuando los ejecutivos de una empresa consideran
necesario motivar a su personal el logro de determinados objetivos, muchas
veces suelen contratar especialistas 0 consultores externos, quienes
generalmente son buenos oradores y hacen uso de determinadas técnicas
orientadas principalmente a incidir en el aspecto emocional de la persona.

Para ello, desarrollan temas tales como: liderazgo, como vencer el miedo,
excelencia y calidad, trabajo en equipo, ser triunfador, entre otros. En el mejor
de los casos, estos programas van acompafados con temas relacionados con
el que hacer de la empresa.

Si bien es cierto que estas actividades pueden llevar a que la persona tome
conciencia de determinados problemas y pretenda superarlos, sin embargo,
carecer de consistencia y permanencia en el tiempo y dinero por pretender una
motivacion simplista.

Sin embargo, hay que distinguir aquellos trabajadores que realizan consultorios
responsables, donde con trabajo planificado y serio obtienen resultados
tangibles. Entre otras: cambio positivo en el comportamiento del trabajador,
generacion de un clima organizacional favorable y sobre todo, lograr la
satisfaccion del cliente y el usuario externo”.

“ http:latam.com/<apuntes/psicologia/procesospsicologicos/tareas/default.htm
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2.3.5 El individuo y la motivacion. Uno de los problemas que afrontan los
programas o actividades motivacionales, es que generalmente se obvia algo
fundamental: conocer o identificar aquellos factores que realmente motivan a la
persona de manera individual y colectiva. Todos somos diferentes, queremos y
deseamos cosas diferentes. Nos satisfacen y motivan cosas diferentes, por
ejemplo, el significado del dinero es totalmente diferente para lograr fines, para
uno puede no tener ninguna relevancia, para otro puede ser un recurso, otros
consideran que es un fin en si mismo, hay quienes lo perciben como una
droga, para otros es el mayor motivador, etc. En consecuencia pretender
motivar al personal para mejorar la productividad sin considerar su
individualidad, es una falencia.

La administracion del factor humano no es una tarea sencilla cada persona es
un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables, y entre ellas las
diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos que son muy
diversas. Por otro lado, considerando la individualidad de las personas, cada
uno valora a conceptualiza a su manera las circunstancias que le rodean, asi
como emprender acciones sobre la base de sus intereses particulares. Las
personas tienen mucho en comun, pero cada persona es individualmente
distinta. Ademas, estas diferencias con casi siempre circunstanciales mas que
superficiales.

Se da el caso de trabajadores aptos, bien dotados, de gran inteligencia, de
aptitudes especiales, de conocimientos en la tarea o el oficio, pero sin embargo
dichos trabajadores no tienen el rendimiento eficiente que se espera.

Aungue muchas veces no se quiere aceptar, en la practica se comprueba que
las metas organizacionales y las individuales no siempre son las mismas. Por
un lado, los trabajadores tratan de sacar mejores beneficios de la empresa sin
que su contribucidbn sea importante. Por otro lado, muchos empresarios
explotan a sus trabajadores para obtener mejores utilidades. Esta relaciéon
compleja debe hacer que el empresario tome conciencia de los siguientes
aspectos, que casi son principios en la administracion del personal:

1. Una persona hara algo de algo, si personalmente siente que ese algo es
importante para él.

2. Una persona hara mas que algo si personalmente siente que ese algo es
también importante para otros a quienes considera importantes para él.

3. Una persona hara algo mas si personalmente siente que progresa por hacer
ese algo.

2.3.6 Motivacion en el trabajo. Motivar a una persona es proveerle ciertos
estimulos que adopte un determinado comportamiento deseado. Es crear las
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condiciones adecuadas para que aflore un determinado comportamiento en las
personas.

La importancia de la motivacion radica en que permite canalizar el esfuerzo, la
energia y la conducta en general del trabajador hacia el logro de objetivos que
interesan a las organizaciones a la misma persona.

Frederick Herzberg sefiala que en la motivacion intervienen:

» Factores higiénicos (politicos y administracion, supervision, relacion
con el supervisor, condiciones de trabajo, sueldo, relaciones con los
compafieros, vida personal, relacion con los subordinados, status y
seguridad) que tratan de evitar la insatisfaccion laboral;

» Factores motivadores (logro, reconocimiento, el trabajo mismo,
responsabilidad, ascenso y crecimiento) que elevan la satisfaccion y
por ende la productividad.

Los factores higiénicos se localizan en el ambiente que rodea a las personas y
abarcan las condiciones dentro de las cuales desempefian su trabajo. Como
estas condiciones son administrativas y decididas por la empresa, estan fuera
de control de las personas.

Tradicionalmente solo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la
motivacion de los trabajadores, pues para lograr que las personas trabajen mas
fue necesario apelar a premios e incentivos sociales, politicas, empresariales y
otras recompensas, las cuales constituyen lo que se denomina motivacion
positiva. Sin embargo, cuando los factores higiénicos son pésimos o precarios,
provocan la insatisfaccibn peno no provocan satisfaccion, ofrecer mas de lo
mismo es una manera muy ineficiente de fomentar la motivacion se convierte
en un proceso Vicioso.

Los factores motivadores, llamados también intrinsecos, estan
fundamentalmente relacionados con el contenido del cargo y con la naturaleza
de las tareas que el hombre ejecuta. El logro de altos grados de motivacion,
satisfaccion y desempefio en el trabajo, solo se consigue a través de los
factores motivadores. Esta postura es lo que se encuentra en la base de todos
los programas de enriquecimiento de las tareas que ya ha comenzado a
promoverse en las empresas como procedimiento para motivar a las personas
hacia una mayor productividad®.

®> Modulo de gerencia del talento humano, Universidad Mariana.
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La efectividad de los factores motivadores es debido a que se recurre a las
necesidades de nivel superior de los empleados para obtener el logro y la
autoestima. Se trata de reforzar necesidades que nunca quedan
completamente satisfechas y cuyo apetito es infinito. Por tanto, la mayor
manera de motivar a los empleados es crear retos y oportunidades de logro en
Sus puestos.

Figura 3. Proceso de motivacion

MOTIVACION

Determinantes del

trabajo asalariado:

_ — TRABAJO SATISFACCION DE
Dinero / Actividad > ASALARIADO NECESIDADES

A

Autoestimacion >

. Fisiologicas
) . Psicoldgicas

Status social > A 9

»> . Sociales

Interaccion social >

Bien social
> Satisfaccion
Bienestar general del Sentimiento del valor
individuo personal

¢, Qué motiva a la gente a trabajar?

Una posible respuesta es la retribucién econémica. La gente trabaja porque
necesita alimentarse, vestirse, sostener su hogar y velar por el bien de su
familia. En afos pasados, la estrategia de las compafias para conseguir gente
que trabajara fuerte era ofrecerles una mayor compensacién econémica. Pero
actualmente las organizaciones ofrecen menos oportunidades para aumentos y
promociones y los trabajadores por otra parte responden a diferentes
herramientas motivacionales. Podemos decir, entonces, que el pago ya no es
la Unica motivacién para que la gente trabaje.

¢, Qué es lo que trabajadores valoran?

Se ha demostrado que lo que mas valoran los trabajadores son los “intangibles”
es decir, el hecho de ser apreciados por el trabajo realizado, al mantenernos
informados acerca de las cosas que afectan al conjunto, tener un jefe
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agradable que tenga tiempo de escucharlos, etc. Ninguno de estos intangibles
s muy costoso, pero toman tiempo y dedicacion por parte de los supervisores.

También podemos decir que:

 Todos los trabajadores necesitan sentirse importantes, necesitados,
lograr algo con sentido, sobresalir.

* Los mas importantes motivadores son: el logro de resultados, el ser
valorados y sentirse importantes, el ser incluidos y aceptados o
admirados por el grupo, el compartir y ser cabeza de otros grupos, el
obtener influencia y status, el ganar mas dinero, el acceder a
oportunidades de hacer cosas que uno quiere, etc.

La llave es encontrar aquello que motiva a la gente.

2.3.7 Motivacion en la gestion empresarial

Para la mejor comprension de los recursos humanos en el ambito, es
importante conocer las causas que originan la conducta humana. El
comportamiento es causado, motivado y orientado hacia objetivos. En tal
sentido, mediante el manejo de la motivacién, el administrador puede operar
estos elementos a fin de que su organizacion funcione mas adecuadamente y
los miembros de esta se sientan mas satisfechos; en tanto se controlen las
otras variables de la produccion. Al respecto, James A.F. Stonner, R. Eduar
Freeman y Daniel A. Gilber Jr., sefialan que a los gerentes y a los
investigadores de la empresa llevan mucho tiempo suponiendo que las metas
de la organizacion son inalcanzables, a menos que exista el compromiso
permanente de los miembros.

La motivacién es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al
grado de compromiso de la persona. En ese mismo contexto, Judith Gordon
sefala que: “Todos los administradores enfrentan un reto enorme: motivar a los
empleados para que produzcan los resultados deseados con eficiencia, calidad
e innovacion”.

Es asi como la motivacion se convierte en un elemento importante, entre otros,
que permiten canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador hacia el logro de los objetivos que le interesan a las organizaciones
y e la misma persona. Por esta razon, los administradores deberian interesarse
en recurrir a aspectos relacionados con la motivacion, para contribuir a la
consecucion de sus objetivos.
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Entonces ahora, la gran preocupacion seria: ¢qué induce a las personas a
comportarse, pensar o sentir de determinada manera?, ¢como identificar los
factores que motivan a los trabajadores para producir mas y mejor? J. Gordon
responde que: “las teorias y las investigaciones en el campo de la motivacion
proporcionan un medio sistematico para diagnosticar el grado de motivacion y
para recomendar maneras de mejorarlo”.

Sin embargo, conocer los modviles de la motivacion es tan complejo como
compleja es la naturaleza humana. Si analizamos los motivos por los cuales
una persona trabaja o aporta su esfuerzo a una organizacion, encontraremos
que existen muchos factores, desde querer tener dinero que le permita por lo
menos cubrir sus necesidades basicas, hasta aspiraciones superiores como la
autorrealizacion. Dada esta complejidad, existen diversas teorias que tratan de
explicar las causas, acciones y consecuencias de la motivacion. Esta situacion
necesariamente conlleva, por un lado a tener en consideracion los aspectos
socio-culturales de la sociedad donde se desenvuelven el trabajador y, por otro
lado, la individualidad de éste.

El comportamiento organizacional ha estudiado la motivacion con la finalidad
de dar respuesta a la pregunta: ¢ por qué trabaja la gente? y para responderla,
la teoria de las necesidades concluye en lo siguiente:

* Un trabajador motivado sera un trabajador en estado de tension.

« Para aliviar la tensién, el trabajador desarrolla un esfuerzo que se
traduce en un comportamiento.

« A mayor motivaciéon, mayor tensidn y, consecuentemente, mayor
esfuerzo.

» Si ese esfuerzo lleva a la satisfaccién de la necesidad se reducira la
tension.

Sin embargo, no todas las motivaciones parten de necesidades congruentes
con las metas organizacionales. Por lo tanto, para considerar que un trabajador
le motiva su trabajo, las necesidades del individuo deberan ser compatibles con
las metas de la organizacién. Muchos trabajadores realizan grandes esfuerzos
para satisfacer necesidades que algunos conversan mucho con sus amigos en
el trabajo, dedican gran parte de su tiempo a satisfacer sus necesidades
sociales, no cumplen con sus obligaciones de trabajo.

Individualmente las diferentes teorias sobre motivacibn no siempre son
enteramente aplicables a todas las realidades ni en todos los paises.
Dependerd de la cultura, las costumbres, los valores, las situaciones sociales,
econdmicas y otros factores, que condicionan el modo de pensar y actuar de
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los trabajadores, situaciones que inciden en los estudios que se realizan en
relacion con la motivacion.

Por ejemplo, en diversos estudios transculturales, la teoria de Maslow no se
puede aplicar de manera general a las organizaciones y sus trabajadores, los
trabajadores japoneses tal vez concedan mas valor a la seguridad que a la
realizacién personal. Los trabajadores de los paises escandinavos destacan la
calidad de vida laboral y sus necesidades sociales como influencia central para
la motivacion. David M.C Clelland atribuy6 el éxito de los Estados Unidos y de
otros paises industrializados a entre sus administradores predomina la
necesidad de logro.

Asimismo, se observa que el orden de la clasificacion de las necesidades
también varia en diferentes culturas. Las diferencias entre los paises son
reales. Aquellos administradores que comprenden esto deben ajustar
adecuadamente sus estilos cuando trabajan con personal de otros paises.
Seran mas eficaces si tienen en consideracion que no todos las personas son
iguales. También se sabe que los britanicos protegen su privacidad, de manera
gue es recomendable evitar hacerles preguntas personales, en contra de lo que
ocurre en Grecia, donde las preguntas personales son un signo de interes.
Para los ingleses y alemanes la puntualidad es importante, mientras que los
espafoles suelen llegar con veinte o treinta minutos de atraso a sus
compromisos la puntualidad no es muy apreciada en la cultura hispana. Es
evidente, pues, que el contexto sociocultural de una sociedad tiene mucho que
ver cuando se realizan estudios sobre motivacion laboral.

En una economia global, los administradores necesitan comprender las
diferencias culturales y ajustar a ellas sus organizaciones y su propio estilo de
administracion. Comprender las caracteristicas comunes de la gente dentro de
un pais, es importante si se desea tener éxito en el desempefio gerencial.

En consecuencia, en toda investigacion relacionada con la motivacion laboral,
no se deberian aplicar genéricamente los conceptos tedricos existentes; sino
que éstos deben ser analizados en funcion a cada sociedad o cultura, antes de
su aplicacion. Al respecto, es probable que existan variaciones culturales que
requieran que se diagnostiquen cuidadosamente las necesidades de los
trabajadores antes de preparar e implementar un plan de motivacion.

Por otro lado, considerando la individualidad de las personas, cada uno valora
0 conceptualiza a su manera las circunstancias que le rodean, asi como
comprender las acciones sobre la base de sus intereses particulares. Las
personas tienen mucho en comun, pero cada persona es individualmente
distinta. Ademas, estas diferencias son casi siempre sustanciales mas que
superficiales. Sucede que lo que una persona considera recompensa
importante, otra persona podria considerarlo como indtil; pues las personas
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difieren enormemente en el concepto y la forma de percibir las oportunidades
de tener éxito en el trabajo. Las diferencias individuales significan que la
gerencia lograra la motivacion mas notable entre los empleados tratandolos
también en forma distinta. La motivacion difiere de un individuo a otro y pueden
cambiar en el transcurso de los afios y de las épocas.

Muchos empresarios hablan de la "motivacion hacia el trabajo” como si el
trabajo fuera el factor orientador de la conducta y como si la labor fuese capaz
de incitar, mantener y dirigir la conducta. En otras palabras, se trata de
convertir al trabajo en un fin; sin embargo, resulta evidente que para la mayoria
de las personas el trabajo no es sino un medio. Todas las personas, siempre
gue actian lo hacen primero para satisfacer una necesidad personal; éste es
un postulado en la administracion de las personas.

En lo que atafie a la motivacion, es obvio pensar que las personas son
diferentes: como las necesidades varian de individuo a individuo, producen
diversos patrones de comportamiento. Los valores sociales y la capacidad
individual para alcanzar los objetivos también son diferentes. Ademas, las
necesidades, los valores sociales y las capacidades en el individuo varian con
el tiempo.

Un ejemplo que explica lo manifestado es el caso de la organizaciébn que
emplea medios de recompensa 0 sancion para tratar de influir sobre la
conducta de sus miembros; trata de que aprendan cuales son los tipos de
actuacion adecuados dentro de la organizacion. Desde luego, los que
consideran adecuados dichos parametros contribuyen con su esfuerzo decisivo
a lograr los objetivos de la organizacion, mientras que otros tendran una actitud
negativa, y otros de indiferencia. La conclusion es légica: para que se realice
un aprendizaje efectivo, los incentivos o premios deben estar constituidos de
manera que sirvan para lograr los objetivos personales de los trabajadores.
Ahora bien, ¢cuales son esos objetivos personales? Evidentemente, como su
nombre lo indica, los estrictamente individuales; sin embargo, ya sea tomando
como base una "naturaleza humana" comun a todos los hombres, o bien
recurriendo al concepto de cultura, se podra encontrar objetivos o0 motivaciones
generales que pueden reducirse a unas pocas categorias, sin dejar de tener en
cuenta que esas motivaciones generales estan matizadas por la individualidad.

Conforme las poblaciones de trabajadores de las organizaciones se van
diversificando cada vez mas, se va volviendo importantisimo reconocer la
singularidad de las necesidades.

Identificar y responder a la singularidad del personal se convierte en un tema
critico para la buena administracion. Diagnosticar las necesidades y a partir de
alli encontrar el camino para cumplir las necesidades insatisfechas, puede
aumentar la motivacion. Recordemos que las teorias y las investigaciones en el
campo de la motivacion proporcionan un medio para diagnosticar el grado de
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motivacion y las maneras de mejorarla dentro de las organizaciones de trabajo.
El administrador deberad estar consciente de la necesidad de establecer
sistemas de acuerdo a la realidad de su pais y al hacer esto debera tomar en
cuenta que la motivacién es un factor determinante en el establecimiento de
dichos sistemas. Todo individuo posee una personalidad, todo pais ciertas
caracteristicas sociales y culturales. Para poder la motivacion en todos.

La motivacién es un factor que debe interesar a todo administrador: sin ella
seria imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su
organizaciéon y por ende el cumplimiento de los objetivos.

Los sistemas teoricos que existen son intentos de entender el por qué del
comportamiento humano. No se debera tomar la teoria sin antes hacer una
revision exhaustiva de la investigacion preliminar que se haya realizado y sobre
todo su aplicacion estos casos, es importante desarrollar una investigacion
dentro del campo motivacional®.

2.4 LA CAPACITACION.

Dia a dia con mayor conviccién las empresas verifican que los recursos
humanos son el activo mas importante y la base cierta de la ventaja competitiva
en un plan de desarrollo estratégico.

Esto significa que dia a dia habra mayor inversion en la capacitacion, retencion
y sustitucion del personal que conforma una organizacion. Los cambios se
producen cada vez en menor espacio de tiempo. La adaptacion de la empresa
a los mismos exige un compromiso especial de su recurso humano. La
identificacion del ser humano con la empresa es la Unica base que hara posible
el cambio permanente para evitar el avance de la competencia.

Incluso después de un programa de orientacion, en pocas ocasiones los
nuevos empleados estan en condiciones de desempenfiarse satisfactoriamente.
Es preciso entrenarlos en las labores para las que fueron contratados. La
orientacion y la capacitacion pueden aumentar la aptitud de un empleado para
un puesto.

Aunque la capacitacibn auxilia a los miembros de la organizaciébn a
desempeiiar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su
vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona para cumplir
futuras responsabilidades. Las actividades de desarrollo, por otra parte, ayudan
al individuo en el manejo de responsabilidades futuras independientemente de
las actuales.

® Modulo de gerencia del talento humano, Universidad Mariana.
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Muchos programas que se inician solamente para capacitar concluyen
ayudando al desarrollo y aumentando potencial a la capacidad como empleado
directivo.

La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones
en recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el
personal de toda organizacion.

2.4.1 Capacitacion y desarrollo del personal: la capacitacion significa la
preparacion de la persona en el cargo, en tanto que el propdsito de la
educaciéon es preparar a la persona para el ambiente dentro o fuera de su
trabajo.

2.4.2 Concepto y tipos de educacion: educacion: es toda influencia que el ser
humano recibe del ambiente social, durante toda su existencia, para adaptarse
a las normas y los valores sociales vigentes y aceptados. El ser humano recibe
estas influencias, las asimila de acuerdo con sus inclinaciones vy
predisposiciones y enriqguece o modifica su comportamiento dentro de sus
propios principios personales.

El tipo de educacibn que nos interesa es la educacion profesional.
La educacion profesional es la educacion, institucionalizada o no, tendiente a la
preparacion del hombre para la vida profesional. Comprende tres etapas
interdependientes, pero perfectamente diferenciadas:

Formacion profesional: es la educacion profesional que prepara al hombre para
una profesion.

Perfeccionamiento o desarrollo profesional: es la educacion profesional que
perfecciona al hombre par una carrera dentro de una profesion.

Capacitacion: es la educacion profesional que adapta al hombre para un cargo
o funcion.

La “formacion profesional” es la educacion profesional, institucionalizada o no
que busca preparar y formar para el ejercicio de una profesion en determinado
mercado de trabajo. Sus objetivos son amplios y mediatos, es decir, a largo
plazo, buscando cualificar al hombre para una futura profesion. Puede darse en
las escuelas, y también dentro de las propias empresas.

El “desarrollo profesional” es la educacién tendiente a ampliar, desarrollar y
perfeccionar al hombre para su crecimiento profesional en determinada carrera
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en la empresa o para que se vuelva mas eficiente y productivo en su cargo.
Mediante el desarrollo de los empleados actuales se reduce la dependencia
respecto al mercado externo de trabajo.

Si los empleados se desarrollan adecuadamente, es mas probable que las
vacantes que identifica el plan de recursos humanos puedan llenarse en el
ambito interno.

Las promociones y las transferencias también demuestran a los empleados que
estan desarrollando una carrera y que no tienen solo un puesto temporal.
La “capacitacion” es la educacion profesional que busca adaptar al hombre
para determinada empresa.

Es un proceso educacional a corto plazo aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual personas aprenden conocimientos, aptitudes y
habilidades en funcion de objetivos definidos. En el sentido utilizado en
administracion, la capacitacion implica la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion,
de la tarea ya sea compleja o simple.

2.4.3 Objetivos de capacitacion y desarrollo. Una buena evaluacion de las
necesidades de capacitacion conduce a la determinacién de objetivos de
capacitacion y desarrollo.

Estos objetivos deben estipular claramente los logros que se deseen y los
medios de que se dispondra. Deben utilizarse para comparar contra ellos el
desempeiio individual.

Si los objetivos no se logran, el departamento de personal adquiere
retroalimentacion sobre el programa y los participantes.

2.4.4 Los principales objetivos de la capacitaciéon son:

1. Preparar al personal para la ejecucién de las diversas tareas particulares
de la organizacion.

2. Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no sélo
en sus cargos actuales sino también para otras funciones para las
cuales la persona puede ser considerada.

3. Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las
cuales estan crear un clima mas satisfactorio entre los empleados,
aumentar su motivacion y hacerlos mas receptivos a las técnicas de
supervision y gerencia.
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2.4.5 El contenido de la capacitacion. Puede involucrar cuatro tipos de
cambios de comportamiento.

1. Transmisidon de informaciones: el elemento esencial en muchos
programas de capacitacion es el contenido: distribuir informaciones entre
los entrenados como un cuerpo de conocimientos. A menudo, las
informaciones son genéricas, referentes al trabajo: informaciones acerca
de la empresa, sus productos, sus servicios, su organizacion, su politica,
sus reglamentos, etc. puede cobijar también la transmision de nuevos
conocimientos.

2. Desarrollo de habilidades: sobre todo aquellas destrezas vy
conocimientos directamente relacionados con el desempefio del cargo
actual o de posibles ocupaciones futuras: se trata de una capacitacion a
menudo orientado de manera directa a las tareas y operaciones que van
a ejecutarse.

3. Desarrollo o modificacion de actitudes: por lo general se refiere al
cambio de actitudes negativas por actitudes mas favorables entre los
trabajadores, aumento de la motivacion, desarrollo de la sensibilidad del
personal de gerencia y de supervision, en cuanto a los sentimientos y
relaciones de las demas personas. También puede involucrar e implicar
la adquisicion de nuevos habitos y actitudes, ante todo, relacionados con
los clientes o usuarios (como es el caso del entrenamiento de los
vendedores, de los promotores, etc.) o técnicas de ventas.

4. Desarrollo de conceptos: la capacitacion puede estar conducida a elevar
el nivel de abstraccion y conceptualizacion de ideas y de filosofias, ya
sea para facilitar la aplicacién de conceptos en la practica administrativa
o para elevar el nivel de generalizacion, capacitando gerentes que
puedan pensar en términos globales y amplios.

Estos cuatro tipos de contenido de capacitacion pueden utilizarse separada o
conjuntamente.

Beneficios de la capacitacion de los empleados

Como beneficia la capacitacion a las organizaciones:

» Conduce a rentabilidad mas alta y a actitudes mas positivas.

* Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

« Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

* Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
« Crea mejor imagen.

* Mejora la relacion jefes-subordinados.

* Es un auxiliar para la comprension y adopcion de politicas.
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* Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.
* Promueve le desarrollo con vistas a la promocion.

» Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

* Incrementa la productividad y calidad del trabajo.

* Ayuda a mantener bajos los costos.

* Elimina los costos de recurrir a consultores externos.

Beneficios para el individuo que repercuten favorablemente en la organizacion:

* Ayuda al individuo en la solucion de problemas y en la toma de
decisiones.

» Aumenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.

* Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

* Sube el nivel de satisfaccion con el puesto.

* Permite el logro de metas individuales.

» Elimina los temores a la incompetencia o la ignorancia individual.

Beneficios en relaciones humanas, relaciones internas y externas, y adopcion
de politicas:

* Mejora la comunicacion entre grupos y entre individuos.

* Ayuda en la orientacion de nuevos empleados.

» Proporciona informacién sobre disposiciones oficiales.

» Hace viables las politicas de la organizacion.

* Alienta la cohesion de grupos.

* Proporciona una buena atmaosfera para el aprendizaje.

» Convierte a la empresa en un entorno de mejor calidad para trabajar.

2.4.6 El aprendizaje dentro de la capacitacion. La capacitacion es el acto
intencional de proporcionar los medios para posibilitar el aprendizaje.

El aprendizaje es un cambio del comportamiento, basado en la experiencia. El
aprendizaje es un factor fundamental del comportamiento humano ya que
afecta poderosamente no solo la manera como las personas piensan, sienteny
hacen, sino también sus creencias, valores y objetivos.

2.4.7 Factores del aprendizaje

El individuo tiende a continuar la respuesta que percibe como recompensa. De
manera similar, tiende a discontinuar al comportamiento que no le trae ninguna
recompensa. Este fendmeno, que tiende a repetir el comportamiento
recompensador y eliminar el comportamiento no recompensador, se denomina
“ley del efecto”.

51



La frecuencia de los estimulos es otro factor importante en el aprendizaje. Por
lo general, los estimulos repetidos tienden a desarrollar patrones estables de
reaccion, en tanto que los estimulos no frecuentes tienden a ser respondidos
con mayor variacion.

La intensidad de la recompensa afecta el aprendizaje. Si la recompensa es
grande, el aprendizaje tiende a ser rapido; sin embargo, si la recompensa es
pequefia, esta no consigue atraer la misma atencion del individuo.

El tiempo transcurrido entre el desempefio y la recompensa también afecta el
aprendizaje. Una recompensa inmediata parece producir aprendizajes mas
rapidos que una recompensa retardada.

Otro factor es la dificultad para desaprender varios viejos patrones de
comportamiento, que entran en conflictos con los nuevos que deberan
sustituirlos. Se necesitan tres condiciones para esta sustitucion: operacion
diferente, tiempo y nuevo ambiente. Estas condiciones deberan estar
asociadas a recompensas mayores para llevar a la persona a desaprender
cosas viejas y adquirir cosas nuevas.

El aprendizaje esta afectado por el esfuerzo exigido para producir la respuesta.
Algunas respuestas son mucho mas dificiles y complejas, el proceso de
aprendizaje debe comenzar por los aspectos mas simples y concretos vy,
paulatinamente encaminarse, hacia los mas complejos y abstractos.

2.4.8 Principios del aprendizaje

El aprendizaje en si no es observable, son sus resultados los que se pueden
observar y medir. La mejor forma de comprender el aprendizaje es mediante el
uso de una curva de aprendizaje. El aprendizaje muestra etapas de progresion
y etapas de estabilizacion. El capacitador postula dos objetivos con respecto a
la curva de aprendizaje:

* Procura que la curva alcance un nivel satisfactorio de desempefio.

« Procura que la curva alcance ese nivel en el menor tiempo posible.

Aunque la tasa de aprendizaje depende de factores individuales, se utilizan
varios principios de aprendizaje para acelerar el proceso:
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Participacion: el aprendizaje suele ser mas rapido y de efectos mas duraderos
cuando quien aprende puede participar en forma activa.

Repeticion: es posible que la repeticion deje trazos mas o0 menos permanentes
en la memoria.

Relevancia: el aprendizaje adquiere relevancia cuando el material que se va a
estudiar tiene sentido e importancia para quien recibe la capacitacion.

Transferencia: a mayor concordancia del programa de capacitacion con las
demandas del puesto, corresponde mayor velocidad en el proceso de dominar
el puesto y las tareas.

Retroalimentacién: proporciona a las personas que aprenden, informacion
sobre su progreso.

Figura 4. Etapas o Ciclos del Proceso de Capacitacion

PROCESO DE
CAPACITACION

Primera etapa:
Definir las necesidades

de la capacitacion
A
v
Segunda etapa:

Diseflar y planificar
la capacitacion

A

y
Tercera etapa:
Ejecutar las acciones

de capacitacién
4

Cuarta etapa:
Evaluar los resultados
de la capacitacion

2.4.9 Diagnostico o evaluacion de necesidades de capacitacion

« Dimensiones de analisis.

1. Organizacional, se observara el medio ambiente, las estrategias y los
recursos de la organizacion para definir tareas en las cuales debe
enfatizarse la capacitacion.
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2. De personas, se determinara si el desarrollo de las tareas es aceptable,
ademas se estudiara las caracteristicas de las personas y grupos que
participaran en los programas de capacitacion.

3. De tareas, se determinara cual debe ser el contenido del programa de
capacitacion, es decir se identifican los conocimientos, habilidades y
capacidades que se requieren, basado en el estudio de las tareas y
funciones del puesto.

* Objetivos y Metas a alcanzar

Incrementar la productividad de la organizacion.

Elevar el nivel de eficiencia y satisfaccion del personal.

Disminuir los errores en la ejecucion de las actividades por parte de los
empleados.

wn e

» Estrategias

1. Poner en practica una serie de esfuerzos tendientes a ocupar el primer
lugar en la excelencia de atencién al cliente e imagen de la empresa.

2. Promover un alto nivel de competencias técnicas administrativas y
motivacionales al recurso humano, necesarias para la consolidacion de
la cultura organizacional.

3. Dotar a la empresa de un Recurso Humano altamente calificado en
términos de conocimiento, habilidades y actitudes para un adecuado
desempeiio de su trabajo.

2.4.10 Programa de capacitacion. Para alcanzar los objetivos y metas
propuestas, se realizara una capacitacion en Liderazgo Empresarial, puesto
que de esta manera se lograr que la totalidad del recurso Humano de la
Empresa mejore sus actitudes y aptitudes frente a su desempefio laboral.
Dicha capacitacion se realizara de la siguiente manera:
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Que debe ensefarse:

e Cultura Organizacional.

» Desarrollo del trabajo en Equipos
» Liderazgo Empresarial,

e Administracion del Cambio,

* Reingenieria de Procesos.

* Potencial Intelectual

* Moral, Motivacion, iniciativa,

* Inteligencia Emocional.

A quien debe ensefarse:

e Administrativos

» Jefes de area

e Operarios

* Funcionarios en general

Como debe ensefarse: se conformaran Equipos de Alto desempefio para
desarrollar y ejecutar el Plan Estratégico de la Institucién. El seminario taller es
dindmico con participacion activa de los participantes y de los equipos que se
conformen. Se proyectaran transparencias y se entregara bibliografia a todos
los participantes. De igual manera Se entregara certificado de participacion y
compromiso.

Donde Debe Ensefiarse: la capacitacion se realizara en las instalaciones de la
empresa, en el salon multiple de conferencias.

Se debe capacitar porque se debe dotar a los funcionarios de habilidades
interpersonales y de trabajo en equipo para generar sinergias positivas de
trabajos multidisciplinarios, orientados a la efectividad de resultados y al logro
de la Vision y Misibn Empresarial.

Para la ejecucion de la capacitacion se realizara una invitacion previa donde se
informara la importancia de esta al igual que la teméatica a tratar, todo esto con
el fin de motivar a los empleados para que asistan y aprovechen al maximo la
capacitacion a realizar.
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Para el desarrollo de la capacitacion se emplearan algunos materiales
esenciales para optimizar el resultado de esta, tales como:

* Proyector de transparencias

* Pizarra acrilica con plumones

e Folletos instructivos de trabajo

» Papeleria y material para el desarrollo de talleres

La empresa realizara ademas diferentes capacitaciones de conocimientos
especificos las cuales se haran dependiendo de los requerimientos que cada
cargo necesita para el buen desarrollo del mismo las cuales se programaran
dependiendo de los resultados de la evaluacibn de desempefio que se
realizara. Todo lo anterior con el fin de generar una imagen corporativa solida,
garantizando de esta manera la calidad de los productos y servicios que esta
presta.

Evaluacion de resultados de la capacitacion

Evaluacion a nivel empresarial: la capacitacion es uno de los medios para
aumentar la eficacia y debe proporcionar resultados como:

Aumento de la eficacia organizacional.
Mejoramiento de la imagen de la empresa.
Mejoramiento del clima organizacional.
Mejores relaciones entre empresa y empleado
Facilidad en los cambios y en la innovacion.
Aumento de la eficiencia.

~ooooTw

Evaluacién a nivel de los recursos humanos.

El entrenamiento debe proporcionar resultados como:

Aumento de la eficiencia individual de los empleados.
Aumento de las habilidades de las personas.

Elevaciéon del conocimiento de las personas.

Cambio de actitudes y de comportamientos de las personas.

apop

Evaluacion a nivel de las tareas y operaciones.

En este nivel el entrenamiento puede proporcionar resultados como:
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a. Aumento de la productividad.
b. Mejoramiento de la calidad de los productos y servicios.
c. Reduccion del tiempo de entrenamiento

La evolucion cientifica y tecnolégica indiscutible en nuestra era, que ha
propiciado desarrollos importantes en todas las areas, es una manifestacion del
pensamiento humano vigoroso y creativo, que consolida el concepto del
hombre como origen y esencia de toda dinamica industrial, econdémica y social.

El factor humano es cimiento y motor de toda empresa y su influencia es
decisiva en el desarrollo, evolucién y futuro de la misma. El hombre es y
continuara siendo el activo mas valioso de una empresa. Por ello la ciencia de
la Administraciéon del Personal, desde que Frederick Taylor dijera que la
Administracion cientifica: Selecciona cientificamente y luego instruye, ensefia y
forma al obrero ’ ha venido dando mayor énfasis a la capacitacién y
entrenamiento del personal dentro de las empresas.

Cada vez mas empresarios, directivos y en general lideres de instituciones, se
han abierto a la necesidad de contar para el desarrollo de sus organizaciones
con programas de capacitacion y desarrollo que promueven el crecimiento
personal e incrementan los indices de productividad, calidad y excelencia en el
desemperio de las tareas laborales.

El desarrollo evolutivo del hombre tanto en su esfera individual, como en la
grupal e institucional, tiene como causa fundamental la educacion, que se
considera la base del desarrollo y perfeccionamiento del hombre y la sociedad
(entendidas las sociedades intermedias como las empresas e instituciones). La
capacitacibn que se aplica en las organizaciones, debe concebirse
precisamente como un modelo de educacion, a través del cual es necesario
primero, formar una cultura de identidad empresarial, basada en los valores
sociales de productividad y calidad en las tareas laborales®.

Cabe destacar que la importancia del aprendizaje organizacional deriva de lo
siguiente:

"Las organizaciones deben desarrollar capacidades para construir y retener su
propia historia, para sistematizar sus experiencias, para abrirse a los desafios
de mercados y tecnologias, para incorporar las apreciaciones de sus
miembros, para construir el “sentido” de sus acciones. El aprendizaje no es un

" Taylor, Frederick, Principios de Administracion Cientifica, El Ateneo, Buenos
Aires, 1981.

6 Cfr. Siliceo, A. 1996.
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momento ni una técnica: es una actitud, una cultura, una predisposicion critica
que alimenta la reflexién que ilumina la accién.” °.

Conceptualizar las organizaciones como ambitos y sujetos de aprendizaje es
una nocién basica para la labor gerencial. No es otro el imperativo de construir
organizaciones inteligentes.

“Aprender es aumentar la capacidad para producir los resultados que uno
desea™®.

Desde esta perspectiva, la creacion, asimilacion, transformacion y diseminacion
de conocimiento pasa a ser una estrategia central en la vida organizacional
constituyendo un esfuerzo regular y perdurable de desarrollo de capacidades,
condicion necesaria para la preservacion de la competitividad.

Una organizacion que aprende a aprender es aquella que transfiere
conocimientos a sus miembros, que construye un capital que no sélo se refleja
en las cuentas de resultados de las empresas sino también en el potencial de
sus miembros.

Lo anterior es imprescindible para interactuar con el contexto actual en el cual,
aun cuando los supuestos de diversos autores no siempre son coincidentes y
en muchos casos se observan diferencias significativas, se encuentran en sus
descripciones hechos similares:

* Una nueva sociedad emergente luego de la era industrial

» Basada en recursos autogenerados tales como informacion,
management, capacidad de emprendimiento y aprendizaje,

* Fuertemente basada en conocimientos puros y aplicados,

e Con algunos rasgos tipicos tales como diversidad (en vez de
uniformidad), opciones multiples, individualismo, y

« Demandando una cantidad nunca vista antes de profesionales capaces
de resolver problemas complejos.

El desarrollo del potencial humano implica no simplemente pensar en términos
de aumento de la cantidad y la calidad del capital inteligente o recurso
humano. Esta labor debe abarcar otros frentes. EI verdadero desarrollo
humano es aquel que también se dirige a alcanzar y defender la equidad,
generar empleo, proteger el medio ambiente, aumentar los niveles de

° Gore, E.; 1998
10 Kofman, 2001
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educacion, salud y nivel de vida de las personas, pensando no solo en el
presente sino en las generaciones futuras.

La administracion de Recursos Humanos tiene como una de sus tareas
proporcionar la capacitacion humana, requerida por las necesidades de los
puestos o de la organizacion. Aunque la capacitacion auxilia a los miembros de
la organizacibn a desempefar su trabajo actual, sus beneficios pueden
prolongarse a toda su vida laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa
persona para cumplir futuras responsabilidades.

No se debe olvidar que las Empresas u Organizaciones dependen para su
funcionamiento, evolucion y logros de objetivos, primordialmente del elemento
humano o capital intelectual con que cuenta. Por ello debe poner toda su
atencién en los requerimientos de sus necesidades de desarrollo personal.

2.5 DESEMPERNO LABORAL.

El desempefio laboral brinda al individuo mas seguridad en el momento de
tomar las decisiones en cualquier area de la empresa.

Una forma de medida del desempeiio laboral en el recurso humano es
importante ya que busca la ocupacion del trabajador de acuerdo a ciertos
parametros en las diferentes tareas que realiza dentro de la empresa. Es
importante tener en cuenta que en un desempeiio influyen factores como la
motivacion y el ambiente cuando se habla de este factor es importante recalcar
gue existen elementos tanto positivos como negativos cuando no son
favorables es importante acudir a una evaluacion si se obtiene un rendimiento
bajo del empleado ya que puede ser consecuencia de un mal trabajo en equipo
o tal vez una falta de cooperacién esto depende mas bien del cargo que
desemperie.

Para Mejorar el desempeio laboral hay que despreocuparse por el reloj,
aceptar los elogios y que uno es capaz de realizar un buen trabajo, ver el lado
constructivo de las criticas, construir relaciones de afinidad con los compafieros
y promulgar y afrontar nuevos desafios son algunas de las estrategias para
mejorar el desempefio laboral.

Entre las tacticas para poder mejorar el desempefio laboral y encontrar una
nueva manera para poder “querer” un poco mas el trabajo que nos toca, se
debe dejar de preocuparse por el reloj, el aprender a aceptar los elogios, el
aceptar el trabajo bien hecho, el tomar las criticas como algo constructivo, el
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construir relaciones de afinidad con los compaferos de trabajo y el saber
afrontar nuevos desafios.

Segun la licenciada Cristina Mejias, el aburrimiento puede convertir al
trabajador en un esclavo del relo;.

Como segunda tactica, Mejias destaca el aprender a aceptar un cumplido. Si
bien es verdad que muchas veces son mas las criticas que los elogios en la
oficina, es bueno darle mas importancia a estos ultimos y convencernos de que
los demas nos aprecian como a nuestro trabajo.

Pero asi como es bueno aceptar los elogios de los demas también hay que
aprender a felicitarse a uno mismo por la tarea bien realizada sin esperar que
los demas lo noten.

La tendencia habitual es depender de sobremanera de la opinion del jefe y
muchas veces esto lleva a creer al empleado que su trabajo no es valorado.
Sin embargo, no siempre es asi.

Por eso hay que evitar esa dependencia de los elogios y también aceptar las
criticas como lo que son: una oportunidad para mejorar nuestro desempefio
laboral.

No hay que aislarse y sino formar parte de la vida grupal de las conversaciones
entre los compaferos de trabajo. Mejias entiende que la actitud que se debe
tener es de “entendimiento social’. Esto significaria tomar a la “politica de
oficin@a” como un desafio para una buena convivencia. Las habilidades de
comunicacion interpersonal también ayudan a predecir el desempefio laboral. A
medida que los trabajos se encaminan hacia el trabajo en equipo y empleos
orientados al servicio, se ha hecho cada vez méas importante evaluar las
habilidades de comunicacién interpersonal.

Hay otros factores importantes en el desempefio laboral que estan
relacionados con la personalidad, y no con la inteligencia: creatividad,
liderazgo, integridad, asistencia y cooperacion.
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El poder que hay detras de una autoestima genera la confianza y la creatividad
necesaria. Una empresa, donde la estima personal de los trabajadores sea alta
y sus actitudes ante el trabajo positivas, lograra una motivacion individual fuerte
impactando de manera efectiva en la satisfaccion de los clientes externos.
Siempre hay que tener presente que el hombre es fuente principal para lograr:
Crecimiento, Utilidad y sostenibilidad. El cliente interno se considera como la
persona que busca la satisfaccion de sus necesidades, y al lograr su objetivo,
su motivacion se convertird en el motor impulsor para asumir responsabilidades
y encaminar su actuar laboral a lograr un desempefio de excelencia,
cumplielnldo con sus metas personales y organizacionales con altos niveles de
eficacia™.

Existen una serie de factores que deben tenerse en cuenta y que se relacionan
con la motivacion:

1. Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que
sean justas y valoradas: En este punto nos referimos al sistema de
salarios y politicas de ascensos gque se tiene en la organizacion. Este
sistema debe ser percibido como justo por parte de los empleados para
que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir
ambiguedades y debe estar acorde con sus expectativas.

2. Se debe mencionar también El dinero (salario) es un incentivo complejo,
uno de los motivos importantes por los cuales trabaja la mayoria de las
personas, que tiene significado distinto para las personas. Para el
individuo que estd en desventaja econdmica, significa preverse de
alimento, abrigo, etc, para el acaudalado, significa el poder y prestigio.
Debido a este significado, no puede suponerse que un aumento de
dinero dara como resultado mayor productividad y satisfaccion en el
trabajo.

3. Debe considerarse también como factor de motivacion la Capacitacion
del Personal: La necesidad de capacitacion (sinébnimo de entrenamiento)
surge de los rapidos cambios ambientales, el mejorar la calidad de los
productos y servicios e incrementar la productividad para que la
organizacion siga siendo competitiva es uno de los objetivos a alcanzar
por las empresas.

1 http://mww.eumed.net/ce/2009a/ysh.htm
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4. Debe basarse en el analisis de necesidades que parta de una
comparacion del desempefio y la conducta actual con la conducta y
desempeiio que se desean. El entrenamiento para Chiavenato es un
proceso educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las personas aprenden conocimientos,
actitudes y habilidades, en funcion de objetivos definidos. El
entrenamiento implica la transmisidon de conocimientos especificos
relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la
tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea
compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos.

5. Se considera también que aumenta la motivacion el Alentar la
participacion, colaboracion y la interaccion social (relaciones
interpersonales). Los beneficios motivacionales derivados de la sincera
participacion del empleado son sin duda muy altos. Pero pese a todos
los beneficios potenciales, creemos que sigue habiendo jefes o
supervisores que hacen poco para alentar la participacion de los
trabajadores. Las personas tratan de satisfacer parte de sus
necesidades, colaborando con otros, las investigaciones han
demostrado que la satisfaccion de las aspiraciones se maximiza, cuando
las personas son libres para elegir las personas con las que desea
trabajar.

6. También el Proporcionar las condiciones fisicas, ambientales, materias
primas, las instalaciones y el ambiente general de una organizacion
pueden influir grandemente en la actitud y energia de los empleados. La
mayoria de los trabajadores pasan aproximadamente la tercera parte de
su vida en el trabajo. El lugar de trabajo debe ser un sitio cémodo,
acogedor, donde las personas deseen pasar tiempo en vez de huir *2.

2.5.1 ¢ Es entonces la motivacion una variable del desempefio laboral?

En definitiva si, cuanto mas motivada se encuentre una persona hacia algo,
mayores esfuerzos hara para conseguirlo; mientras mas motivos se encuentren
para desempefiar mejor un trabajo, se haran mayores esfuerzos para hacerlo.

Ademas de la satisfaccion de las necesidades basicas, las metas, el deseo de
logro y superacion asi como la necesidad de autorrealizacion pueden
constituirse en motivos poderosos para buscar un 6ptimo desempefio. En el
camino a la realizacion de sus objetivos, los individuos crecen, las metas se

12 ATKINSON, P. “Motivacién”, Primera Edicién, Edit. Trillas, México, 1999.
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constituyen en herramientas para el desarrollo de las personas; solo alguien
gue no tenga metas no llegara a ninguna patrte.

2.5.2 El desemperio optimo laboral como funcién de la motivacion:

Variables del desempefio laboral:

» Las condiciones de trabajo

* Grado de capacitaciéon

» Experiencia y tecnificacion

e Salud fisica y emocional

» Grado de colaboracion entre comparieros, directivos, supervisores, etc.
» Grado de motivacion hacia la actividad y/o los frutos que esta produce.

Sin descartar ni disminuir la importancia de los otros factores, es la motivacién
hacia el trabajo una variable de suma importancia y esta puede ser intrinseca
y/o extrinseca hacia este; la relacion funcional puede describirse como
directamente proporcional y pueden tomarse como constantes, las metas que
se traza el individuo asi como el disfrute que este tenga por la labor que
desempeiia.

Figura 5. Variables del desempefio laboral

Muevas metas,
Pensamientos

renovadas hacia la Wejor desempefio
importancia del labaral
trabajo que se
desempefia

Mativacian
Y compromiso con la
accion

Las metas, la satisfaccion de necesidades y una mente positiva hacia la
actividad laboral, se convierten en el combustible que activa la motivacién y
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esta proporciona la disposicidon necesaria para un mejor desarrollo de las
actividades laborales.

Figura 6. Ciclo para la accion motivacion - desempefo

3. Cambio de actitudes | 4. desarrollo de habito

busqu_ed_a de pensamientos y
conocimientos acciones

1. Obwia realidad
Baja motivacion
y desempeiio

\ 6. Desempefio
optimo
2. Conocimiento de

la dindmica de la 5. Estar dispuesto
maotivacion.

Partimos de la obvia realidad: baja motivacion y desemperio laboral,
desconocimiento de las motivaciones adecuadas; ideas erréneas sobre
el trabajo, mente cerrada y poco creativa.

Conocimiento de los aspectos que rigen la motivacién y el por qué del
trabajo. El por qué el individuo se siente motivado hacia algo y no hacia
otra cosa en particular.

Cambio de actitud, busqueda de conocimientos con los que se pueda
motivar hacia un mejor desempefio en el trabajo.

Desarrollo de habitos de pensamientos y acciones. Desarrollo de nuevos
habitos para mantener la motivacion.

Estar dispuesto. Compromiso con accion y practica de los habitos
aprendidos.

Desempefio éptimo laboral, resultado util obtenido 2.

13 COFER. C. “Psicologia de la Motivacién”, 2da Edicion, Edit. Trillas, México,

1993.

64



3. METODOLOGIA

El trabajo de investigacion se centra en la investigacion cualitativa y
cuantitativa, cualitativa porque es designada para andlisis de datos
descriptivos, como las palabras escritas o dichas y el comportamiento
observable de las personas, la investigacién cualitativa no rechaza cifras ni
estadisticas, pero no les concede primer lugar, porque se concentra sobre todo
en el andlisis de procesos sociales, sobre el sentido que las personas dan
sobre la accidn y sobre la vida cotidiana de la realidad, por otro lado se utiliza la
investigacién cuantitativa porque parte con problemas y objetivos claramente
definidos y utiliza instrumentos de recolecciéon de informacion y medicion de
variables muy estructuradas. Todo esto para asegurar la confiabilidad y validez
de los datos.

3.1 ENFOQUE

El enfoque de la investigacion es etnografico, ya que su naturaleza es
eminentemente descriptiva. Su principal tarea consiste en captar la cultura de
un determinado grupo de personas y, por lo tanto, se interesa por sus valores,
creencias, motivaciones, etc. Durante el proceso de recoleccién de datos el
investigador no solo toma nota de ellos, sino que los analiza, con la finalidad
principal de darse cuenta que nuevos datos necesita recoger, hay una relacion
permanente entre el dato recogido y el analisis de este.

La investigacion etnografica es inductiva porque parte de datos directamente
observados o recogidos, con base en ellos, trata de establecer una
comprension e interpretacion de los mismos para agrupar la informacion en
categorias.

3.2 TIPO DE INVESTIGACION

Se asume el paradigma explicativo de investigacion cualitativa y cuantitativa
porque trata de describir y explicar las relaciones causalmente funcionales que
existen entre las variables estudiadas, y sirve para explicar como, cuando,
donde y por qué ocurre un fendémeno social.
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3.3 TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

Técnicas primarias: las cuales se obtienen por el contacto directo con el objeto
de estudio y permiten mayor control sobre la investigacion.

Encuesta: esta técnica permite obtener datos de varias personas cuyas
opiniones impersonales interesen al investigador. Para ello, a diferencia de la
entrevista, se utiliza un listado de preguntas escritas que se entregan a los
sujetos a fin de que las contesten igualmente por escrito. Este listado se
denomina cuestionario.

Es impersonal porque el cuestionario no lleva el nombre ni otra identificacion de
la persona que lo responde, ya que no interesan esos datos, es una técnica
gue se puede aplicar a sectores mas amplios del universo, de manera mucho
mMas econodmica que entrevistas.

Varios autores llaman cuestionario a la técnica misma. Los mismos u otros,
unen en un mismo concepto a la entrevista y al cuestionario, denominandolo
encuesta, debido a que en los dos casos se trata de obtener datos de personas
gue tiene alguna relacién con el problema que es materia de investigacion.

Observacion directa y participativa: esta técnica de investigacion cualitativa
permite al investigador recoger datos de naturaleza especialmente descriptiva,
participando en la vida cotidiana del grupo, de la organizacién de la persona
gue desea estudiar, mas que las otras técnicas de investigacion cualitativa. La
observacién participante hace énfasis sobre el terreno y caracter inductivo de la
investigacion.

Conversatorios: esta técnica de dialogos incita a compartir las visiones de un
tema acordado con el objetivo de explorar campos de comprension e
interaccién distintos a los propios.

Entrevista: esta permite una interaccion limitada y especializada, conducida con
un fin especifico y centrado sobre un tema particular. La entrevista aparece
como una especie de conversacion y comparte varia caracteristicas con los
intercambios verbales informales, sin embargo, se distingue por varios puntos.
En primer lugar, simula una situacion en donde una de las partes es
considerada mas experta que la otra, y donde las conversaciones y las reglas
de conducta son mas bien imprecisas. El entrevistador y el entrevistado se
portan como si fueran de igual status.
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Técnicas secundarias: este tipo de informacion se obtiene por medio de otros
investigadores, libros, revistas entre otros.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

El método de seleccién de muestra a utilizar es el probabilistico el cual consiste
en la separacion de elementos que conforman la poblacion a analizar.

Tamafio de la muestra de la poblacion (Funcionarios DIAN-PASTO).
N: (total de la poblacion)= 50 funcionarios.

(Lc)% (1.96) (si el margen de confianza es del 95%).

p: proporcién esperada (en este caso 5%).

g: 1-p (en este caso 95%).

me: ( en este caso 5%).

q=_ (Loe2*p*Q*N
(Me)2*(N-1) +(Lc)2*p*Q

. (1.96) 2*0.05 *0.95 *50
(0.05) »* (50 —1) +(1.96) »* 0.5 *0.95

= 35.7829756

n = 36 encuestas
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4. RECURSOS DE LA INVESTIGACION

4.1 TALENTO HUMANO

Para el desarrollo del proyecto de investigacion es necesario contar con: las
investigadoras, los funcionarios y los conferencistas de la DIRECCION DE
IMPUESTOS Y ADUANAS NACIONALES DIAN-SECCIONAL PASTO, porque
son el eje principal para el desarrollo de la investigacion, de igual manera se
cuenta con la ayuda del director, el jefe de area del talento humano y los
demas jefes de area que laboran en la entidad. Asi como también la asesoria
del profesor encargado de este proceso investigativo.

4.2 RECURSO FisICO

Se dispone de las instalaciones de la DIAN en la ciudad de Pasto tales como:
salén para conversatorios, oficinas entre otros.

4.3 MATERIAL BIBLIOGRAFICO

Se hace uso de las bibliotecas fisicas como: Banco de la Republica, biblioteca
de la Universidad de Narifio, biblioteca de la Universidad Mariana y bibliotecas
virtuales; asi como también el material de libre circulacion como periédicos o
revistas.
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5. ORGANIZACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LA INFORMACION

5.1 OBSERVACIONES

Categoria: metodologia
Técnica: observacion directa
Fuente: funcionarios y conferencistas DIAN-Pasto

5.1.1 Observacion directa No.1 “Facturacion”
Duracion de la observacion: 2 horas
Hora de inicio: 8:00 a.m.

Cuando el conferencista llega a la capacitacion, saluda a todo el publico y
comienza a desarrollar el tema de la capacitacion de la siguiente forma:

Primero para comenzar el conferencista explica que la capacitacion que se
desarrollara es acerca de la facturacién, un tema que ya se conoce, no
obstante necesita ser reforzado y conocer las actualizaciones que se han
hecho en cuanto al mismo.

Segundo pregunta a los funcionarios los conceptos que ellos manejan en
cuanto a la facturacion, algunos participan diciendo lo que saben sobre el tema
de la capacitacién, sin importar si sus ideas son concretas o no, sin embargo la
gran mayoria permanecen callados.

El conferencista pide a los funcionarios a prestar atencion y prosigue a explicar,
el proceso que se debe tener en cuenta para la facturacion, las nuevas formas
de facturar y la actualizacion de normas para la gestion de la facturacion. El
conferencista muestra en sus diapositivas ejemplos de la numeracion de las
facturas y el numero determinado de facturas que deben manejar las empresas
para soportar las transacciones de bienes, articulos y servicios, logrando de
esta manera un aprendizaje para los funcionarios.

Finalmente el conferencista realiza una retroalimentacién con el objetivo de que
las experiencias obtenidas por el funcionario se traduzcan en conocimientos,
de esta manera el conferencista comienza a preguntar a los funcionarios
acerca del tema desarrollado, intenta hacer que la mayoria de los trabajadores
participen y opinen, pide que le colaboren saliendo adelante a explicar todo lo
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relacionado con la facturacién, ampliado conocimientos y despejando dudas a
los funcionarios. Algunos de ellos se interesan en participar y realizar
preguntas, sin embargo por falta de tiempo no se logro despejar todas las
dudas y por esta razon el conferencista da por terminada la capacitacion y muy
rapidamente agradece y se despide de los trabajadores.

Andlisis de la observacion No.1l: en la observacion se puede notar que no hay
ninguna clase de motivacién por parte del conferencista hacia los funcionarios.
Como introduccion da a conocer que es un tema que ya ha sido manejado pero
necesita ser reforzado y estudiado por sus actualizaciones, por otra parte el
conferencista ha hecho una pregunta de los conceptos que manejan en cuanto
a la facturacion, pero muy pocos son los que participan. Lo anterior muestra
que los funcionarios tienen poco interés en participar activamente en la
capacitacion, por esta razon prefieren permanecer callados.

Con relacion a la metodologia en la capacitacién, se utiliza un método muy
tradicional en donde el conferencista es quien explica lo que sabe y los
funcionarios se limitan solo a recibir la informacion.

Figura 7. Funcionaria tomando apuntes.

Los materiales utilizados son: computador y video bean los cuales le facilitan al
conferencista para desarrollar su proceso de capacitacion.

Al finalizar la capacitacion el conferencista realiza una retroalimentacion para
afianzar los conocimientos e intentar lograr participacién por parte de los
funcionarios, sin embargo; por falta de aplicacion de estrategias motivacionales
y del factor tiempo no se logro que la mayoria los trabajadores realicen esta
actividad y despejen sus dudas.
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La anterior observacién permite concluir que en las capacitaciones se necesita
de mas dedicacién por parte del conferencista, es decir debe preocuparse por
crear ambientes mas dindmicos y amenos antes y después de realizar la
capacitacion, para que el funcionario sienta el entusiasmo a prender, opinar,
participar y profundizar sus conocimientos logrando que el trabajador obtenga
un desarrollo integral.

5.1.2 Observacion directa No.2 “Registro Unico tributario RUT”

Duracion de la observacion: 3 horas
Hora de inicio: 2:00 p.m.

El Director de la DIAN es en este caso el conferencista, saluda a los
funcionarios y realiza una breve introduccién de lo que se va a tratar la
capacitacion, después de esta introduccibn empieza a desarrollar la
capacitacion de la siguiente forma:

Figura 8. Director de la DIAN realizando una introduccion

Primero informa a los funcionarios la importancia de puntualizar y estandarizar
un concepto del RUT puesto que permite tener informado a los clientes cuando
deben inscribirse en el RUT, cuando actualizarlo y cudles son sus sanciones.

Segundo comienza a desarrollar cada uno de los puntos mencionados
anteriormente, en medio de la capacitacion pregunta a los funcionarios si tienen
alguna duda, porque constantemente mira a la mayoria de ellos distraidos y
existe mucho ruido en el auditorio, por un momento los funcionarios tratan de
concentrarse en la capacitacion, sin embargo muchos de ellos parecen
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cansados, distraidos, algunos se encuentran hablando con su compafiero de
alado, y otros hablan por celular.

Figura 9. Funcionaria muestra poco interés en las capacitaciones.

Tercero el director al darse cuenta que los funcionarios no estan prestando
atencion a su capacitacion, alza la vos para intentar despertar en ellos interes,
una posible razén que dificulta prestar atencién es porque el tamafio de la letra
de las diapositivas es pequefia y esto hace que se genere en el publico,
cansancio, estrés y poco interés en el tema desarrollado y como mayor
problema ausentismo en la capacitacion, otra posible razon podria ser la forma
como se desarrolla el tema, en consecuencia gran parte de los funcionarios se
salieron y los que asistieron desde un comienzo, después de un receso de 10
minutos ya no entraron a la culminacion de la conferencia.

Figura 10. Ausentismo de los funcionarios en las capacitaciones.

Finalmente el Director, propone realizar un taller de aplicacién, el cual consiste
en conformar grupos de trabajo, donde se debe escoger un representante para
cada uno, esta persona sera encargada de explicar las ideas mas relevantes
gue con sus colegas argumentaron referente al tema planteado. En la dinamica
de la evaluacién de este taller no se obtuvieron los resultados esperados,
debido a que los funcionarios se limitaron a leer los apuntes que tomaron de las
diapositivas y colocar algunas ideas en el tablero sin realizar aportes concretos
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gue permitan dejar en claro el tema de la capacitacion, ademas la mayoria de
los grupos tomaron esta actividad como un espacio de tertulia, ya que el
conferencista no realizo una asesoria continua para cada grupo y por esta
razén los funcionarios no realizaron de manera efectiva el taller propuesto.

Figura 11. Uso inadecuado del tablero.

Por ultimo el conferencista agradecié la asistencia al publico y termina su
participacion.

Analisis de la observacion No.2: en esta observacion en donde el tema a
desarrollar es el “RUT”, se puede analizar que existe una preocupacion del
Director, en cuanto al manejo de conceptos del mismo, aunque por otro lado no
se genera una buena motivacion por parte del conferencista y esto causa la
falta de interés de los asistentes creando un ambiente poco agradable para la
adquisicion de conocimientos y concentracion.

En cuanto a la metodologia se puede decir que el receptor es un agente
pasivo, quien se limita a recibir informacidn y no existen espacios de
participacion que ayuden a generar una dinamica de interaccién entre el
conferencista y los funcionarios.

Los materiales utilizados por el conferencista son: tablero acrilico, computador
y video bean, el cual no se utiliza de una manera adecuada debido a que en las
diapositivas se plasmaron contenidos extensos, con un tamafio de letra
pequefia y fondos fuertes, que causaron en el publico cansancio; una posible
recomendacion podria ser utilizar las diapositivas como medio para simplificar
ideas importantes y concisas.
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Figura 12. Material didactico usado en las capacitaciones.

Video bean

Finalizando con el analisis de la observacion se puede concluir que es
importante que el conferencista reflexione de su practica preocupandose por
ser mas creativo en sus capacitaciones, fomentando espacios de participacion,
abordando actividades motivadoras como dinamicas, técnicas de relajacion,
trabajos en grupo y fortalecimiento de la autoestima que permitan generar en
los funcionarios interés hacia el aprendizaje continuo, estimulando vy
fortaleciendo de esta manera los conocimientos.

5.2 ANALISIS DE LAS ENCUESTAS

5.2.1 Resultados de encuesta dirigida a los funcionarios de la DIAN —
Seccional Pasto

Categoria: Motivacion para el talento humano
Técnica: encuesta - conversatorios
Fuente: funcionarios DIAN — Pasto
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Tabla 1. Asistencia a capacitaciones

GRUPOS DATOS %
Siempre 20 56
Casi siempre 12 33
Regularmente 4 11
TOTAL 36 100

Figura 13. ¢ Ha asistido a las capacitaciones programadas por la entidad?

ASISTENCIA A
CAPACITACIONES

M Siempre
M Casi siempre

i Regularmente

Fuente: grupo de Investigacion

En cuanto a la pregunta numero uno de la encuesta aplicada a los funcionarios
de la DIAN — Seccional Pasto se obtuvieron los siguientes resultados en
relacion a la asistencia a las capacitaciones: de los 36 funcionarios
encuestados 20 respondieron que asisten siempre a las capacitaciones que
representan el 56%, mientras que 12 de los funcionarios respondieron que casi
siempre asisten a las capacitaciones lo cual representa el 33% y 4 de ellos
respondieron que regularmente asisten a las capacitaciones representados por
el 11%, lo cual indica que la mayoria de los encuestados asiste con mucha
regularidad a las capacitaciones brindadas por la entidad. En cuanto a los
conversatorios los funcionarios manifestaron que a pesar de que los temas de
las capacitaciones son interesantes, no se sienten a gusto porque estas
durante su desarrollo se vuelven tediosas y poco aprovechables.
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Tabla 2. Motivacion para asistir a capacitaciones

GRUPOS DATOS %
Si 14 39
No 22 61
TOTAL 36 100

Figura 14. ¢ Cuando a usted le informan que se va a realizar una capacitacion
se siente motivado a asistir a ella?

MOTIVACION PARA ASISTIR A
LAS CAPACITACIONES

MSi HENo

Fuente: grupo de Investigacion

Los resultados indican que de los 36 funcionarios 14 de ellos respondieron que
si se sienten motivados para asistir a las capacitaciones, representado por el
39% del total de los encuestados y 22 funcionarios respondieron que no se
encuentran motivados que representa el 61% del total de los encuestados
observandose asi que el personal de la DIAN — seccional Pasto no se
encuentra motivada para asistir a las capacitaciones que esta les brinda, por tal
motivo es que se observa muy pocos funcionarios al momento en que se dictan
las capacitaciones. En los conversatorios los funcionarios afirman que no se
manifiestan porque los conferencistas no les muestran seguridad y confianza
para que estos se pronuncien ante su insatisfaccion.
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Tabla 3. Ambiente en el desarrollo de las capacitaciones

GRUPOS DATOS %
Siempre 12 33
Algunas veces 10 28
Nunca 14 39
TOTAL 36 100

Figura 15. ¢Se genera un ambiente ameno antes de desarrollar las
capacitaciones?

AMBIENTEEN EL DESARROLLO
DE LAS CAPACITACIONES

M Siempre
M Algunasveces

kM Nunca

Fuente: grupo de Investigacion

De acuerdo con la informacion brindada por las encuestas realizadas a los
funcionarios de la DIAN, se puede observar que de los 36 funcionarios 12
respondieron que siempre se genera un ambiente ameno en el desarrollo de
las capacitaciones, representado el 33% del total de los encuestados, 10
funcionarios respondieron que algunas veces se genera un ambiente ameno,
que representa el 39% del total de los encuestados y 14 funcionarios opinan
que nunca se da un ambiente ameno antes desarrollar las capacitaciones
representadas por el 28% del total de los funcionarios encuestados, lo cual
indica que algunas veces se presenta un ambiente ameno antes de desarrollar
las capacitaciones por tanto es necesario desarrollar estrategias para que los
trabajadores se sientan a gusto al momento del desarrollo de las
capacitaciones, con el fin de que se aprovechen de la mejor manera esta clase
de actividades. En lo relacionado a los conversatorios es evidente que el
ambiente brindado en las capacitaciones segun los funcionarios no es el mas
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optimo debido a que los conferencistas no se preocupan por proporcionar un
ambiente agradable en todas y cada una de las capacitaciones.

Tabla 4. ¢ Es interesante el desarrollo de las capacitaciones?

GRUPOS DATOS %
Si 15 42
No 21 58
TOTAL 36 100

Figura 16. ¢Le parece interesante la manera en que se desarrolla las
capacitaciones?

(ESINTERESANTE EL
DESARROLLO DE LAS
CAPACIATACIONES?

ESi MNo

Fuente: grupo de Investigacion

Segun los resultados obtenidos por las encuestas aplicadas a los funcionarios
de la DIAN, de los 36 funcionarios 15 respondieron que si es interesante el
desarrollo de las capacitaciones que representa el 42% del total de los
encuestados, y 21 funcionarios respondieron que no es interesante el
desarrollo de las capacitaciones que representan el 58% del total de los
encuestados. Lo cual indica que es necesario buscar una solucion viable para
lograr que las capacitaciones sean interesantes y con lo cual el aprendizaje de
estos sea mas productivo al momento de colocar en practica esos nuevos
conocimientos en los puestos de trabajo de los trabajadores. En los
conversatorios los funcionarios expresaron que las capacitaciones en muchas
ocasiones no les proporcionan una motivacion positiva que les genere interés
para asistir constantemente.
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Tabla 5. Metodologia adecuada

GRUPOS DATOS %
Si 14 39
No 22 61
TOTAL 36 100

Figura 17. ¢ Cree que es adecuada la metodologia utilizada por el conferencista
en las capacitaciones?

METODOLOGIA ADECUADA

ESi HENo

Fuente: grupo de Investigacion

De acuerdo a los resultados arrojados por la encuesta 14 de los funcionarios
contestaron que si es adecuada la metodologia utilizada en las capacitaciones
por el conferencista el cual representa el 39% del total de los encuestados, 22
de los funcionarios contestaron que no es adecuada la metodologia el cual
representa el 61% del total de los encuestados, esto quiere decir que el
conferencista no se ha preocupado por permitirles a los funcionarios su
participacion donde se pueda analizar, criticar y profundizar los temas de
capacitacion, logrando un adecuado manejo del tema por parte de los
funcionarios, ademas en los conversatorios que se realizo con los funcionarios
comentaron que el conferencista solo se limita a explicar los temas de
capacitacion sin la existencia de espacios donde ellos puedan o tengan la
capacidad y el interés a opinar en las capacitaciones.
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Tabla 6. Motivacion hacia la participacion en las capacitaciones

GRUPOS DATOS %
Siempre 10 28
Algunas veces 12 33
Nunca 14 39
TOTAL 36 100

Figura 18. ¢Los conferencistas motivan a los empleados a participar de
manera activa en las capacitaciones?

MOTIVACION HACIA LA
PARTICIPACION EN LAS
CAPACITACIONES

M Siempre
M Algunasveces

L Nunca

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados, 10 de ellos contesto que siempre el
conferencista motiva a los empleados a participar de manera activa en las
capacitaciones el cual representa el 28% del total de los encuestados, 12 de
los funcionarios contestaron que algunas veces lo cual representa el 33% del
total de los encuestados y 14 de los funcionarios encuestados contestaron que
nunca el cual representa el 39% del total de los encuestados, lo cual quiere
decir que es importante que el conferencista permita a los funcionarios su
participacion, porque cada opinion de los funcionarios permiten que los temas
de capacitacion sean profundizados y entendidos muy claramente, ademas en
los conversatorios los funcionarios opinaron que es necesario que en cada
capacitacion el conferencista realice intervenciones para comprobar si los
temas si estan siendo entendidos y esto se logra a través de una participacion
activa por parte de los funcionarios.
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Tabla 7. Uso adecuado de los materiales didacticos

GRUPOS DATOS %
Siempre 10 28
Algunas veces 12 33
Nunca 14 39
TOTAL 36 100

Figura 19. ¢Los conferencistas utilizan de manera adecuada los materiales
(computador, video bean, tablero) para el desarrollo de las capacitaciones?

USO ADECUADO DE LOS
MATERIALES DIDACTICOS

M Siempre

M Algunasveces

 Nunca

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados, 10 de ellos respondieron que siempre el
conferencista utiliza de manera adecuada los materiales, lo cual representa el
28% del total de los encuestados, 12 de ellos contestaron que algunas veces lo
cual representa el 33% y 14 de ellos respondieron que nunca el cual representa
el 39% del total de los encuestados, por lo tanto se observa que los
conferencistas en la mayoria de veces no utilizan de manera adecuada los
materiales solo se limitan a sustentar los temas pero sin tener en cuenta que es
importante el manejo adecuado de estos ya que ayuda al funcionario a sentirse
comodo e interesado en la capacitacion, ademas en los conversatorios la
mayoria de los funcionarios comentaron que algunos de los conferencistas
realizan para el desarrollo de las capacitaciones diapositivas con el tamafo de
la letra pequefia lo cual los cansa mucho la vista y pierden el entusiasmo a
atender y culminar en su totalidad esta actividad programada por la entidad,
ellos sustentan que en realidad es importante tener en cuenta el manejo
adecuado de los estos materiales.
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Tabla 8. Realizacion de actividades motivacionales

GRUPOS DATOS %
Si 27 86
No 9 14
TOTAL 36 100

Figura 20. ¢Le gustaria que se realicen actividades para motivarlo a usted
antes de iniciar las capacitaciones?

REALIZACION DE ACTIVIDADES
MOTIVACIONALES

M Si ENo

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados 27 de ellos contestaron que si les gustaria
gue se realicen actividades para motivarlo antes de iniciar las capacitaciones,
lo cual representa el 86% del total de los encuestados, 9 de ellos contestaron
gue no les gustaria que se realicen actividades de motivacion lo cual
representa el 14% del total de los encuestados. Los anteriores resultados
permiten afirmar que los funcionarios necesitan ser motivados para que exista
en ellos una apropiacion integral de conocimientos y desarrollo de los
funcionarios, de acuerdo a los conversatorios los funcionarios sustentaron que
es importante que se realicen actividades de motivacion como talleres,
dindmicas, actividades creativas entre otros lo cual les permite estar relajados,
comodos e interesados en las capacitaciones ya que muchas veces se sienten
cansados por su trabajo diario y desean que en este espacio de capacitacion
puedan encontrar una persona quien los motive.
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Tabla 9. Que no lo motiva a trabajar.

GRUPOS DATOS | %

Que no me den un reconocimiento por mi
trabajo 15| 42
Que no me brinden una retribucion
economica por mi trabajo 9| 25
Que no tengan en cuenta mis opiniones
acerca del trabajo 12| 33

TOTAL 36| 100

Figura 21. ¢ Qué es lo que no lo motiva a trabajar a usted?

QUENO LO MOTIVA A TRABAJAR

H Que nome den un
reconocimiento por mi
trabajo

H Que no me brinden
una retribucion
econdmica por mi
trabajo

i Que no tengan en
cuenta mis opiniones
acerca del trabajo

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados 15 de ellos contestaron que lo que no los
motiva a trabajar es que no les den reconocimiento por su trabajo que
representa el 42% del total de los encuestados, 9 respondieron que lo que no
los motiva a trabajar es que no les brinden una retribucibn econémica por el
trabajo ejecutado que representa el 25% del total de los encuestados, y 12
funcionarios contestaron que lo que no los motiva a trabajar es que no tengan
en cuenta las opiniones que estos tienen acerca de su trabajo que representa
el 33% del total de los encuestados. Lo cual significa que lo que no los motiva
a trabajar a los funcionarios dentro de su puesto de trabajo es que no les den
un reconocimiento por su trabajo, es decir que estos necesitan que la entidad
tenga en cuenta la importancia de las funciones que estos ejecutan, dandoles
estimulos y deméas formas de reconocimiento que les permita realizar sus
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funciones con entusiasmo. En los conversatorios la mayoria de los funcionarios
afirmaron que lo que no les motiva trabajar es el no reconocimiento y que no
tengan en cuenta su opinidén en su puesto de trabajo.

Tabla 10. Capacitaciones dinamicas

GRUPOS DATOS %
Si 29 81
No 7 19
TOTAL 36 100

Figura 22. ¢ Piensa que las capacitaciones deben ser dinamicas?

CAPACITACIONES DINAMICAS

M Si ENo

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados 22 de ellos contestaron que si es
importante que las capacitaciones sean dinamicas, lo cual representa el 61%
del total de los encuestados, 14 de ellos respondieron que no les gustaria que
las capacitaciones sean dinamicas lo cual representa el 10% del total de los
encuestados, por los resultados arrojados en la encuesta podemos concluir que
si es importante que en cada capacitacion se creen ambientes de dinamica
conllevando a que cada funcionario pueda entender con mas claridad los
temas de capacitacion, ademas les permite estar mas atentos, activos y
comprometidos a participar en las capacitaciones logrando un desarrollo como
persona y como funcionario de la entidad.
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Tabla 11. Horarios de las capacitaciones.

GRUPOS DATOS %
De 8 a 10 a.m. 5 14
De10al1l2 a.m. 9 25
De2a4p.m. 16 44
De4a6p.m. 6 17
TOTAL 36 100

Figura 23. ¢ En qué horarios le gustaria que se realicen las capacitaciones?

HORARIOS DE LAS CAPACITACIONES

MDe8al0am
MDel0al2am
MDel2adpm
MDedabpm

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios 5 respondieron que el horario que mas le gustaria es el
de 8 a 10 a.m. que representa el 14% del total de los encuestados, 9
funcionarios contestaron que el horario mas les gustaria es el de 10 a 12 a.m.
que representa el 25% del total de los encuestados, 16 funcionarios
respondieron que el horario que mas les gusta es el de 2 a 4 p.m. que
representa el 44% del total de los funcionarios y 6 funcionarios respondieron
que el horario que mas les gusta es el de 4 a 6 p.m., por tanto se puede
concluir que el horario mas adecuado segun las respuestas de los funcionarios
es el de la tarde, es decir el de 2 a 4 p.m. En los conversatorios estos afirmaron
que les gustaria este horario porque la mafiana es aprovechada para adelantar
todo lo relacionado con su puesto de trabajo.
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Tabla 12. Jornadas de las capacitaciones.

GRUPOS DATOS %
Si 15 58
No 21 42
TOTAL 36 100

Figura 24. ¢Las jornadas de las capacitaciones realizadas por la entidad le
parecen muy extensas?

JORNADAS DE LAS CAPACITACIONES

MSi
HNo

Fuente: grupo de Investigacion

De acuerdo a los resultados obtenidos, de los 36 funcionarios 15 contestaron
que las jornadas de las capacitaciones si les parecen extensas lo cual
representa el 42% del total de los encuestados y 21 respondieron que las
jornadas no les parecen extensas, que representa el 58% del total de los
funcionarios. Lo cual indica que para la mayoria de los funcionarios las
jornadas de las capacitaciones no les parecen tan extensas, es decir que se
deberia dedicar mas tiempo para que las tematicas de estas se desarrollen
plenamente; en los conversatorios estos afirmaron que las jornadas de las
capacitaciones son cortas por tanto no se presenta la oportunidad para que las
dudas e inquietudes se despejen.
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Tabla 13. Duracion de las capacitaciones.

GRUPOS DATOS %
De 2 a 4 horas 18 50
De 4 a 6 horas 10 28
De 6 horas en adelante 8 22
TOTAL 36 100

Figura 25. ¢ Cuanto le gustaria que duraran las capacitaciones?

DURACION DE LAS CAPACITACIONES

M De 2 a 4 horas

M Ded a6 horas

i De 6 horas en adelante

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados, 18 de ellos respondieron que le gustarian
que duraran las capacitaciones de 2 a 4 horas, que representa el 50% del total
de los encuestados, 10 funcionarios respondieron que las capacitaciones
deberian durar de 4 a 6 horas que representa el 28% del total de los
encuestados y 8 contestaron que las capacitaciones deberian durar de 6 horas
en adelante, con los cual se puede concluir que segun la opinion de los
funcionarios la duracién de las capacitaciones deberia ser de 2 a 4 horas,
porque de lo contrario estas serian muy extensas y se volverian algo tediosas.
En los conversatorios se dijo que lo mas conveniente para el desarrollo de las
capacitaciones es que no sobrepasen las 4 horas, puesto que de esta manera
los funcionarios se mantendran interesados en la teméatica de las mismas.
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Tabla 14. Tematicas desarrolladas en las capacitaciones.

GRUPOS DATOS %
Muy adecuadas 9 25
Adecuadas 13 36
Poco adecuadas 14 39
TOTAL 36 100

Figura 26. ¢ Las tematicas desarrolladas en las capacitaciones le parecen?

TEMATICAS DESARROLLADAS EN
LAS CAPACITACIONES

M Muy adecuadas
M Adecuadas

L Poco adecuadas

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios, 9 de ellos respondieron que las tematicas desarrolladas
en las capacitaciones les parecen muy adecuadas que representa el 25% del
total de los encuestados, 13 respondieron que las tematicas les parecen
adecuadas lo cual representa el 36% del total de los encuestados y 14
respondieron que las tematicas son poco adecuadas lo cual representa el 39%
del total de los funcionarios encuestados, por tanto se puede concluir que los
funcionaros no estan a gusto con las tematicas que se estan desarrollando en
las capacitaciones, por lo cual es necesario tener en cuenta que hay que
hacerse un reajuste en las tematicas de las capacitaciones a pesar de que
estas ya estan establecidas a través de un programa de capacitaciones que se
maneja a nivel nacional. En los conversatorios lo funcionarios afirmaron que
estas tematicas en muchas ocasiones son un poco extensas por tanto pierden
el interés en ellas.
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Tabla 15. Desempefio laboral.

GRUPOS DATOS %
Excelente 11 31
Bueno 18 50
Malo 7 19
TOTAL 36 100

Figura 27. ¢ Actualmente como considera que es su desempefio laboral?

DESEMPENO LABORAL

M Excelente
H Bueno

W Malo

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados, 11 de ellos piensan que su desempefio
laboral ha sido excelente que representa el 31% de los encuestados, 18
funcionarios consideran que su desempeiio laboral actualmente es bueno, que
representa el 50% del total de los encuestados y 7 funcionarios consideran
gue su desempefio laboral es malo representado por el 19% del total de los
encuestados. Lo cual significa que la mayoria de los funcionarios consideran
gue su desempefio laboral actualmente en la entidad es bueno, este porcentaje
no es muy significativo por tanto hay que analizar el motivo por el cual los
funcionarios piensan que su desempefio laboral no es excelente y como se
podria mejorar esta situacién. En los conversatorios se tratd de analizar esta
situacion y se indagd los posibles motivos que hacen que ellos den esta
respuesta como es la falta de motivacion en su trabajo, que no se tenga en
cuenta sus opiniones, que no se les brinde un reconocimiento por sus logros y
gue no se demuestre interés por ellos entre otros.
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Tabla 16. Limitantes para el desarrollo de las funciones.

GRUPOS DATOS| %
Relaciones con el equipo de trabajo 7 19
Pocas posibilidades para superarse con su puesto de trabajo 14 39
Exceso de carga laboral 10 28
Disposicion de equipos y recursos materiales que emplea en su
puesto de trabajo 5 14
TOTAL 36| 100

Figura 28. ¢Dentro de su puesto de trabajo, cuales piensa que son los
limitantes para el desarrollo de sus funciones?

LIMITANTES PARA EL DESARROLLO DE LAS
FUNCIONES

M Relaciones con el equipo de trabajo

M Pocas posibilidades para superarse
consu puesto de trabajo

i Exceso de carga laboral

M Disposicion de equipos y recursos
materiales que emplea en su puesto
de trabajo

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados en la DIAN, 7 de ellos respondieron que
uno de los limitantes para desarrollar sus funciones es las relaciones con el
equipo de trabajo, que representa el 19% del total de los encuestados, 14
contestaron que un limitante es las pocas posibilidades para superarse con su
puesto de trabajo, que representa el 39% del total de los funcionarios, 10
funcionarios respondieron que el exceso de carga laboral es otro limitante
representado por el 28% del total de los encuestados y 5 de ellos opinan que la
disposicion de equipos y recursos materiales que emplea en su puesto de
trabajo es otro limitante que representa el 14% del total de los encuestados. A
través de estos resultados se puede concluir que para la mayoria de los
funcionarios uno de los limitantes mas significativos es la poca posibilidad para
desarrollarse con su puesto de trabajo puesto que al parecer la entidad no les
da un motivo para que con su cargo puedan autodesarrollarse por medio de los
conocimientos adquiridos a través de este. En los conversatorios se pudo
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observar que los funcionarios tienen en mente un sinnumero de limitantes que
hay que tenerlos en cuenta para mejorar las condiciones laborales y por ende
mejorar su situacion dentro de la entidad.

Tabla 17. Clima organizacional en el area de trabajo.

GRUPOS DATOS %
Excelente 11 30
Bueno 19 53
Malo 6 17

TOTAL 36 100

Figura 29. ¢Qué le parece el clima organizacional que se esta presentando
actualmente en su area de trabajo?

CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL AREA DE TRABAJO

M Excelente
M Bueno

K Malo

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados 11 de ellos respondieron que el clima
organizacional en su puesto de trabajo es Excelente, que representa el 30% del
total de los encuestados, 19 de ellos contestaron que el clima organizacional en
el area de trabajo es Bueno, representado el 53% de total de los encuestados y
6 de los funcionarios contestaron que el clima organizacional en el area de
trabajo es Malo que representa el 17% del total de los encuestados. Se puede
concluir que para la mayoria de los funcionarios el clima organizacional es
bueno por tanto se debe trabajar para que las relaciones entre los trabajadores
sean excelentes. En los conversatorios los funcionarios afirmaron que el clima
organizacional es bueno, pero que no faltan algunas dificultades que se
solucionan sin ningun contratiempo.
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Tabla 18. Liderazgo en el equipo de trabajo.

GRUPOS DATOS %
Si 20 56
No 16 44
TOTAL 36 100

Figura 30. ¢Le han dado la oportunidad de ser un buen lider en su equipo de
trabajo?

LIDERAZGO EN EL EQUIPO DE TRABAJO

M Si

ENo

Fuente: grupo de Investigacion

De los 36 funcionarios encuestados 20 de ellos respondieron que si le han
dado la oportunidad de ser un buen lider en su equipo de trabajo, que
representa el 56% del total de los encuestados y 16 respondieron que no les
han dado la oportunidad de ser un buen lider dentro en su equipo de trabajo,
que representa el 44% del total de los encuestados. A través de los datos
arrojados por la encuesta se puede concluir que a los funcionarios si les han
dado la oportunidad de ser unos buenos lideres en su equipo de trabajo a
pesar de que hay que tener en cuenta que no es un porcentaje muy relevante
puesto que esta casi a la par con la otra variable. En los conversatorios los
funcionarios afirmaron que si han tenido la oportunidad de ser lideres dentro de
Su equipo de trabajo, debido a que tienen la oportunidad cuando el jefe de area
estd ausente este deja a una persona a cargo cumpliendo las funciones que
este desempefa, ademas tienen la oportunidad de opinar siempre que no
estén de acuerdo y contribuyen en la toma de decisiones dentro del area
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A través de las encuestas realizadas a los funcionarios de la DIAN se puede
concluir que es necesario realizar actividades motivacionales a los trabajadores
con el fin despertar en ellos el interés de participar en las capacitaciones,
donde tengan la posibilidad de incrementar sus conocimientos para
desarrollarse como persona y en su puesto de trabajo, con lo cual obtendran
mayor reconocimiento y opciones de ascender dentro de la entidad.
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6. PROPUESTA

La propuesta que se elaboro para contribuir al proceso de adquisicion de
conocimiento y para el desempefo laboral con los funcionarios de la DIAN-
SECCIONAL PASTO, se denomino: “LA MOTIVACION UN CAMINO HACIA
PARTICIPACION EN EL PROCESO DE CAPACITACION Y EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA DIAN-PASTQO”. Elaborado por el grupo
investigativo integrado por las estudiantes: Kelly Marlyn Mora Avila y Leidy
Tatiana Morales Erira.

“LA MOTIVACION UN CAMINO HACIA LA PAR'[ICIPACION, EN EL
PROCESO DE CAPACITACION Y EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA
DIAN - PASTO”.

6.1 INTRODUCCION

La entidad DIAN-SECCIONAL PASTO ha buscado que el funcionario a través
de las capacitaciones se convierta en una persona calificada para enfrentarse
dentro del contexto empresarial en su cotidianidad, por eso como grupo
investigador se hizo necesario realizar una propuesta para contribuir de una o
de otra forma a optimizar y amenizar el aprendizaje de los funcionarios, el cual
se lleva a cabo a través de las capacitaciones, por otra parte también motivar al
trabajador para contribuir de esta forma a mejorar su desempefio laboral.

En este orden de ideas en cuanto a las capacitaciones se relega a un segundo
plano la ensefianza tradicional que se estaba llevando a cabo y se da paso a
una pedagogia activa, la construccion reflexiva y critica fortaleciendo el auto
estima de los empleados utilizando la motivacion como una herramienta para
lograr un verdadero aprendizaje significativo.

6.2 JUSTIFICACION

En esta entidad se puede observar la ausencia del uso de actividades
motivacionales que permitan incrementar el interés en el desempefio laboral y
en la participacion de las capacitaciones brindadas por la entidad, por lo cual es
necesario recordar que para motivar a un grupo de personas no simplemente
se debe hacer uso de la motivacion simplista, ya preparada, sino que es un
proceso complejo y debe mantenerse en una accion continua. De ahi la
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importancia que tiene el conocimiento de las necesidades de motivacion de los
funcionarios hacia las capacitaciones y en el desempeiio laboral debido a que
si se le proporciona la suficiente motivacion podra llegar a ser un trabajador
eficiente, productivo, participativo, creativo y un buen lider.

Es importante subrayar que el trabajador es fin y no un medio para adquirir un
conocimiento determinado. El ser humano es un fin, en y para si mismo, y de
ningin modo pude ser reducido a un medio. Puede cumplir la funcion de
aprender una profesion, por ejemplo cuando trabaja para una empresa
desempeiiando un oficio aprendido, pero €l no se puede confundir con su
trabajo. Cuando se reduce al ser humano a ser simple instrumento de
almacenamiento de datos, se le esta negando su dignidad como persona y no
se le esta brindando la motivacion necesaria para que cumpla mas eficazmente
su trabajo.

Partiendo de lo anterior con respecto a las capacitaciones deben centrarse a
partir de sus experiencias propias en cuanto a los temas abordados,
conocimientos previos es decir una conceptualizacién producto de los saberes
de los empleados de esta manera se tendra una comunicacion mas dialogada y
facilitara el proceso de enseflanza con criterios que aborden lineamientos
para apropiar estrategias que con lleven a favorecer una debida motivacion y
generar mas participacion en cada capacitacion de manera responsable,
incorporando nuevas actitudes, valores, esquemas frente al aprendizaje teérico
y pasivo.

Por consiguiente se podria cambiar los esquemas en las capacitaciones a
través de actividades, que permitan crear un ambiente mas ameno para
generar en los trabajadores el interés a asistir en las capacitaciones por este
motivo se disefio la propuesta denominada “LA MOTIVACION UN CAMINO DE
PARTICIPACION, ENTUSIASMO Y LIDERAZGO EN LAS CAPACITACIONES
Y EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIAN - PASTO”. Con esta estrategia
de motivacion se podria lograr que los funcionarios sientan el deseo de asistir
e interactuar en cada capacitacion, y de esta manera se puedan adquirir
nuevos conocimientos sin dejar a lado la parte humana del trabajador, por otra
parte la propuesta mencionada también se encamina a motivar al trabajador en
su puesto de trabajo con el fin de fortalecer sus habilidades destrezas y
competencias.

6.3 OBJETIVOS

* Optimizar el proceso de aprendizaje de los funcionarios de la DIAN-
SECCIONAL PASTO mediante actividades motivadoras.

» Estimular el trabajo colectivo y participativo con los funcionarios.
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* Fortalecer la autoestima con actividades en donde el funcionario se
sienta importante en las capacitaciones y en su puesto de trabajo.

» Generar ambientes amenos en las capacitaciones mediante la
creatividad del conferencista.

* Lograr que los funcionarios se sientan motivados a asistir a las
capacitaciones y en sus actividades que desarrollan para la entidad.

6.4 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

Si tenemos en cuenta que la propuesta que se disefio podria contribuir a
mejorar el proceso de aprendizaje en las capacitaciones y a mejorar el
desempeiio laboral es conveniente anotar una serie de actividades y
recomendaciones de motivacion como: dindmicas, técnicas de relajacion,
trabajos en grupo, fortalecimiento del autoestima y formulas para motivar las
cuales fueron acordadas con los conferencistas y los jefes de area quienes
manifestaron que el tiempo conveniente para las actividades sea de 15 a 20
min., por esa razon se tuvieron en cuenta actividades cortas y factibles que se
pueden llevar a cabo.

También es importante recalcar que estas actividades se hicieron de acuerdo
al nivel cognitivo y de pensamiento del funcionario, ademas fue necesario tener
en cuenta el aspecto psicoldgico debido a la forma en que se induce al
funcionario a potencializar la contradiccion entre el pensamiento, sus
emociones y de ahi fortalecer sus relaciones interpersonales en la convivencia
social, en su crecimiento personal y por ende en la manera de aprender y
profundizar sus conocimientos, para aplicarlos de manera adecuada en su
puesto de trabajo.

6.4.1 Actividades motivacionales: las actividades motivacionesles que se
proponen para realizar antes y despues de iniciar las capacitaciones pueden
ser:

1. Dinamicas:

e Grupo de estatuas

Obijetivo: permitir al funcionario una integracién con sus compafieros a través
de una dinamica donde se puedan sentir relajados para comenzar una
actividad.
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Tiempo requerido: 15 min.

Lugar: un salén amplio que permita a los participantes realizar su actividad
comodamente.

Se le pide al grupo que se mueva por el saléon, moviendo y soltando sus
brazos y relajando sus cabezas y sus cuellos. Después de un momento, se
dice una palabra. El grupo debe formar estatuas que describan esa palabra.
Por ejemplo, el facilitador dice “felicidad”. Todos los participantes
Instantaneamente y sin hablar tienen que adoptar posiciones que demuestren
lo que para ellos Significa ‘felicidad’. Se Repite el ejercicio varias veces.

Figura 31. Dinamica “grupo de estatuas”

e Bailando sobre papel

Objetivo: despertar en el participante la habilidad de mover su cuerpo sobre un
papel o una tela y por consiguiente encontrar un momento de diversion con sus
comparieros de trabajo.

Tiempo requerido: 15 minutos.

Lugar: un salén amplio.

Los facilitadores preparan hojas de periddico del mismo tamafio. Los
participantes se dividen en parejas. A cada pareja se le da un pedazo de
periddico. Las parejas bailan mientras el facilitador toca musica o da palmadas
con las manos. Cuando la musica o las palmadas paran, cada pareja debe
pararse en su hoja de periédico. La préxima vez que la masica o las palmadas
paren, la pareja tiene que doblar por la mitad su papel o tela antes de pararse
sobre ella. Después de varios turnos, el papel o la tela se hacen muy pequefios
porque han sido doblados una y otra vez. Es cada vez mas dificil que dos
personas se paren sobre el papel o la tela. Las parejas que tengan alguna
parte de su cuerpo en el suelo, quedan ‘fuera’ del juego. El juego continta
hasta que una pareja gane.
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Figura 32. Dinamica “bailando sobre papel”

* Me voy de viaje

Objetivo: propiciar la integracion con los compafieros de trabajo.

Tiempo requerido: 10 -15 minutos.

Lugar: un salon amplio para realizar circulos grandes donde todos puedan
integrarse.

Todos se sientan en un circulo. Se empieza diciendo “Me voy de viaje y me
llevo un abrazo” y abraza a la persona a su derecha. Entonces esa persona
tiene que decir “Me voy de viaje y me llevo un abrazo y una palmada en la
espalda” y le da a la persona a su derecha un abrazo y una palmada en la
espalda. Cada persona repite lo que se ha dicho y aflade una nueva accién a la
lista. Continte alrededor del circulo hasta que todos hayan tenido un turno.

Figura 33. Dinamica “me voy de viaje”
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2. Técnicas de relajacion:

* Relaja tu cuerpo y tu mente

Objetivo: generar ambientes de tranquilidad antes de comenzar las
conferencias para un mejor aprendizaje.

Tiempo requerido: 10-15 min.

Lugar: salén de conferencias.

Este es un sencillo ejercicio, es muy facil de hacer y se puede realizar a
cualquier hora del dia, preferentemente cuando se esté muy cansado del
trabajo. La idea general sera dejar que el cuerpo fluya y se mueva al son de la
musica. Para ello se necesitard una o varias canciones de musica clasica u
otra musica, con sonidos instrumentales suaves. Se recomienda las melodias
con instrumentos de viento y cuerdas, sonidos de la naturaleza, voces
relajantes, El ejercicio consta de los siguientes pasos: se realiza el ejercicio en
una habitacion o salén, se enciende la musica que se ha escogido al respecto,
de manera que el volumen esté al gusto de los trabajadores, ellos cierran los
0jos y se comienza el baile de pié, con los brazos a lo largo del cuerpo.
Durante unos instantes, sOlo se escucha la musica, se debe permanecer
inmovil, respirar profundamente tres veces, a ser posible como la parte final del
ejercicio controlando la respiracion. Después se comienza a mover los pies al
son de la musica, se mantiene dicho movimiento durante unos minutos. A
continuacion se afiade el movimiento del abdomen, caderas y cabeza sin
pensar absolutamente nada y se disfruta la musica, para finalizar se comienza
a levantar los brazos y las manos totalmente hacia arriba y se balancea de un
lado a otro como si fuera un arbol que mueve el viento, después se bajan los
brazos y se abren los ojos, sintiéendose mucho mas relajado tranquilo y
desestresado de su trabajo.

* Relajacion mental

Objetivo: crear espacios de relajacién para lograr una mejor concentracion en
las conferencias.

Tiempo requerido: 10-15 min.

Lugar: salén de conferencias.
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Este es un sencillo ejercicio infalible para relajar la mente y descansar
plenamente:

Lo primero es buscarse un lugar tranquilo y cémodo. El ejercicio se realizara
con la luz apagada vy los ojos cerrados. Una musica agradable y un poco de
incienso pueden ser utilizados para favorecer tu relajacidbn. Respirar
profundamente tres veces. Eliminar toda la tension de tu cuerpo y se va
relajando desde los pies a la cabeza. Para esta parte se dispone de 5 minutos.
Ahora se visualiza el cerebro, y se imaginan que hay dos puertas. Se visualiza
qgue las dos puertas estan abiertas y como los pensamientos que entran por la
puerta de la izquierda se van por la puerta de la derecha. Es ahora el momento
de cerrar la puerta de la izquierda impidiendo que ningun pensamiento pueda
entrar en nuestro cerebro. Se centra la atencion en los pensamientos que
todavia estan en la mente y se los despide, observando cémo van saliendo por
la puerta de la derecha. Cuando haya salido el ultimo pensamiento, se cierra la
puerta de la derecha. Asi, ahora el cerebro es una habitacion vacia que esta a
oscuras.

No hay pensamientos, no hay nada. Se mantiene el estado de vacio mental
todo lo que sea posible, con este ejercicio se lograra una paz mental y
disposicion para aprender con mayor rapidez de nuevos conocimientos.

3. Trabajos grupales
* Regalos

Objetivo:
I. Propiciar la reflexion y la aceptacion de los demas.
ii. Valorar el grado de aceptacion propia

Tiempo requerido: 15 minutos.
Material: tarjetas y lapices.

Lugar: el mismo salén donde se realiza la conferencia.

Desarrollo:

I. El instructor indica a los participantes que aquel que quiera darle un regalo
simbdlico, que puede ser una idea 0 un deseo, a otra persona, lo podra hacer
escribiéndolo en una de las tarjetas.

[I. El instructor solicita a los participantes que se pongan de pie y formen un
circulo.
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[ll. Las tarjetas y lapices se colocaran en el centro del circulo.

IV. El instructor informa a los participantes que: "Si alguien desea agradecer a
todos el regalo recibido, puede hacerlo, pero sin expresion verbal.

V. Los participantes tomaran los materiales, elaboraran las tarjetas y se las
entregaran a quien escogieron. La persona que recibe el regalo leera la tarjeta
y reflexionard sobre lo que dice y no hara ningin comentario.

VI. En sesion plenaria el instructor analiza la vivencia haciendo preguntas
como: a) ¢Como se sienten? b) ¢De qué se han dado cuenta? c) ¢Coémo
valoran ese regalo? d) ¢ Qué utilidad piensa darle?

VII. En caso de no haber espontaneidad en la participacion, el co-instructor y el
instructor modelaran.

* Eljuego de los voluntarios

Objetivo:
I. Superar los bloqueos emocionales.
II. Desarrollar una conciencia de si mismo y de sus sentimientos.

lll. Desarrollar sensibilidad y percepcion acerca de las demas personas y del
mundo en torno a si.

Tiempo requerido: 20 minutos.
Lugar: un salén amplio y bien iluminado.
Desarrollo:

I. El instructor aclara como los elementos psicologicos que contribuyen para
crear un conflicto en alguien, pueden ser personificados. Como demostracién
de este método de aumentar el conocimiento interno en un grupo relativamente
grande, solicita voluntarios para participar de una experiencia.

II. A fin de ayudar a los participantes a comprender los sentimientos que los
llevaron a la decisién de presentarse o no como voluntarios, el instructor del
grupo comentara lo siguiente: "En verdad, no necesito los voluntarios, pero me
gustaria que ustedes se situaran en la experiencia que acaban de vivir, la de
intentar decidir si se presentarian 0 no como voluntarios. Imaginen a dos
personas dentro de la cabeza de ustedes. Una le dice que se presente y la otra
le dice lo contrario. Visualicen una conversacion entre las dos, en la cual
intentan convencieres mutuamente, hasta que una de ellas vence."

[ll. Terminada esta presentacion, el instructor pide a los voluntarios que se
confronten, no verbalmente, y vean lo que pasa, cerrando para eso los ojos
durante unos dos o tres minutos, imaginando ese encuentro.
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IV. Finalizado el tiempo, los participantes relataran al grupo sus
visualizaciones.
V. Las historias individuales generalmente aclaran las consideraciones que
entran en conflicto en el proceso de tomar la decision de presentarse 0 no
como voluntario.

VI. El instructor pide al grupo sus comentarios.

4. Fortalecimiento del autoestima

+ Reflexion de autoestima alta

Objetivo: hacer conscientes los sentimientos que se pueden generar cuando se
tiene la autoestima alta.

Tiempo requerido: 15 minutos.

Lugar: un salon suficientemente amplio que permita a los participantes
compartir sus comentarios liboremente.

Desarrollo:

I. El instructor les dice a los participantes que recuerden alguna ocasion,
reciente, en la que se sentian con muchos &nimos, importantes, valiosos,
capaces. Tal vez fue cuando lo ascendieron o le aumentaron el sueldo,
recibieron cumplidos o se resolvié un problema de dificil solucién, o quiza se
tomé una decision importante que tuvo éxito, etc. Tratar de volver a ese
momento y revivir la sensacion y los sentimientos que se tuvieron. Asi es cOmo
se siente un individuo con la autoestima alta ¢ Qué tan seguido se siente asi ?.

[I. El instructor les indica que formen grupos de tres personas. Se intercambian
comentarios en triadas.

lll. En plenario, se discutiran las respuestas obtenidas por los grupos

+ El arbol de mis virtudes

Objetivos

- Expresar los aspectos mas importantes de la imagen que cada uno tiene de si
mismo

102



- Centrarnos en lo positivo de cada uno de nosotros
- Compartir aquello que llevamos dentro y que de normal queda escondido.

Introduccion:

Cuando observamos un gran arbol estamos viendo un crecimiento logrado
durante muchos afos. El crecimiento a lo largo del tiempo le ha llevado a
desarrollar unas grandes raices que lo afianzan y alimentan, y unas ramas que
son su parte mas visible, le ayudan a captar la luz, el sol. Este desarrollo del
arbol puede sernos de utilidad para describir el propio proceso de la persona.

Caracteristicas

Participantes: Cualquier nimero
Tiempo: 20 min.
Material: Papel y rotuladores o ceras de colores para cada participante

Desarrollo

La dinamica consiste en una reflexion sobre las capacidades personales de
cada uno, las capacidades "positivas" que hemos ido adquiriendo Yy
desarrollando desde pequefios hasta ahora.

Este es un ejercicio importante para realizarlo con calma, pues se trata de
reconocerte como un tesoro valioso que tiene que desarrollar muchas de sus
cualidades.

Primero es mejor que cada participante haga una lista de todos los valores
positivos: por ejemplo cualidades personales (valentia, organizacion...) sociales
(saber escuchar...), fisicas (fuerza, rapidez....), intelectuales (creatividad...)
durante 5 min.

Piensa en todos tus “talentos” con detenimiento, es importante que no te
precipites, que vayas despacio, con calma y que sobre todo que seas muy
sincero contigo mismo. Luego hay que pensar en cosas que nos han salido
bien y con las cuales estamos contentos por pequefias que sean
Con ambas listas ya preparadas se pasa a dibujar el arbol, un arbol con raices,
tronco y ramas.

En las raices vamos a situar los valores, la raiz serd mas larga cuanto mas
grande creamos que sea esa cualidad en nosotros, un arbol tendra algunas
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raices grandes, pero otras mas pequefas. Hay que escribir en cada raiz el
valor al que corresponde.

Después dibujamos el tronco y las ramas, las ramas se van a corresponder con
aquello que hemos logrado, al igual que antes una rama grande se
correspondera con un éxito grande y una rama pequefia con algo mas
pequefio. Hay que escribir ese éxito al que corresponde cada rama.
Para el dibujo del arbol se puede dar 15 min.

Al final, los dibujos se ponen en circulo, en una mesa o en el suelo. Todos los
participantes pasan en circulo viendo los de los comparfieros, de forma
voluntaria cada uno comenta el arbol que ha dibujado y las cualidades o éxitos
que ha dibujado.

Este ejercicio permite a cada participante a encontrar lo positivo de cada uno y
reconocer sus cualidades.

Estas actividades de motivacion ayudan al funcionario a sentirse mas
entregados a participar en las capacitaciones y a interesarse mas en los temas
desarrollados ya que son de gran importancia para permitirle al trabajador
crecer como persona y como profesional, ademas generan el interés a asistir
constantemente a las capacitaciones y de esta forma puedan obtener un
aprendizaje significativo logrando con este que sean trabajadores eficientes,
centrados en su trabajo, seguros de si mismo, capaces de desarrollar
habilidades de integracién y dispuestos a adquirir nuevos conocimientos.

Recomendaciones para motivar a los funcionarios en su puesto de trabajo: las
organizaciones mas exitosas saben que la clave para obtener mejores
resultados se basa en mantener contentos a sus empleados, entre otras
cuestiones. Cada vez mas responsables son conscientes de esta realidad y no
dudan en poner en marcha técnicas para fidelizar a todos sus trabajadores, los
expertos distinguen dos factores de motivacion. Por un lado, destacan los que
pueden ser causa de insatisfaccion cuando su presencia disminuye o empeora,
como el salario, la categoria profesional, los bonos entre otros, Por otro lado se
hallan aquellas acciones que tienden al continuo enriquecimiento del trabajo,
potenciando las capacidades de los miembros del equipo, provocando y
satisfaciendo su natural deseo de crecimiento, realizacion y éxito.
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Algunas posibles formulas para motivar a los trabajadores:

* Retribucion econdmica: Aunque cada vez mas empresas se esfuercen
por establecer mejoras en las condiciones de trabajo para retener y
fidelizar a sus empleados mas valiosos, lo cierto es que el factor
determinante para que los empleados estén contentos en sus trabajos
sigue siendo el sueldo.

Con respecto a este, el mayor peso lo sigue teniendo la retribucion econémica
fija (la cantidad que todos los meses se refleja en la ndbmina). No obstante,
paulatinamente se van introduciendo otras modalidades de retribucion
econOmica variable. En este apartado, las cantidades pueden variar de un afio
a otro ya que, por regla general, estan vinculados a que el empleado consiga
determinados resultados empresariales. Aqui podemos distinguir la retribucién
variable a corto plazo, en forma de primas, incentivos, bonos o gratificaciones,
y la retribucion variable a largo plazo, en forma de acciones o bonos.

Otra posibilidad es la denominada retribucion en especie, cada vez mas
utilizada. No se trata de dinero, sino de determinados articulos o servicios de
los que se beneficia el empleado: seguros médicos, electrodomésticos, etc.

« Semana comprimida: Es una de las formulas mas innovadoras. La
semana comprimida consiste en trabajar mas tiempo de lunes a viernes
para poder disfrutar de un dia o0 medio dia libre extra.

» Brindarles oportunidades de desarrollo y autorrealizacion: Consiste en
brindarles oportunidades o posibilidades de autorrealizacion, logro,
crecimiento, desarrollo profesional y personal.

Para ello se puede delegarles mayor autoridad, otorgarles mayores
responsabilidades, mayor poder de decisibn, mayores facultades, mayor
autonomia, nuevos retos, nuevas funciones, nuevas oportunidades para que
expresen su creatividad, etc.
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» Darles reconocimiento por sus logros: Una técnica de motivacion
consiste en reconocer sus buenos desempefos, objetivos, resultados o
logros obtenidos.

Para ello se puede recompensar econdmicamente sus buenos desempefos,
elogiarlos por el trabajo realizado, o darles reconocimiento ante sus
comparieros, por ejemplo, a través de una ceremonia en donde se premie a los
empleados que mejor desempeiio hayan tenido en un periodo de tiempo.

» Mostrar interés por ellos: Consiste en mostrar interés por sus acciones,
logros o problemas; no solo por lo que suceda dentro del ambito de la
empresa, sino también, por lo que pueda suceder en su vida personal.

Para ello se puede preguntarles y aconsejarlos sobre sus problemas
personales, apoyarlos en sus metas personales o de desarrollo, por ejemplo,
dandoles tiempo y permiso para que lleven estudios, o incluso financiar parte
de éstos.

» Hacerlos sentir Gtil y considerado: Otra forma de motivacién es hacer
que el trabajador se sienta util, considerado y que sienta que es
importante y tomado en cuenta por la empresa.

Para ello se debe otorgarles una mayor participacion, por ejemplo, permitiendo
gue expresen sus ideas u opiniones, incentivando a que den sus sugerencias,
por ejemplo, a través de encuestas, que ademas de hacerlos sentir utiles y
considerados, con esto se puede obtener sugerencias valiosas para la
empresa o entidad.

» Darles variedad: Consiste en evitar que los empleados caigan en la
rutina de tener que cumplir siempre las mismas funciones o realizar
siempre las mismas tareas.

Para ello se debe rotarlos de puestos, darles nuevas funciones, aumentar las
tareas requeridas entre otras.
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» Darles la oportunidad de relacionarse con sus compaferos: Otra forma
de motivar, consiste en brindarles a los trabajadores posibilidades y
oportunidades de que tengan una mayor relacién con sus comparieros.

Para ello se debe crear grupos o equipos de trabajo (que ademas les daran
identidad y un sentido de pertenencia), organizar actividades, eventos o
reuniones sociales.

» Darle buenas condiciones de trabajo: Consiste en procurar que el
trabajador tenga buenas condiciones laborales.

Por ejemplo, que cuente con un buen sueldo, con seguros y con todos los
beneficios que obliga la ley.

* Ofrecerles un buen clima de trabajo: Consiste en crear un clima de
trabajo en donde los trabajadores se sientan a gusto, bien tratados y con
las comodidades necesarias.

Para ello se debe contar con una buena infraestructura, instalaciones amplias,
bafos limpios, sillas comodas, ventilacion adecuada, y demas comodidades.

» Usar metas y objetivos: Una estrategia de motivacion es la de ponerles
metas u objetivos a los trabajadores.

Pero para que esta técnica de resultado, se debe asegurar de que las metas se
perciban como desafiantes, pero alcanzables. Asegurarse de que los
empleados acepten las metas y se comprometan con ellas.

Las metas especificas incrementan el desemperio, y las metas dificiles, cuando

son aceptadas, dan como resultado un mayor desempefio, que con las metas
faciles.
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Las formulas mencionadas podrian aportar a la entidad a mejorar de gran
manera el desempefio laboral ya que diversos estudios muestran que si un
trabajador es motivado se logra una mayor productividad, mayor eficiencia,
creatividad, responsabilidad y un mayor compromiso por parte de los
trabajadores en su lugar de trabajo, pero sobre todo se logra trabajadores
motivados y satisfechos, capaces de contagiar dicha motivacion y satisfaccion
al cliente, es decir, capaces de ofrecer por iniciativa propia un buen servicio.
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Tabla 19. Plan de accion

Responsable: Grupo Investigador

ACTIVIDAD
OBJETIVO REALIZADA ESTRATEGIAS TIEMPO INDICADOR DE RESULTADO

-Optimizar el proceso de | -Crear  espacios de | -Aplicacion de | -10 minutos antes | -Mediante estas actividades se puede
aprendizaje de los | relajacion mental vy | ejercicios de | de iniciar cada | obtener mayor concentracién que conlleva
funcionarios de la DIAN- | corporal antes de | relajacion. sesion a mejorar el aprendizaje en las
SECCIONAL PASTO | desarrollar las (capacitacién). capacitaciones para que el funcionario sea
mediante actividades | capacitaciones con los productivo en su trabajo.

motivadoras. funcionarios de la

entidad.
-Estimular el trabajo | -Me voy de viaje, grupo | -Dinamicas -15 minutos en | -Permite al funcionario una integracion con
colectivo y participativo | de estatuas. grupales dos sesiones al | sus compafieros de trabajo y de esta
con los funcionarios. Trabajos mes. manera eliminar las apatias y asi generar
grupales. un mejor desempefio colectivo.

-Fortalecer el | -Regalos, reflexién del | -Talleres de | -10 minutos en | -Obtencién de un funcionario capaz de
autoestima con | autoestima alta, el arbol | motivacién dos sesiones en | reconocer la importancia de la valoracion

actividades en donde el
funcionario se sienta
importante en las
capacitaciones y en su

puesto de trabajo.

de mis virtudes, juego

de voluntarios

el mes al finalizar
las

capacitaciones.

propia para asi propiciar la reflexién y la
aceptacion de los demas, superando los
blogueos emocionales y de este modo

poder desarrollar habilidades de liderazgo.
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-Generar ambientes | -Bailando  sobre el | -Dindmicas de | -10 a 15 minutos | -mediante este tipo de dinamica se logra
amenos en las | papel, grupo de | esparcion. en una sesién al | generar espacios que amenicen las
capacitaciones mediante | estatuas. mes. capacitaciones y de esta manera cambiar
la creatividad del esquemas tradicionales de ensefianza de
conferencista. las mismas.

-Lograr que los | Todas las actividades | -Ejercicios de | Alternar estas | Con la realizacion de las diferentes
funcionarios se sientan | nombradas relajacion, actividades en las | actividades nombradas para cada uno de
motivados a asistir a las | anteriormente dinamicas sesiones los objetivos se pretende ante todo lograr
capacitaciones y en sus grupales, planteadas al mes | por parte del funcionario una asistencia

actividades que
desarrollan para la
entidad

trabajos grupales,
talleres de

motivacion

y realizarlas
esporadicamente
en su area de

trabajo.

contihnua a todas las capacitaciones
brindadas por la entidad en donde cada
trabajador sienta el interés y el entusiasmo
para participar de ellas y de este modo
llevar los conocimientos adquiridos a su

puesto de trabajo.

Con el plan de accion planteado anteriormente se pretende principalmente generar un alto grado de motivacion que
permita al funcionario desarrollar todas las habilidades y destrezas propias de un trabajador eficiente y productivo capaz

de realizar sus labores cotidianas de manera auténoma y responsable, a demas que logre profundizar sus

conocimientos y aplicarlos en su puesto de trabajo logrando obtener un mayor desempeiio laboral.

110



CONCLUSIONES

Dentro de esta entidad es importante que los funcionarios estén motivados y
para motivarlos no es suficiente ofrecerles algo para satisfacer sus
necesidades importantes. La razon para esto es que a fin de que se sientan
motivados, deberan estar razonablemente convencidos de que ellos tienen la
capacidad necesaria para participar activamente de las capacitaciones.

Las personas pueden ser motivadas por creencias, valores, intereses, miedos,
entre otras causas o fuerzas, estas son muy relevantes y por tanto hay que
tenerlas en cuenta al momento de llevar a cabo las capacitaciones.

La motivacion a veces se confunde con las emociones. Las emociones son
reacciones individuales al ambiente en el cual se desarrollan los trabajadores.

Los empleados motivados son aquellos que consideran que su trabajo les
ayuda a alcanzar metas importantes.

Los impulsos 0 motivos varian en un mismo individuo en diferentes ocasiones.
Lo que hoy impulsa a alguien a ejecutar una determinada conducta, puede que
en el futuro no lo motive.

Esta entidad puede obtener altos beneficios al tener un personal altamente
capacitado, productivo y motivado. Y con respecto al personal, esta motivacion
le permite crecer profesionalmente, y a la vez, obtener mas conocimientos.

La motivacion es una de las herramientas mas utiles en las empresas, de alli el
interés en ver de qué manera se puede estimular correctamente a los
empleados.

La capacitacion significa la preparacion de la persona en el cargo, en tanto que
el propésito de la educacion es preparar a la persona para el ambiente dentro o
fuera de su trabajo.

El conferencista debe crear en la conciencia de los funcionarios la necesidad
de aprender determinados conocimientos, que le seran muy Uutiles y a la vez
este bebe proporcionarles la capacidad de aprender de una manera tal que los
incentive a seguir incrementando sus conocimientos.

El estudio de la motivacion y la capacitacion no solo fue un punto importante
para alcanzar el objetivo de realizar el trabajo final de grado, sino que
trascendio al entendimiento y el apersonamiento de una informacion valiosa,
que al analizarla e interpretarla permiti6  conocer mas
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a fondo los procesos que se llevan a cabo en esta entidad.

A través del planeamiento de la propuesta “LA MOTIVACION UN CAMINO
HACIA LA PARTICIPACION, EN EL PROCESO DE CAPACITACION Y EN EL
DESEMPENO LABORAL EN LA DIAN-SECCIONAL PASTQ”., permite conocer
las necesidades del funcionario, sus deseos y sus aspiraciones, frente a esta
situacidon se presenta como alternativa una serie de actividades motivacionales,
con el fin de lograr objetivos y fines claramente establecidos en cada una de
las capacitaciones, para conseguir un mejor desempefio de sus labores dentro
de la entidad.

Esta preocupacion por el conocimiento del ser humano, es necesario para
poder realizar un manejo adecuado del recurso humano, en el caso de
gerentes, jefes o personas que tienen bajo su responsabilidad a personas,
deben manejar eficientemente programas sobre motivacion, que busca que el
ser humano sea mas competitivo y pueda cumplir los objetivos y metas
institucionales, con el fin de crear y mantener permanentemente un ambiente
de trabajo positivo.

Es conveniente que entendamos que el desempefio laboral tiene diferentes
factores incidentes en el mismo, como pueden ser factores motivacionales,
ampliamente conocidos, o la existencia de fuerzas ambientales que puedan
estar incidiendo en su desempefio. Cuando son ambientales, muchas veces
pueden ser consideradas como pretextos para excusar la baja produccion del
trabajador, otras como malas condiciones de trabajo, equipos defectuosos, falta
de cooperacion, supervision defectuosa, e informacion insuficiente obstaculiza
el verdadero rendimiento del trabajador.
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RECOMENDACIONES

A partir de esta investigacion se podra en un futuro analizar otros interrogantes
acerca del fendmeno motivacional en el contexto laboral, e identificar las
actividades motivacionales mas adecuadas al momento de llevar a cabo el
proceso motivacional.

Es necesario que los conferencistas tengan muy claro el concepto de
Motivacién, con el fin de hacer una adecuada aplicacion del proceso de
motivacion en todas y cada una de las capacitaciones.

Se recomienda que estas actividades motivacionales se las tenga en cuenta
para lograr que el funcionario participe activamente en las capacitaciones.

Se recomienda utilizar el material didactico de una manera adecuada en las
capacitaciones con el fin de que el conferencista, haga de estas un asunto
mA&s concreto, intuitivo e interesante.

Para los conferencistas es importante que conozcan el concepto de motivacion
y los aspectos que contribuyen a mantener la motivacion personal positiva y las
diferentes alternativas para el desarrollo de un ambiente que conduzca a
obtener los objetivos propuestos dentro de las capacitaciones.

Ser lider, amigo para tal fin la relacion interpersonal manifiesta un alto grado de
autoestima, confianza en si mismo para que sea proyectada positivamente a
los funcionarios; su autoridad debe ser horizontal, de liderazgo; debe fomentar
activamente la motivacibn en cada conferencia, en cada actividad que se
desarrolle y ante todo debe ser una persona y entender que existen diferencias
individuales en el contexto empresarial.

La actividad motivacional como estrategia de aprendizaje debe tener una
aplicacion responsable por la persona que lo ejecuta, ya que si no es capaz de
comprender la singularidad de la maduracién sucesiva de los funcionarios no
se entendera el aspecto significativo, ni la forma metodologica del papel que
desempeiia.

Identificar elegir y aplicar actividades motivacionales apropiadas para
desarrollar el pensamiento en la entidad, partiendo de los saberes de los
funcionarios.

Antes de implementar la propuesta, realizar un analisis exhaustivo del contexto
empresarial, con el fin de garantizar su viabilidad y efectividad.
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ANEXOS
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Anexo.1 FORMATO DE ENCUESTA

Encuesta dirigida a los funcionarios de LA DIRECCION DE IMPUESTOS Y
ADUANAS NACIONALES DIAN - SECCIONAL PASTO.

OBJETIVO: identificar los factores que inciden en la motivacién para el talento
humano en las capacitaciones.

Esta informacion es importante para la investigacion por lo que le
recomendamos mucha seriedad y sinceridad al momento de contestar.

Margue con una X su respuesta.

1. ¢Ha asistido a las capacitaciones programadas por la entidad?
A. Siempre B. Casi siempre C. Regularmente

2. ¢Cuando a usted le informan que se va a realizar una capacitacion se siente
motivado a asistir a ella?

A. Si B. No
3. ¢Se genera un ambiente ameno antes de desarrollar las capacitaciones?
A. Siempre B. Algunas veces C. Nunca

4. ¢ Le parece interesante la manera en que se desarrollan las capacitaciones?
A. Si B. No

5. ¢Cree gue es adecuada la metodologia utilizada por el conferencista en las

capacitaciones?
A. Si B. No

6. ¢Los conferencistas motivan a los empleados a participar de manera activa
en las capacitaciones?

A. Siempre B. Algunas veces C. Nunca
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7. ¢Los conferencistas utilizan de manera adecuada los materiales
(computador, video bean, tablero) para el desarrollo de las capacitaciones?

A. Siempre B. Algunas veces C. Nunca

8. ¢Le gustaria que se realicen actividades para motivarlo a usted antes de
iniciar las capacitaciones?

A. Si B. No

9. ¢ Qué es lo que no lo motiva a trabajar a usted?

A. Que no me den un reconocimiento por mi trabajo
B. Que no me brinden una retribucion econémica por mi trabajo
C. Que no tengan en cuenta mis opiniones acerca del trabajo

10. ¢ Piensa gue las capacitaciones deben ser dinAmicas?
A. Si B. No

11. ¢ Las tematicas desarrolladas en las capacitaciones le parecen?
A. Muy adecuadas B. Adecuadas C. Poco adecuadas

12. ¢ En qué horarios le gustaria que se realicen las capacitaciones?
A. De 8 a 10 a.m. B.De 10a 12 a.m.
C.De2a4 p.m. B.De4a6 p.m.

13. ¢Las jornadas de las capacitaciones realizadas por la entidad le parecen
muy extensas?

A. Si B. No

14. ;Cuénto le gustaria que duraran las capacitaciones?
A.De2adhoras_  B.Deda6horas___ C.De 6 horas en adelante__
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15. ¢ Actualmente como considera que es su desempefio laboral?
A. Excelente B. Malo C. Bueno

16. ¢Dentro de su puesto de trabajo, cuales piensa que son los limitantes para
el desarrollo de sus funciones?

A. Las relaciones con el equipo de trabajo
B. Pocas posibilidades para superarse con su puesto de trabajo
C. Exceso de carga laboral

D. La disposicion de equipos y recursos materiales que emplea en su puesto
de trabajo

17. ¢Qué le parece el clima organizacional que se esta presentando
actualmente en su area de trabajo?

A .Excelente B. Bueno C. Malo

18. ¢Le han dado la oportunidad de ser un buen lider en su equipo de trabajo?

A. Si B. No

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo 2. Fotografias de las instalaciones de la entidad y realizacion de
capacitaciones

A continuacion se presentan una serie de fotografias que permiten observar
como se llevan a cabo las capacitaciones en la DIAN — Seccional Pasto y como
se comportan los funcionarios ante el desarrollo y la metodologia implantada
por los conferencistas:

é

TALLER DE RENTA
PERSONA NATURAL
ANO GRAVABLE 2008

122



Investigadoras realizando el proceso de observacion directa:
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