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Resumen: En la insercién y desempenio laboral de toda persona
existen multiplicidad de factores que afectan su satisfaccién,
que van desde su vocacidn hasta su contexto laboral fisico,
social, y evidentemente econdmico. Este articulo tiene como
proposito analizar las variables relativas a la formacién académica
y actividad profesional, para vislumbrar aspectos influyentes
desde la perspectiva de la Neurociencia. La investigacidn es
de carcter no experimental, transversal, inductiva y tiene
un enfoque cuantitativo. La informacidén se recogié mediante
encuestas fisicasa 2172 personas entre 25y 80 afios residenciados
en Quito, mediante un muestreo probabilistico, aplicando un
cuestionario de 30 preguntas. La principal conclusién es que
mds de la mitad de las personas hubiesen querido estudiar algo
distinto y una tercera parte desempefa labores diferentes a
su formacién académica; ademds, manifiestan que tienen una
carga desmesurada de compromisos laborales, y senalan como
principal causa de movilidad laboral el aspecto econémico; existe
desmotivacion y no hay condiciones propicias para mantener o
incrementar la motivacion. Seria significativa la aplicacién de la
Neurociencia en factores como motivacién al trabajo en equipo,
gestién de talento humano, manejo de los entornos laborales,
aprendizaje de actividades operativas y gerenciales, prevencion de
accidentes, reinsercién laboral y otros aspectos que coadyuven al
mejor desempefio laboral.

Palabras clave: desempefio laboral, vocacion, contexto laboral,
satisfaccién, Neurociencia.

Abstract: The insertion of workers in employment and their
professional performance must consider a multiplicity of factors
that affect their satisfaction, ranging from their vocation to
their physical, social, and obviously economic work context.
The purpose of this article is to analyze the variables related
to academic training and professional activity, to glimpse
influential aspects from the perspective of Neuroscience. This
research is non-experimental, transversal, inductive and has a
quantitative approach. The information was collected through
physical surveys carried out on 2,172 people between the
ages of twenty-five and eighty residing in Quito, through
probabilistic sampling, applying a 30-question questionnaire.
The main conclusion is that more than half of the participants
would have wished to study something different to what
they studied and that a third part of them performs tasks
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different to their academic training. In addition, they state
that they have an excessive burden of work commitments,
and point to the economic aspect as the main cause of
labor mobility. Also, there is demotivation and there are
no favorable conditions to maintain or increase motivation.
The application of Neuroscience in factors such as teamwork
motivation, human talent management, management of work
environments, learning of operational and managerial activities,
accident prevention, job reintegration and other aspects that
contribute to better job performance would be significant.

Keywords: Work performance, Vocation, Work context,
Satisfaction, Neuroscience.

INTRODUCCION

El propdsito del presente articulo es analizar las relaciones existentes entre los grupos etarios -definidos entre
20 y 80 afos-, las variables relativas a la formacion académica, actividad profesional, satisfaccion laboral y
las posibles motivaciones para la movilidad laboral. En el ano 2020 se marca un hito en el mundo y los
acontecimientos posteriores han influido en las actividades cotidianas de los ecuatorianos y los habitantes
del mundo, es asi como las empresas y las personas se han visto obligadas a adaptarse a las nuevas formas de
trabajo, educacién y sociabilizacién.

Lanueva normalidad implica cambios drasticos en las estrategias comerciales, de ahi el punto de vista de los
empresarios que consideran prioritario tener presencia de marca en mercados fisicos y digitales; para alcanzar
estos objetivos se requiere perfiles profesionales con mejores destrezas, habilidades, aptitudes y actitudes.

En la economia global actual, la capacidad para contratar, desarrollar y mantener a trabajadores cualificados resulta esencial
para el crecimiento y el desempeno empresarial. El hecho de garantizar que los trabajadores cuenten hoy en dia con las
competencias y capacidades para llevar a cabo su trabajo de un modo eficaz los beneficia a ellos, a las empresas y a la sociedad

en general. (Catalano et al., 2004, p. 11)

La Constitucién de la Republica del Ecuador (2008) promueve la integracion de conocimientos, conceptos
y habitos que en lo posterior les permitira a los individuos adquirir una serie de habilidades y destrezas para
enfrentar los retos laborales en el futuro, por lo tanto, la orientacién académica y profesional en los nifos
y adolescentes es fundamental para la toma de decisiones del proceso de formacion académica y eleccién
profesional.

En la eleccién de la carrera debemos atender a las posibilidades reales del sujeto, pues tanto los padres como la sociedad
presionan hacia profesiones y estudios para los que el adolescente puede no estar dotado, que no haran sino disminuir su
autoestima y sumirlo en un sentimiento de fracaso, con la sensacién de estar perdiendo el tiempo. Los jévenes dejarin
de esforzarse, viéndose incapacitados hasta para lo que pueden hacer. Otros padres subestiman a su hijo, impidiéndole
hacer estudios para los que estd capacitado y motivado. Entre ambas actitudes, el profesional u orientador debe evaluar las
capacidades del joven, sus intereses, sus aptitudes, etc., atendiendo no sélo a lo que manifiesta querer y hacer (influencias
externas), sino a méviles mas profundos como sus motivaciones. (De Leén Mendoza et al., 2006, p. 2)

Los jévenes en su etapa de formacion académica deben elegir la formacién profesional, dado que esta
representard la sostenibilidad econdmica que le permitird cubrir necesidades basicas y especiales y que,
ademds, le permitird integrarse ala sociedad como un ente productivo. Los factores que inciden en esa eleccién
de una profesién son multiples, pero uno de los componentes con mayor connotacién podria ser la vocacion
profesional, que permitird tener en prospectiva la formacién en un drea concreta para trabajar y poder asi
realizar sus suefios y alcanzar sus metas.
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Lavocacion profesional puede ser definida como “un proceso continuo que le permite conocer y desarrollar
al estudiante intereses, actitudes y habilidades relacionadas con alguna profesién” (Hermosillo, 2008; como
se cit6 en Castaneda-Renterfa y Solorio-Aceves, 2014, p. 56). Por su parte, Martinez y Valls (2008) definen
la vocacién como los “procesos psicoldgicos que una persona concreta moviliza en relacién con el mundo
profesional adulto en el que pretende incardinarse activamente, o en el que ya estd instalado” (p. 151). De
alli que se vincule la vocacién con la eleccién de una carrera.

De alli la importancia de que sea respetada la vocacién de cada individuo, en especial por los padres, que,
aunque es valido que orienten a sus hijos sobre qué carreras profesionales tomar, deben ser cuidadosos para no
imponer sus deseos o puntos de vista, que a futuro representen para el hijo mas bien un problema en cuanto
ala frustracién en su formacién académica y evidentemente en su posible desempefio laboral.

Luego de transitar el camino para la eleccién de la profesion viene la insercién en el mercado laboral y alli
se presenta el dilema entre tener la posibilidad de un trabajo acorde con la formacién académica obtenida o
no, lo cual puede estar condicionado por las oportunidades o por los niveles de remuneracién que permitan
tomar la decisién de la seleccion de un trabajo. Estos aspectos, entre muchos otros, incluso pueden determinar
la satisfaccidn o insatisfaccion laboral, tema que hoy dia es relevante en la psicologia del trabajo.

Las reacciones y sentimientos del colaborador que trabaja en la organizacién frente a su situacién laboral se consideran, por
lo general, como actitudes. Sus aspectos afectivos y cognitivos, asi como sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al
entorno laboral, alos colaboradores, a los superiores y al conjunto de la organizacién son los que despiertan mayor interés (la
satisfaccién en el trabajo como reacciones, sensaciones y sentimientos de un miembro de la organizacién frente a su trabajo).

(Weinert, 1985, p. 491)

Segtin Robbins y Coulter (1996, p. 415), lo importante de destacar, entonces, es que los trabadores
satisfechos tienen sentido de pertenencia y pasién con el trabajo que desempefan, y no trabajan por
obligacién. Los mismos autores senalan otros factores vinculados a la satisfaccién en el puesto, tales como
trabajo desafiante desde el punto de vista mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo que
constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personalidad-puesto.

Entonces, puede senalarse segun estas teorias que la satisfaccion laboral depende en gran medida de factores
relacionados con la cotidianidad del trabajo; es decir, con las condiciones del trabajo en si mismo, con las
relaciones del entorno laboral y con las compensaciones que este trabajo le represente, que no solo son
econdmicas. Esto implicarfa que no necesariamente un motivo de insatisfaccién laboral serfa la frustracion
por no estar alineado a la formacién académica de quien lo ejerce.

Es por lo que se deben analizar los motivos de movilidad laboral. Chiavenatto (1999) considera que esta
movilidad no solo implica las salidas de las personas de una organizacién, sino también las entradas, es
decir tanto vinculaciones como desvinculaciones, cuyas causas se pueden clasificar en internas y externas.
Internas: las que ocurren dentro de la organizacién, relacionadas con las politicas de recursos humanos
(salarios, beneficios, evaluaciéon de desempeiio, desarrollo profesional, condiciones fisicas y ambientales,
cultura organizacional, etc.); y externas: las ajenas a la organizacidn, vinculadas a situaciones familiares o
personales, al mercado laboral (oferta y demanda), coyuntura econémica, etc.

Este contexto evidencia que la Gestién de Talento Humano se enriqueceria profundamente con el soporte
de la Neurociencia, volcando los esfuerzos para comprender, motivar, impulsar y desarrollar las capacidades y
competencias de los colaboradores. Estudiar, desde la perspectiva cientifica de la Neurociencia la vocacion del
personal, sus reacciones, sentimientos, satisfaccion laboral y movilidad, es y serd una responsabilidad conjunta
entre las dreas Gerenciales y Psicoldgicas. Comprender el Perfil académico y laboral de los trabajadores
residentes en Pichincha y acercarlo en una primera instancia a la Neurociencia es un primer paso que los
autores de esta investigacion han tomado con la finalidad de coadyuvar a entender las condiciones del
mercado laboral en la provincia.
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METODOLOGTA

La investigacién tiene un enfoque cuantitativo, acorde con los objetivos formulados en el proceso del
levantamiento de la informacién y con el fin de obtener datos que grafiquen el fenémeno en estudio.

El método cuantitativo se centra en los hechos o causas del fenémeno social, con escaso interés por los estados subjetivos del
individuo. Este método utiliza el cuestionario, inventarios y andlisis demograficos que producen niimeros, los cuales pueden
ser analizados estadisticamente para verificar, aprobar o rechazar las relaciones entre las variables definidas operacionalmente,
ademds regularmente la presentacién de resultados de estudios cuantitativos viene sustentada con tablas estadisticas, gréficas
y un andlisis numérico. (Rodriguez Pefiuelas, 2010, p. 32)

El método cuantitativo se convierte en la via idénea para el anélisis de la informacién por la versatilidad
para probar hipétesis mediante el uso de la estadistica y, asi, establecer patrones de comportamiento en un
grupo de estudio. Finalmente, la eficacia del método cuantitativo se ratifica debido a que los datos son sélidos,
repetibles y se generalizan al total de la poblacién. En este caso, las variables medidas en la provincia de
Pichincha arrojaron frecuencias absolutas y relativas que son datos numéricos para interpretar.

La investigaciéon es de cardcter no experimental, “[...] es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables y en la que solo se observan los fenémenos en su ambiente natural para después
analizarlos” (Herndndez Sampieri et al., 2014, p. 152). En el presente estudio se hizo la medicién de las
variables relacionadas con el fendmeno en su ambiente natural en un momento dado sin modificarlas, en
funcién de describir el perfil de las personas que prestaban su contingente laboral en la provincia de Pichincha
en el ano 2020, con la finalidad de generar informacién para ser analizada y procesada desde la perspectiva
de la Neurociencia.

Poblacién y determinacién de la muestra

La Provincia de Pichincha en Ecuador es el centro geografico propuesto para la investigacién. Pichincha,
al ano 2020, cuenta con una poblacién proyectada de 3.228.233 habitantes, segtn los datos del Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos (inec, 2021). La poblacién descrita corresponde a habitantes de menos de
1 afo hasta mds de 80 anos.

Para el estudio se considerd como universo a las personas que se encuentran en rangos de edad entre 25
hasta 80 anos, el grupo de estudio seleccionado representa el 57,02 % del total de habitantes de la provincia
y el porcentaje en términos numéricos comprende un total de 1.840.865 habitantes.

En funcién de los datos obtenidos de inec, se determina que la poblacion es finita y se considera oportuno
aplicar las férmulas de muestra y error planteadas en el libro de Investigacién y técnicas de mercados de
(Fernandez, 2004, p. 165).

Férmula para determinar muestras finitas

- 4NP (1 — P)
T K:(N-1)+4P(1-P)

n

Férmula para determinar el error sobre poblaciones finitas

i ( /{N—,nj!-'-il—.PJ)
N (N-1)n

La muestra comprende 2172 personas, y el margen de error es del 2,146 %, con un nivel de confiabilidad

del 95 %. La recopilacién de la informacién se realizé en los exteriores de 52 supermercados y 8 parques
y q

que se encuentran apostados en el Distrito Metropolitano de Quito y el cantén Ruminahui. En los limites
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geograficos descritos se concentra la mayor cantidad de habitantes por kilémetro cuadrado (Municipio del
Distrito Metropolitano de Quito, 2014).

Laaplicacién de una muestra probabilistica determiné que los datos que se presentan en esta investigaciéon
aseguren un rigor metodoldgico, y el analisis de la informacion se realiza con 1924 encuestas, ya que se descarta
del perfil a las personas desempleadas, amas de casa y jubilados. Los tres grupos en menciéon suman 248
personasy representan el 11,42 % del total de la muestra calculada para el estudio general, los datos permiten
generalizar los resultados hacia la poblacidn considerada en el anélisis. Ademas, el instrumento utilizado fue
validado estadisticamente previo a su aplicacion.

Diseno de la herramienta de investigacién

El instrumento empleado para la recoleccién de la informacion se construyé considerando variables teéricas
de talento humano y Neurociencia. En principio se elaboré un cuestionario que sirvié para definir el campo
de acciodn, laredaccion y el contexto de las preguntas. El documento se imprimi6 en papel tamano A4, a doble
columna con impresién a las dos carillas. La validacién de los items se realizé mediante 3 académicos expertos
en investigacion, utilizando el estadistico Alfa de Cronbach, lo cual determiné la fiabilidad arrojando un
resultado de 0,926. El valor se estima con 150 unidades muestrales que formaron parte del pretest y se usé
de acuerdo con la escala propuesta por Sierra Bravo (2001) en la que determina que la confiabilidad de la
herramienta es muy alta.

La encuesta contiene 30 preguntas con respuestas de formato dicotdmica, multicotémica, numérica y
abierta de respuesta tnica; ademads, se incluye un filtro en las instrucciones para el encuestador donde
necesariamente debe seleccionar hombres y mujeres mayores de 25 anos. El propdsito del instrumento
es recolectar informacién que aporte al conocimiento sobre los gustos y preferencias profesionales de los
encuestados cuando eran ninos; ademds informacion sobre la actividad laboral actual y la satisfaccién laboral.

La variable género permite el tratamiento de los datos en funcién de la tabulacién cruzada y la intencién
es definir los gustos y preferencias laborales de los individuos que participaron en el estudio. Los resultados
del trabajo de campo se depuran en una hoja de célculo Excel y se enuncian los resultados mediante tablas
de frecuencias.

RESULTADOS

El trabajo investigativo procura describir el perfil de las personas encuestadas en funcién de medir variables
como edad, formacién académica, sector de su actividad principal laboral, para determinar el nivel de
vocacion y de satisfaccion laboral, con la finalidad de analizar los resultados desde la perspectiva de la
Neurociencia.

Como se observa en la Figura 1, el 35,97 % de las personas investigadas trabajan en el sector privado y se
evidencia en la distribucién de la muestra que los empleados publicos y estudiantes representan el 14,92 %y
20,78% respectivamente. Apenas un 1,04 % pertenece a las Fuerzas Armadas. Como se puede observar en la
Figura 1, E147,71% se encuentran entre 25y 29 anos, el 13,10% entre 30 y 34 anos y el 11,49% entre 35y 39
afios. El estudio demostré a través de la tabulacion que el comportamiento del empleado privado y publico,
en la mayoria de las variables analizadas no presentan variacion significativa. En aquellos casos que ameriten
una diferenciacion, se hardn las aclaraciones pertinentes.
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 Qus actividad reaiiza- SN DY
ué actividad realiza: .
a [ | Empieado piblico B Fuerzas amadas

‘Cruce: Aciividad realzada | Cual es su edad

47.71% 11.75%

FIGURA 1.
Cruce de variables para determinar el perfil laboral

Como lo menciona Lépez (2018), el funcionamiento del cerebro es extremadamente plastico; se adapta o
modifica alo largo del tiempo y la experiencia, generando aprendizaje favorecido por el proceso regenerativo
de neuronas llamado neurogénesis. Si bien es cierto, como lo expresa Montero-Herrera (2018), hay factores
externos como el ¢jercicio fisico y el enriquecimiento ambiental que potenciarfan la neurogénesis, esto
deberia ser considerado al momento de concebir modelos de gestiéon por parte de gerentes y directores
empresariales.Sin embargo, Valdeolivas Urbelz (2016) concluye que entre los reguladores internos negativos
de la neurogénesis estd la edad, lo que normalmente se evidencia en colaboradores que por tantos anos de
servicio y su avanzada edad presentan dificultades al momento de prestar un servicio eficiente. Por lo tanto, se
podriaaprovechar que la mayoria del mercado laboral es relativamente joven y que se cuenta con personas con
un nivel muy alto de motivacion, de acuerdo también con la proyeccién de la poblacién al 2020 del Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos.

La Figura 2 muestra informacién comparativa de la actividad que realiza el encuestado y el nivel de
instruccion académica que posee en funcién de los 3 rangos de edad predominantes.

B primaria B Universidad en curso Posgrado
Nivel de educacion: B secundaria B Universidad concluida [l PHD
- --o o-- -
; - o 0,87% 0,33% o - .
! 25-29 | emm—— - 12,31% 2,94% o - | 25-29
' ANOS I - - = 16,67% BAT% o —— ANOS
0,54% 0.87% .
- R P - :
: i
i
] - o 1,45% o - !
] -— o 1,45% 6,52% o — '
EMPLEADO 30 - 34 | mEE—— © 10,14% 2,54% o -- - | 30-34 . EMPLEADO
PRIVADD ' ARNOS | s - - o 32,61% 11,23% o - - o | AROS v POBLICO
] 6,52% 3,99% |
| A— --o 1,45% o == - |
I
| :
1 “~E— --o 2,65% 1,33% o-- -—— |
! " = 19,91% 7,96% o -  nm— !
i 35-39 | - 7,96% 2,65% o—- e [ 35-39 i
i AROS | m——--c 28,76% 12,83% o --oommmmmmm | ANOS
4,42% 3,10%
- --o 0,44% 0,44% o - -

Cruce variables edad con nivel de instruccién

Se puede apreciar que sin importar el rango de edad o el sector donde labora, la mayor parte de personas
tienen un titulo universitario. Llama la atencién que es muy poco el porcentaje de trabajadores con cuarto
nivel o su equivalente que son las maestrias. A la par, es evidente que mientras se incrementa el intervalo de
clase denominado edad, crece también el nimero de personas que solo han obtenido el grado de bachillerato.
Esto se presenta tanto en el sector ptblico como privado, lo que implicaria que aquellas personas ocupan
cargos de soporte operativo en las organizaciones. Finalmente, se observa la presencia de fuerza laboral que
se encuentra cursando la universidad.
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Con este antecedente, la discusion que aflora esta dirigida a la toma de decisiones y la ética desde la teoria
de la Neurociencia en ambientes empresariales q ue Sutil Martin y Miret Torremocha (2016) denominan
como “sistemas cadticos en los que ocurren fenémenos no lineales, deterministas e inestables”.

Al momento de tomar decisiones, a criterio de Tarantino (2015), se hace relevante la participacién del
inconsciente cognitivo, en el que estarian involucrados: percepcién, memoria, aprendizaje, pensamientos,
emociones y lenguaje. El mismo autor concluye que: “la cantidad y calidad del contenido axioldgico,
epistémico, ontoldgico, politico, social y empético que circunscribe al inconsciente, incidird en la decision
que éste tomard, por ende, surge la necesidad de educar, con los més altos estdndares, nuestro inconsciente
cognitivo” (p. 3). En estas circunstancias, las personas que estan ocupando cargos ptiblicos y privados podrfan
estar aportando eficientemente en la toma de decisiones con un comportamiento muy adherido a normas
éticas promoviendo procesos transparentes y equitativos dentro de las organizaciones y fuera de ellas.

Como bien lo expresa Granada (2015), haciendo referencia a lo que el bidlogo evolucionista Marc Hauser
mencionaba en su libro Moral minds: How nature designed our universal sense of right and wrong, tanto la
cultura como la educacién modelan en cierta parte las acciones morales, modificando el comportamiento o
proceder originalmente concebido. No se pretende afirmar que un colaborador con menor nivel de educacién
incurra en actividades inmorales, pero si existe la condicién de vulnerabilidad debido a este contexto y a
aspectos emocionales.

Las principales actividades observadas al momento del estudio son de caracter administrativo, servicio
al cliente, funciones relacionadas a ciencias de la ingenieria, profesionales de la salud, derecho, ensefianza
minerfa, auditores y profesionales en tecnologias de la informacion y las comunicaciones (tic). Estas ramas
requieren un alto nivel de preparacién, especializacién y, ademds, es muy comtn que denoten un exceso de
carga laboral y estrés. Conjuntamente, a lo antes descrito, la Figura 3 resalta que, sin importar el sector de
trabajo, los principales cargos también son desempenados por estudiantes.

[ | Empleado privado B Estudiante
Que actividad realiza:

[ Empleado publico
Empleados administrativos,

oficinistas y servicio al diente Administracién Piblica
Profesionales de las clancias Profesionales de |a salud o~
yde la ingenierfa ﬂ% r%’?h
* G} ’
\ 84 30 ral
40 ‘

Cruce: Que actividad realizada / Actividad laboral
por segmento

FIGURA 3.
Actividad laboral en funcién del segmento

A continuacidn, se abordard la importancia que tienen los espacios de trabajo, su distribucién e incluso su
disenio en la gestién y manejo de estrés. Asi lo resalta Ramirez Vargas (2020) cuando menciona que las metas
dela planificacién de distribucién de espacios fisicos en las empresas buscan proporcionar lugares con confort
bioclimatico, iluminados, arménicos y evitar zonas con aglomeraciones. De esta manera, la productividad de
los colaboradores y su nivel de estrés serdn controlables.

El sustento de lo anteriormente indicado desde la Neurociencia lo explican Elizondo y Rivera (2017), al
mencionar que la regién Parahipocampal, ubicada en el hipocampo, se activa especialmente en la percepcion
de lugares y que, a la par, el cerebro genera hormonas que afectan el estado de 4nimo ¢ inclusive la salud.
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También existen potencializadores de estrés que no estan asociados a dreas fisicas de trabajo, sino a las
actividades que ejecutan las personas. Cuando a un colaborador se le pide realizar labores que no estin dentro
de su rutina diaria, los niveles de estrés aumentan, asi lo demostraron Moreno Cueva et al. (2017) en su
estudio. Para enfrentar estas condiciones y propiciar un nivel de equilibrio, se hace pre sente la allostasis que
en términos de Moscoso (2014) “es un proceso neurobiolégico mediado directamente por el cerebro y el
Sistema Nervioso Central con el propésito de mantener un nivel de estabilidad a través del cambio” (p. 57).
Gracias a esto, el organismo tiene mayor o menor facilidad de adaptacion al estrés.

Sin embargo, como se senalé anteriormente, las funciones y responsabilidades derivadas de los cargos con
mayor frecuencia observada en la investigacion conllevarian a que diariamente las personas trabajen bajo una
carga excesiva de actividades y que, por lo tanto, su nivel de estrés sea elevado, haciendo imposible que sus
organismos lo soporten. Aunque al tabular la informacién existia una distribucién equitativa entre hombres
y mujeres, hay que considerar que el género femenino podria enfrentar indicadores de estrés mas elevados
que el género masculino. Sobre el tema, Azofeifa Mora et al. (2016) consideran que, debido ala multiplicidad
de roles, sobrecarga de funciones, inseguridad laboral, menor posibilidad de crecer organizacionalmente y el
agotamiento fisico-mental, las mujeres afrontarian mayores niveles de estrés laboral.

En la Figura 4 se puede observar el comportamiento de variables como ingresos, gusto por su profesion,
relacién de la actividad laboral con su formacién académica y las posibles razones para cambiar de trabajo.
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FIGURA 4.
Ingresos en funcién de la satisfaccion laboral

Se aborda esta informacién para intentar describir condiciones especificas en las que los encuestados
estarfan realizando sus actividades y concluir si son elementos potencializadores motivacionales. La
motivacién segin Napolitano (2018) es: “Activar y dirigir comportamientos especificos. En el primer caso se
refiere al componente energético de activacién de la motivacién. En el segundo caso se refiere al componente
direccional de orientacién” (p. 8). El mismo autor considera que hay elementos motivacionales intrinsecos y
extrinsecos y, aunque la teorfa es muy amplia, es mds importante definir operaciones especificas que ofrezcan
espacios propicios para levantar el 4&nimo en los colaboradores.

Mis de la mitad de las personas (55,51 %) hubiera preferido estudiar otra carrera y la tabulacién detallada
demostrd que una de las principales razones por la que decidi6 realizar estudios universitarios fue por que
existian fuentes de trabajo en esa 4rea. Incluso, para el grupo de 30 a 34 afios que trabaja en instituciones
privadas, el tercer motivo principal, fue la influencia de familiares.

En lo que se refiere a remuneraciones, gran parte estaria percibiendo entre 501 y 1000 délares entre todos
los miembros de su familia, tanto en el sector ptiblico como en el privado. Analizando a detalle la informacién
se pudo observar que, en el grupo de 25 a 29 afios, hay estudiantes que perciben la misma escala salarial que
un empleado privado con titulo universitario. Se puede observar en la Figura 5 que la principal razén para
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cambiarse de trabajo es el deseo de recibir mejores ingresos econdmicos. Como lo menciona Osorio (2016),
la remuneracién puede ser vista como un instrumento de comunicacién empresarial que envia mensajes
como valores, objetivos y cultura organizacional. Hay que considerar también que el Ecuador al 2020
ocupaba el cuarto lugar en Latinoamérica en funcién del salario bésico unificado segin El Telégrafo (2020).
También se reconoce que los ingresos aumentan mientras mas preparado esté el personal, sin embargo, aqui
se hace evidente la tendencia por contratar personal sin titulo profesional con escalas salariales relativamente
competitivas.

Se podria inferir, por lo tanto, que personas que ejercen profesiones en las que no se sienten comodas;
que laboran mientras exista esa fuente de empleo; que son motivados a obtener una carrera por influencia
de familiares; que ganan igual que alguien sin titulo universitario -con salarios bajos-, y que esperan la
primera oportunidad para dejar su puesto si le ofrecen mejores ingresos, no muestran ambientes motivadores
ni individuos que estén conformes realizando sus funciones. Entonces, se deberfa considerar como una
herramienta preventiva y continua lo que Albano et al. (2020) nombraron como “Neuroincentivacién”
que utiliza la Neurociencia enfocada al desarrollo de atencién, mejora de la percepcidn, aprendizaje y
fomentadores de memoria.

Finalmente, se pudo recabar la percepcién de los encuestados sobre la cultura organizacional de las
empresas donde laboran. Se creé una nueva variable dentro del procesador de datos estadisticos con este
fin y fueron considerados tres tipos de cultura: clésica, contemporanea y moderna. La Figura 5 muestra los
resultados globales, ademds en funcién del rango de edad y la actividad que realiza. Desde el punto de vista
administrativo, estos tres tipos de cultura difieren principalmente en las siguientes caracteristicas. Clasica: sin
mayor estructura, asignacion basica de funciones, centralizacién de poder y control; contempordnea: mayor
flexibilidad, toma de decisiones participativas, equipos de trabajo y, finalmente, moderna: estructura plana,
gestion eficiente de talento humano, crecimiento profesional, enfocada en procesos.

Tipo de cultura organizacional:

CLASICA CONTEMPORANEA MODERNA
19,13% 23.49%
FIGURA 5.

Tipo de cultura organizacional

Existe un predominio de la percepcién de una cultura organizacional contempordnea, y contrario
a cualquier prondstico, las personas consideran que si se gestionan empresas con enfoques modernos.
Mientras aumenta el rango de edad, hay mas empleados privados que corroboran este comportamiento. Los
empleados publicos sostienen también que su cultura organizacional es predominantemente contemporanea.
Aunque los modelos contemporineos se intentan adaptar a las nuevas tendencias, insisten en generar
ambientes organizacionales poco propicios para el desarrollo del capital humano. Para este estudio, las
personas evaluaron: compromiso, ambiente, comunicacién, motivacion, relaciones entre colaboradores,
estado de equipo y maquinaria, liderazgo, remuneraciones y satisfaccion laboral, lo que permite caracterizar
eficientemente cada cultura organizacional en funcién del criterio y percepcién del grupo investigado.
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Alaluz delo expuesto, es indispensable gestionar modelos de neuroliderazgo, término generado en el 2012
y que, segin Otdlora (2017), “Pretende comprender y mejorar las capacidades personales del cerebro del
lider con el fin de ser conscientes para mejorar el desempenio, la toma de decisiones, emociones y relaciones
con sus colaboradores y companeros” (p. 7). Sutil Martin y Miret Torremocha (2016), anteriormente ya
citadas, proponen también una neoestrategia que mejorariala cultura organizacional. Esto implica en primera
instancia el perfeccionamiento de la atencién consciente para gestionar el comportamiento de los gerentes
frente a las crisis. En segundo lugar, la concentracién consciente y neuroplasticidad autodirigida para que
el cerebro aprenda, se adapte y cambie. Como tercer punto, ¢jercicios para activar las neuronas espejo
responsables de traducir las acciones e intenciones, y no solo eso, también de la empatia afectiva. Como
cuarto elemento, estd la especializacién en inteligencias multiples para poder identificar a sus colaboradores
y potencializarlos. Como tltimo recurso estarfa la generaciéon de ambientes que potencien los procesos
creativos, que estin asociados a funciones cognitivas superiores como la memoria de trabajo, control
emocional y memoria experiencial.

CONCLUSIONES

El grupo de capital humano analizado tiene una ventaja relativamente amplia al estar en rangos de edad aptos
para el aprendizaje en aspectos de gestion y operacién empresarial. Ademas, considerando lo expuesto en lo
referente a toma de decisiones y comportamiento ético desde una perspectiva neurocientifica, las personas
objeto de estudio tienen mayor probabilidad de tomar acciones més eficientes en su trabajo y cumplir con los
cddigos de ética que norman sus actividades laborales.

Aunque no se dispone de informacién actualizada sobre las condiciones fisicas de los puestos y espacios
de trabajo, es imperativo que se consideren estos aspectos en los sectores publicos y privados con la finalidad
de propiciar ambientes favorables para una buena salud mental de su fuerza laboral. El sindrome de burnout
aparece como uno de los principales problemas de salud mental a nivel mundial y como fase previaa patologias
psiquicas. Las funciones y actividades que realizan las personas analizadas derivan en una carga desmesurada
de compromisos laborales. Esto sin considerar la instauracién de la modalidad de teletrabajo en nuestro pais
que, seguramente, disparé los indicadores de estrés y desmotivacién en todos los niveles organizacionales sin
importar la actividad econdmica o sector productivo.

Desde el plano de la Neurociencia, no existen condiciones propicias para mantener o incrementar la
motivacion en las personas, poco se hace al respecto y las empresas no han aprovechado el potencial de esta
rama para solucionar la desmotivacién de sus trabajadores; también debido a que no contratan personal
especializado en desempeno laboral.

Se mantienen estdndares de gestién organizacional tradicionales, deteniendo directamente el crecimiento
y poder de expansién de las empresas publicas y privadas. Las personas lo perciben asi, existiendo un
minimo porcentaje que cree que sus lugares de trabajo estdn en manos de gerentes con enfoques modernos.
Seria importante que se mida a gran escala en nuestro pais la aplicacién no solo del neuroliderazgo, sino
también del uso de la Neurociencia en aspectos como motivacion de equipos, gestion de talento humano,
entornos laborales, desempefio, aprendizaje de actividades operativas y gerenciales, prevencién de accidentes,
reinsercién laboral y otros aspectos de los que se tiene informacién que ha aportado significativamente a
pequenas, medianas y grandes empresas.
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