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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion realiza un anélisis de “La motivacion y la
estabilidad laboral en los trabajadores de la empresa MADERALT de la ciudad de
Ambato Provincia del Tungurahua”. Se analiza contextualmente a nivel de
Ecuador, en la provincia de Tungurahua y en la empresa MADERALT para
determinar las razones que provocan gue exista una inadecuada motivacién en el
personal, en donde se demuestran los motivos que primaron para que la
investigadora realice el analisis y se dejan establecidos los objetivos general y
especificos, que luego orientaron el proceso investigativo. Se procedio a la
construccion del Marco Teérico para fundamentar las variables de la
investigacion, en base a la informacion recopilada de libros, folletos, revistas, e
internet, dejando sefialada la hipdtesis la cual es una solucién anticipada al
problema planteado; la misma que luego fue verificada mediante procedimientos
estadisticos. Una vez establecida la metodologia de la investigacidn se elaboraron
los instrumentos adecuados para el procesamiento de la informacion que sirvi6 de
base para hacer el analisis cuantitativo y cualitativo de las variables investigadas,
pudiendo asi determinar las Conclusiones y Recomendaciones pertinentes. En
funcién de lo revelado por la investigacion se procede a plantear una Propuesta de
solucion, que esta orientada a motivar a los trabajadores de la empresa
MADERALT, y aportar, lo que se denomina: “El uso de coaching empresarial
para elevar la motivacion y mejorar la estabilidad en los trabajadores de la
empresa MADERALT”.

Palabras claves: Motivacion, estabilidad, laboral, cultura, organizacion, gestion,
talento, planificacion, estrategia, recursos.
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SUMMARY

This research makes an analysis of "The motivation and job stability on the
employees of the company MADERALT city of Ambato Tungurahua Province".
It is contextually analyzed at the level of Ecuador, in the province of Tungurahua
and enterprise MADERALT to determine the reasons behind that there is
inadequate staff morale, where the reasons prevailed for the investigating perform
the analysis are shown and allowed to set the general and specific objectives,
which then guided the research process. We proceeded to the construction of the
theoretical framework to support the research variables, based on information
gathered from books, pamphlets, magazines, and the Internet, leaving marked the
hypothesis which is an early solution to the problem; it was later verified by
statistical procedures. Once the research methodology established appropriate
tools for processing information that formed the basis for quantitative and
qualitative analysis of the variables investigated, being able to determine the
Conclusions and Recommendations are developed. Depending on what is revealed
by the investigation proceeds to raise a settlement proposal, which is aimed at
motivating workers MADERALT company and contribute, which is called: "The
use of business coaching to increase motivation and improve stability in company
workers MADERALT."

Keywords: Motivation, stability, labor, culture, organization, management, talent,
planning, strategy, resources.
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INTRODUCCION

El trabajo investigativo estd encaminado a evidenciar la relacion entre la: “La
motivacion y la estabilidad laboral en los trabajadores de la empresa
MADERALT de la ciudad de Ambato Provincia del Tungurahua”. Este trabajo de

graduacion consta de los siguientes capitulos y contenidos:

CAPITULDO I, El Problema: Se contextualiza a nivel macro, meso y micro, luego
se expone el arbol de problemas y el correspondiente analisis critico, la prognosis,
se plantea el problema: ¢La motivacion incide en la estabilidad laboral en los
trabajadores de la empresa MADERALT de la ciudad de Ambato Provincia del
Tungurahua?, luego se elaboran las delimitaciones, la justificacion y los objetivos

general y especificos.

CAPITULO II, El Marco Tedrico: Se sefialan los antecedentes investigativos, las
fundamentaciones correspondientes, la red de inclusiones, las constelaciones de
ideas, el desarrollo de las categorias de cada variable y finalmente se plantea la
hipétesis La motivacion incide en la estabilidad laboral en los trabajadores de la
empresa MADERALT de la ciudad de Ambato Provincia del Tungurahua; y se
elabora el sefialamiento de variables: Variable Independiente: La motivacion y
Variable dependiente: La Estabilidad Laboral.

CAPITULO 111, La Metodologia: Se sefiala el enfoque, las modalidades de
investigacion, los tipos de investigacion, la poblacion integrada por 22
trabajadores, luego se realiza la Operacionalizacion de variables, las técnicas e

instrumentos para recolectar la informacion.

CAPITULO 1V, Anélisis e Interpretacion de Resultados: Se presentan los
resultados del instrumento de investigacion, se elaboraron las tablas y graficos
estadisticos mediante los cuales se procedio al analisis de los datos para obtener
resultados confiables de la investigacion realizada y la comprobacion de la
hipotesis que fue: “La motivaciéon si incide en la estabilidad laboral en los



trabajadores de la empresa MADERALT de la ciudad de Ambato Provincia del

Tungurahua”.

CAPITULO V, Conclusiones y Recomendaciones, se describen las conclusiones
y recomendaciones de acuerdo al andlisis estadistico de los datos de la

investigacion.

CAPITULO VI, EI Capitulo VI se encuentra: EIl uso de coaching empresarial
para elevar la motivacion y mejorar la estabilidad en los trabajadores de la
empresa MADERALT; contiene ademé&s, Datos Informativos, Antecedentes,
Justificacion,  Objetivos, Fundamentaciones, Factibilidad, Metodologia,

Administracion, Evaluacion.

Finalmente se afiaden la bibliografia y los anexos correspondientes a la encuesta

aplicada, documentos empresariales y fotografias.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Tema

La Motivacién y la Estabilidad Laboral en los trabajadores de la empresa
MADERALT de la ciudad de Ambato provincia del Tungurahua.

1.2 Planteamiento del Problema

1.2.1 Contextualizacién

La motivacion laboral surge en Ecuador, cuando antiguos talleres de
artesanos se transformaron en fabricas donde decenas de personas producian
operando maquinas; los contactos simples y faciles entre el artesano y sus
auxiliares se complicaron. Es asi que las actividades a ejecutarse por una
gran cantidad de personas, con una gran diversificacion de pensamiento y la
falta de entendimiento entre ellas, ha generado la desmotivacién, la baja
productividad y desinterés en el trabajo. (L6pez, 2014)

Sin lugar a duda en el Ecuador se ha visto que en las pequefias, medianas y
grandes empresas se estan olvidando de los grandes desafios que el mundo
globalizado nos ha impuesto, por esta razon es que se ha considerado aumentar
las estrategias que podrian decidir el éxito de las empresas. Los niveles
competitivos han aumentado considerablemente y algunas empresas no
consideran al elemento humano como la base del crecimiento de un negocio. El
cliente tanto interno como externo esta requiriendo que sus lideres examinen

nuevas formas de incentivos, ya que cada vez las exigencias son mayores.

Una solucion a este problema que permitié la mediacion entre los intereses
empresariales y las necesidades o expectativas de los trabajadores, podemos
decir que es la motivacion laboral, que es considerada como "aquello que
impulsa a los individuos a intentar conseguir, mediante acciones, el logro de
algan objetivo”. Su principal enfoque es mejorar las condiciones de trabajo;
promover empleos productivos para el desarrollo social asi como mejorar el
nivel de vida de las personas en todo el mundo. (Gémez, 2005, pag. 157)



Segun (Morales, 2013): “En Ecuador, se dice, hay alta rotacién de personal por
falta de esa mistica, en algunos casos, como el sector floricultor, llega al 40%

anual o en la ventas al por menor al 30%, cuando lo deseable es del 7 u 8%”.

En la provincia de Tungurahua también nos encontramos con problemas de
ausencia de motivacion en las empresas grandes y medianas, mismas que han sido
subrayadas por los empleados de diversas empresas como entes desmotivantes. Si
bien es cierto lo que ha provocado la desmotivacion del personal en la provincia,
es el trabajar bajo las modalidades de contratos con periodos de prueba, los que
les hace pensar tener poca estabilidad en sus puestos de trabajo, siendo asi que

estas practicas frecuentes eliminen toda clase de motivacion laboral.

En Tungurahua se manejan correlaciones significativas entre clima y
liderazgo transformacional en un 0,67%, clima y liderazgo transaccional en
0,57%, clima y consideracion 0,66%) y clima e iniciacion de estructura
0,56%..0tro estudio examind las relaciones entre estilos de liderazgo —
transformacional y transaccional- y calidad de clima, entre otros, en
contextos administrativos concretamente en la ciudad de Ambato. (Carvajal,
2013, pag. 18)

En la ciudad de Ambato nos encontramos con una parroquia llamada Santa Rosa,
exactamente ubicado en la Sierra Central del Ecuador, al Sur — Oeste de la
provincia Tungurahua, que en la actualidad cuenta con una poblacion de 22500
habitantes de acuerdo con el censo del 2010, es una de las localidades mas
comerciales de la provincia en la misma que nos encontrarnos con la empresa
MADERALT Cia. Ltda. Una empresa solida con 35 afios de experiencia en la
fabricacion de muebles de madera, la construccion y la oficina; la misma que al
pasar el tiempo muestra una escasa participacion personal o sea al talento humano
de la entidad mencionada ya que no existe un departamento de Recursos
Humanos, quien sea el pilar fundamental de trabajar en los subsistemas que

desafien a la compafiia a ser cada vez mejores y con un capital humano eficiente.

Sus origenes se remonta a los afios 70 en la Parroquia de Santa Rosa, provincia de
Tungurahua, (donde actualmente se encuentra ubicada la empresa) y esta

empieza con el suefio de Angel Masabanda y Ligia Altamirano de dar una



vida mejor para su familia, quienes establecen una pequefio taller de carpinte
ria donde juntos fabricaban muebles en general plasmando en ellos el anhelo
de ser cada dia mejores, los inicios fueron muy duros las cosas no son nada
faciles para quienes quieren empezar un trabajo, pese a eso el amor el sacrificio y

el empefio es lo que nos ha llevado a crecer.

Ese ejemplo demostrado a través de estos afios, ha sido semilla que cay6 en tierra
fértil, pues los hijos de la familia Masabanda Altamirano llevan en la sangre la
filosofia de amor a la madera es asi que en el afio 1995 todos se retnen y deciden
formar una empresa legalmente constituida y en la actualidad es la pionera en la
provincia en la elaboracién de mobiliarios de cocinas, closets, bafios, mobiliario
de oficinas etc. Contando con los necesarios estandares de calidad exigidos para

un trabajo de excelencia.

Hablamos que para el afio 2014, segun las evaluaciones realizadas en la empresa
MADERALT existié un porcentaje anual del 5.35% de rotacion de personal, lo
que ocasiono poca estabilidad con el personal existente y aumento la ausencia de

motivacion laboral.

Y como consecuencia de ello la problematica de la baja motivacion, también se
presenta en Maderalt por lo que ya los gerentes y propietarios estan conscientes de
la necesidad de comprometer a su personal a fomentar y crear una cultura
organizacional, donde se sientan mas identificados con cada una de las metas
trazadas, donde trabajen por las relaciones personales lo cual incidird en el
mejoramiento de un buen clima laboral, y esto repercutira a una mejor motivacion

tanto personal como profesional.



Arbol de Problemas

Falta de politicas de Disminucion de la Rotacion de Inconformidad del
incentivos produccion personal personal o bajo
desempefio
Efectos t i f i i
LA LIMITADA MOTIVACION EN LOS TRABAJADORES DE LA
PROBLEMA EMPRESA MADERALT

Causas f f 1 i i
Inexistencia de un Deficiente Ausencia de Desorganizacién e
departamento de capacitacion del planificaciones incorrecta segregacion de
Talento Humano personal estratéaicas funciones del personal

Grafico 1: Arbol de Problemas
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)




1.2.2 Anélisis Critico

La empresa no cuenta con un departamento de talento humano quienes puedan
establecer politicas de incentivos que permitan que los empleados sean mas
productivos, entendiendo que estas politicas serdn las que direccionen a mejores
resultados para la compafiia, mas alla de los incentivos econdmicos, la empresa
MADERALT no maneja otro tipo de incentivos como, clima de trabajo agradable,
reconocimiento de logros que son algunas de las claves para mantener una

personal entusiasmado y garantizar el éxito de la empresa.

Una de las causas de la disminucion de la productividad es que no se ha
capacitado a los trabajadores en las areas en que estos necesitan, generando baja
calidad en los productos de la empresa y esto es por la necesidad que tenemos de
adaptarnos a nuevas tecnologias, la falta de aplicacion del procedimiento para la
planificacion, ejecucion y evaluacién de la capacitacion del personal ha sido la
clave inicial para los problemas presentados actualmente en la produccion de la
empresa MADERALT.

La mala planificacion estratégica se ha visto reflejada en la rotacién de personal,
la empresa no ha podido establecer y priorizar acciones que les permitan ser cada
vez mas competitivas, el no definir las metas y objetivos ni anticipar las
amenazas, ha provocado un alto indice de desvinculaciones de personal, pocos
son los trabajadores que se sienten comprometidos con la organizacion y mucho
son los que desconocen el rumbo de la compafiia, trabajando Unicamente por

cubrir necesidades econdmicas mas no de desarrollo profesional.

Y, finalmente al no existir un departamento encargado de la organizacion del
personal y la atencion de todas la quejas de estos, ha traido un ambiente incomodo
de trabajo asi como también la inconformidad del empleado en sus puestos de

trabajo, por motivos de una incorrecta segregacion de funciones del personal.



1.2.3 Prognosis

La carencia de un departamento de recursos humanos que se enfoque en la
creacion de politicas de incentivos, hara que el desempefio de los colaboradores
disminuya de manera considerable, afectado a la rentabilidad de la compafiia y
deteriorando la calidad del entorno laboral, el deseo de obtener mejor
compensacion puede incrementar el nivel de quejas o conducir a los empleados a

buscar un empleo diferente.

También se puede decir que si el personal no desempefia de la mejor manera sus
actividades esto mengua en la productividad diaria de la compafiia, lo que ligara
a la caida de los inventarios en relacion con los niveles que se desea, se da debido
al estancamiento del personal que no es bien capacitado, lo que provocaria
ademaés frustracion en los trabajadores por su incapacidad para alcanzar puestos
mas altos, obtener ascensos tantos monetarios como jerarquicos, lo que les llevara
a buscar otro empleo o simplemente conformarse con un trabajo poco satisfactorio

y mediocre.

Al no realizar una planificacion estratégica adecuada, es evidente la
desorientacion que sentira el personal en la compafiia, misma que sera afectada al
no darse el cumplimiento de los objetivos planteados, ademas no existira una
constante retroalimentacion del avance de la misma, y méas aun en el sector
privado ya que estas organizaciones tienen sefiales de su desempefio a través de
indicadores muy claros, tales como las utilidades, los retornos sobre la inversion y
las ventas, mismas que al no ir en crecimiento progresivo, provocara la alta

rotacion de personal por la ausencia de entes motivantes.

También se puede mencionar como efecto de la falta de motivacién, la
inconformidad del personal al no estar a gusto en el area de trabajo, y esto es el
resultado de no existir la correcta ubicacion del personal con su perfil profesional,
por lo que su desenvolvimiento sera bajo, poco aceptable y dando mucho que

desear.



1.2.4 Formulacion del problema

¢Como la motivacién incide en la estabilidad laboral en los trabajadores de la
empresa MADERALT de la Ciudad de Ambato Provincia de Tungurahua?

1.2.5 Interrogantes de la Investigacion

¢Cual es el nivel de motivacion en los trabajadores de la empresa MADERALT?
¢Existe estabilidad laboral en la empresa MADERALT?
¢ Cudl es la mejor alternativa de solucion al problema planteado?

1.2.6 Delimitacion del Objeto de Investigacion

Limite de contenido
Campo: Psicologia Industrial
Area: Talento Humano

Aspecto: Motivacion y Estabilidad Laboral

Limite espacial:
La investigacion se llevard a cabo en la Empresa MADERALT de la ciudad de

Ambato Provincia de Tungurahua.

Limite temporal:

El trabajo investigativo se realizara en el periodo 2014 — 2015.

1.3 Justificacion

La importancia del presente trabajo es buscar solucién a la problematica dentro
de la Empresa, que estén afectando a la estabilidad del personal, buscando el
bienestar y la comodidad de la misma con el fin de obtener un desempefio laboral

de calidad cumpliendo con los objetivos y metas planteadas por la organizacion.



Los beneficiarios de la presente investigacion son en primer término los
trabajadores tanto administrativos y operativos de la empresa, al tener una
herramienta con la cual se podra aumentar la motivacion laboral y los efectos que
conlleva dicho acontecimiento, seguido por la comunidad universitaria al tener un
instrumento de consulta y finalmente los clientes de la empresa al contar con un

servicio de calidad.

Para que se cumpla la mision y vision de la empresa se debera encaminar a los
miembros de la misma, proyectandoles a un mejor futuro mediante un sistema de
direccion estratégica para lograr metas y objetivos en un plazo determinado en el

cual se distinguiran los cambios.

Para dar a conocer nuestra originalidad aplicaremos los instrumentos
correspondientes que nos permitiran identificar claramente el inicio de esta
problematica, mismos que nos ayudaran a cumplir de mejor manera los objetivos

planteados, y sobre todo hacer que el personal trabaje de la mejor manera.

La factibilidad es que se cuenta con todos los recursos necesarios para realizar el
estudio de este problema, se cuenta con la autorizacion del gerente de la compafiia

como primer beneficiario, de los recursos econdmicos y materiales necesarios.

El impacto de la presente investigacion radica en analizar un tema que en la
empresa aun no ha sido tratado ni solucionado, pues no ha existido aun ninguna
iniciativa por solventar dichos inconvenientes, lo cual es tremendamente
beneficioso para MADERALT al contar con trabajadores motivados, productivos

y comprometidos con su labor.

1.4.1 Objetivo General

Determinar cdmo la motivacion incide en la estabilidad laboral de los trabajadores
de la empresa MADERALT de la ciudad de Ambato provincia de Tungurahua.
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1.4.2 Obijetivos Especificos

e Diagnosticar el nivel de la motivacion en los trabajadores de la empresa
MADERALT.
e Analizar laestabilidad laboral de los trabajadores de la empresa MADERALT.

e Proponer una alternativa de solucién al problema planteado.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Revisando los trabajos de investigacion en la biblioteca de la Facultad de Ciencias
Humanas y de la Educacion de la Universidad Técnica de Ambato se ha

encontrado temas de investigacién con relacion a la variable independiente: la

motivacion laboral, partiendo de ese antecedente la investigacion

Tema: “La motivacion del personal y su influencia en el desempefio laboral de la

panaderia Calidad de la ciudad de Ambato, en el periodo junio 2012.”

Autora: Toapanta Lourdes

Afio: 2012

Conclusiones:

La investigacién realizada ayudo para reflexionar sobre la importancia
gue tiene la motivacion al personal, ya que es el eje mas importante
dentro de la panaderia.

Se determina que el personal que trabaja en la panaderia no reciben
motivacion, de este modo se estd restando su capacidad y creacion e
innovacion, condiciones indispensables para mejorar su desempefio.
Después de haber realizado, analizado y procesado la investigacion
sobre la desmotivacion del personal y el desempefio laboral de la
panaderia calidad, se ha podido visualizar que el clima organizacional de
la misma es inadecuado, ya que se encuentra varias falencias en relacion
al comportamiento de los trabajadores de la panaderia, comportamiento
que ocasiona la falta de productividad de la panaderia a través de un
desempefio laboral poco eficiente y eficaz. (Toapanta, 2012, pag. 76)

Recomendaciones:

Mas que considerar este analisis como una critica destructiva, el clima
laboral detectado en la investigacion debe percibirse como una
oportunidad real y Unica para mejorar las relaciones entre la empresa y
su elemento humano, ya que la satisfaccion laboral es un factor
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sumamente importante para que tanto la panaderia como el trabajador
tenga crecimiento y por otra parte pueda desempefiar sus funciones en
un ambiente de trabajo sano.

e El nivel directivo debe aplicar estrategias de motivacion laboral desde el
enfoque de la programacion neurolinglistica para el personal, la cual
generara un nivel de incremento en el desempefio laboral.

e Poner mayor énfasis en el recurso humano ya que es el eje primordial, es
decir preocuparse que el trabajador mejore su desempefio y por ende
aumentar el rendimiento. (Toapanta, 2012, pégs. 73-74)

Criterio personal

Sin duda esta investigacion es de gran aporte para mi proyecto, ya que me permite
tener un enfoque mas claro de que la ausencia de motivacion no solo provoca
rotacion de personal afectando asi a la estabilidad deseada por toda empresa, sino
que también se puede evidenciar las consecuencias en el desempefio laboral, lo
que sin duda sera el primer paso para una baja productividad y rentabilidad de la

compafiia.

Tema: “Factores de motivacion y su incidencia en la satisfaccion laboral en el
personal administrativo del Gobierno Provincial de Cotopaxi durante el periodo
septiembre 2011 — febrero 2012”.

Autora: Maria Veintimilla

Afio: 2012

Conclusiones:

e En el Gobierno Provincial de Cotopaxi existe un nivel de insatisfaccion
laboral en aspectos como relacion con la autoridad, politicas
administrativas y relaciones sociales que no permiten que las actividades
sean realizadas adecuadamente.

e La aplicacion de politicas inadecuadas en la organizacion y falta de
profesionales capacitados provoca un incorrecto ambiente laboral.

¢ No existen ninguna clase de incentivos dentro de la empresa como bonos
de puntualidad y asistencia, lo que no permite mejorar la motivacién de
los colaboradores. (Veintimilla, 2013, pag. 94)

Recomendaciones:

e El nivel directivo debe disefiar e implementar un modelo de motivacion
que involucre a todo el personal, el cual genere un incremento en las
ventas en la empresa.
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Establecer reconocimientos a los trabajadores por su esfuerzo que
aportan para lograr el desarrollo de la empresa, los reconocimientos no
necesariamente deben ser de caracter econémico, sino de estimulo a la
conducta humana, ejemplo: reconocimiento en publico, capacitacion,
ascenso dentro de la organizacion o de crecimiento individual es decir
gue genere motivacién en el trabajador.

Establecer un efectivo reclutamiento y seleccion del personal, con un
basico perfil que deben tener los aspirantes a los puestos de trabajo; es
decir, minimo bachilleres. (Veintimilla, 2013, pag. 95)

Criterio personal

En este proyecto se puede evidenciar algunas de las causas que provocan
desmotivacién en los trabajadores, siendo de gran aporte a mi proyecto ya que
esta claro que la falta de establecimiento de politicas, la falta de capacitacion del

personal, la ausencia de incentivos econémicos y no econémicos han sido los que

generen poco compromiso del trabajador hacia la compafiia.

Tema: “Plan de motivacion y su incidencia en la inestabilidad laboral”.

Autora: Alicia Rivera

Afo: 2011

Conclusiones:

La empresa procura cubrir a cabalidad las necesidades de orden inferior
(fisiolégicas y de seguridad) y las de orden superior (sociales,
sicologicas y de realizacion), pues el personal debe sentirse motivado
para realizar sus actividades.

En la empresa no ha existido un sistema de recompensas eficiente es por
esto que los incentivos que se otorgan al personal no son equitativos y
existe una inconformidad entre los trabajadores.

Existe insatisfaccion por parte de los trabajadores por sus
remuneraciones que muchas veces no alcanza para solventar los gastos
de su hogar. (Rivera, 2009, pag. 67)

Recomendaciones:

Se recomienda a los jefes o directivos de la institucion desempefiar de
una forma adecuada sus funciones, tener un liderazgo adecuado, y sobre
todo cuidar el recurso mas importante e irremplazable de la institucion
que son los seres humanos.
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e Crear y mantener un buen ambiente de trabajo, otorgando a los
trabajadores la informacion suficiente para desarrollar correctamente sus
actividades diarias, fundamentando si sentido de pertenencia,
comparfierismo y solidaridad que son muy importantes dentro de la
institucion.

e Ademas se recomienda a los jefes y directivos dar la oportunidad que su
personal se capacite, porque de esta manera los trabajadores se sentiran
motivados de seguir en su trabajo y rendiran de una mejor manera
puesto que sus conocimientos seran nuevos y podran aplicarlos en la
institucion. (Rivera, 2009, pag. 68)

Criterio personal

La inexistencia de un plan de motivacion en la empresa se da por algunas causas:
Incomprension de las necesidades del personal puesto que no existe una
comunicacion efectiva entre los obreros y el patron que permitan identificar
cuéles son los problemas que aqueja a la compafiia, otra de las causas es el

desconocimiento de técnicas adecuadas de motivacion hacia el personal.

2.2 Fundamentacion Filoséfica

El presente trabajo estd basado en el paradigma naturalista, porque permite
realizar una investigacion cualitativa la misma que tiene como objetivo la
descripcion de las cualidades del fendmeno en estudio: la Motivacion y la
Estabilidad Laboral, ademas es critica porque permite comparar la informacion y
obtener un criterio particular de cada individuo; tales razones hacen que dicha
investigacion pueda desenvolverse en diferentes realidades estableciendo un

estudio mas realista.

Los conocimientos se lograran mediante el contacto directo con los directivos y
personal de la empresa MADERALT siendo la comunicacion la que lleve un gran
papel en la toma de decisiones, descubriendo asi las habilidades de cada uno de
los miembros de la empresa, desde los mismos directivos hasta el personal mas
apartado, ensefiado los objetivos y los planes a largo, mediano y corto plazo,
haciendo que los miembros del personal tengan el conocimiento total de los

objetivos planteados y las remuneraciones que el personal gozara siempre y
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cuando las metas deseadas se lleven a cabo, haciendo que la empresa sea cada vez
mas exitosa y competitiva, llevando las proyecciones a niveles mas altos, con

mayores estandares de calidad y con acceso a informaciones méas completas.

2.2.1 Fundamentacion Axioldgica

La aplicacion de valores es una orientaciéon para el alcance de Objetivos
Empresariales encaminados al rendimiento laboral mediante el
fortalecimiento de la comunicacion, el dialogo; motivando al trabajador en el
desarrollo de sus funciones y actividades encaminadas al éxito personal,
profesional e institucional. (Peso, 2014, pag. 65)
La investigacion tiene como finalidad fortalecer la autonomia, confianza y
seguridad en el trabajador, contribuyendo a un desempefio laboral con
responsabilidad, honestidad y respeto para alcanzar el éxito empresarial promoviendo la

autonomia en la forma de realizar las tareas, aplicando habilidades y conocimientos.

2.2.2 Fundamentacién Ontoldgica

Segun: (Romero, 2005): Toda meditacion en cuanto al hombre se refiere no se
efectlia en cuestion a si mismo, sino a la realidad humana en cuanto a su modo de
ser”. (Pag.22)

En las organizaciones al no permitir que los colaboradores se expresen en su
modo natural de ser, que no se les permita que exploten todas sus habilidades y
potencialidades, conllevara a reprimir sus capacidades provocando un bajo

rendimiento laboral y el imposible logro de objetivos.

2.3 Fundamentacion Legal

CODIGO DE TRABAJO

Capitulo V

De la duracibn méxima de la jornada de trabajo, de los descansos
obligatorios y de las vacaciones.

Art. 50.- Limite de jornada y descanso forzosos.- Las jornadas de trabajo

obligatorio no pueden exceder de cinco en la semana, o0 sea de cuarenta horas
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hebdomadarias. Los dias sdbados y domingos serdn de descanso forzoso vy, si en
razén de las circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se
designara otro tiempo igual de la semana para el descanso, mediante acuerdo entre

empleador y trabajadores. (Cédigo de Trabajo, 2005)

De las remuneraciones y sus garantias

Art. 79.- Igualdad de remuneracion.- A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion en razon de nacimiento, edad, sexo, etnia, color,
origen social, idioma, religion, filiacién politica, posicién econdémica, orientacion
sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; més,
la especializacion y préactica en la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para

los efectos de la remuneracion. (Cadigo de Trabajo, 2005)

Capitulo XI
Del fondo de reserva, de su disponibilidad y de la jubilacion

Del fondo de reserva

Art. 196.- Derecho al fondo de reserva.- Todo trabajador que preste servicios por
mas de un afio tiene derecho a que el empleador le abone una suma equivalente a
un mes 23 de sueldo o salario por cada afio completo posterior al primero de sus
servicios. Estas sumas constituiran su fondo de reserva o trabajo capitalizado. El
trabajador no perdera este derecho por ningin motivo. La determinacion de la
cantidad que corresponda por cada afio de servicio se hara de acuerdo con lo
dispuesto en el articulo 95 de este Codigo. (Cddigo de Trabajo, 2005)

LOSEP

CAPITULO VI

DE LA FORMACION Y LA CAPACITACION
Seccion 3a.

De la capacitacién y desarrollo de personal

Art. 201.- De la capacitacion.- La capacitacion y el desarrollo profesional

constituye un proceso programado, técnico, continuo, de inversion institucional,
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orientado a adquirir o actualizar conocimientos, desarrollar competencias y
habilidades de las y los servidores, con la finalidad de impulsar la eficiencia y
eficacia de los procesos, y motivar el respeto de los derechos humanos, la practica
de principios de justicia, calidad, calidez, equidad y solidaridad, basado en el Plan
Nacional de Capacitacion y Desarrollo Profesional, elaborado por el Ministerio de
Relaciones Laborales y el Instituto de Altos Estudios Nacionales. (LOSEP, 2010)

CAPITULO VII

Del subsistema de evaluacion del desempefio

Art. 216.- Objetivo especifico.- La evaluacion del desempefio programada y por
resultados tiene como objetivo medir y estimular la gestién de la entidad, de
procesos internos y de servidores, mediante la fijacion de objetivos, metas e
indicadores cuantitativos y cualitativos fundamentados en wuna cultura
organizacional gerencial basada en la observacion y consecucion de los resultados
esperados, asi como una politica de rendicién de cuentas que motive al desarrollo
en la carrera del servicio publico, enfocada a mejorar la calidad de servicio y a
mejorar la calidad de vida de los ciudadanos. (LOSEP, 2010)

En el desarrollo de los procesos de evaluacion de desempefio que se realicen

conforme a la LOSEP, este Reglamento General y las normas pertinentes, sera de

cumplimiento obligatorio por parte de las o los servidores. (LOSEP, 2010)
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2.4 Categorias Fundamentales

Cultura Organizacional

Clima
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Grafico 2. Red de inclusiones conceptuales
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015
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2.4.1 Fundamentacion Tedrica Variable Independiente

LA MOTIVACION

Puede decirse que la motivacion es el motor de nuestro obrar, es una fuerza

capaz de impulsar nuestra conducta, y también de sostenerla mientras dure

esta conducta.

Se distinguen tres elementos importantes y que van unidos entre si:

o El objeto que se pretende alcanzar (estimulo).

e Lapulsién o energia béasica (respuesta).

e El organismo o persona que recibe el estimulo y reacciona con
una respuesta concreta. (Rodriguez, 2007, pag. 45)

La motivacién es una herramienta muy (til a la hora de aumentar el desempefio de
un individuo ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a realizar de mejor
manera sus actividades y que ademas las hagan con gusto lo cual proporciona un

alto rendimiento para el cumplimiento de los objetivos de una organizacion.

Para obtener un alto desempefio en el mundo laboral la motivacién esta
directamente relacionada con la posibilidad de conseguirlo y de que, una vez
alcanzado, el individuo sea recompensado de tal manera que el esfuerzo realizado

haya valido la pena.

Abraham Maslow, autor de la tercera fuerza, describe el concepto de la
motivacién como un aspecto intrinseco del ser, la cual estd basada en el
interés del individuo, quien solo se motiva cuando recibe un beneficio.
Asi mismo menciona que las acciones del bien comin estan basadas en el
propio interés de la persona, cuando el sujeto permite que su actuar genere
beneficio a un grupo de personas, sera una persona distinta; “es una persona
que trasciende la barrera del egoismo”, por lo tanto, una persona que
comparte, se identifica con un todo, que involucra a toda una comunidad
siempre buscando el beneficio propio y el de su grupo de pares. (Ardila,
2013, pag. 43)

En su teoria de la jerarquia de las necesidades propone que todo individuo esta
orientado a satisfacer sus necesidades humanas buscando un equilibrio interno
que le permita encontrar un estandar de motivacion personal. La teoria de la
Jerarquia de las Necesidades parte del principio de que el ser humano se motiva a

actuar y a comportarse de acuerdo con su estado de animo, es decir a las fuerzas
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que existan en su interior, por lo cual el autor identifica cinco (5) necesidades
humanas establecidas en un orden jerarquico y que el individuo debe desarrollar

para lograr un nivel alto de autorrealizacion

La motivacion se centra en la satisfaccion de cada linea de necesidades
expuestas, es decir que las personas avanzan a través de las necesidades
en orden, ascendiendo a la siguiente necesidad siempre y cuando se haya
satisfecho la anterior.

Necesidades fisioldgicas: Son las necesidades innatas, alimento, suefio
abrigo entre otros, también se pueden denominar necesidades basicas.
Necesidades de seguridad: hacen parte también de las necesidades
primarias del ser, ésta se da cuando las fisioldgicas estan satisfechas en su
totalidad, pero también estan ligadas a la supervivencia del sujeto.
Necesidades sociales: Esta enfocada a la relacion del individuo con la
sociedad, a partir de la cual inician necesidades secundarias del ser humano.
Necesidades de autoestima: Es la segunda necesidad secundaria y esta
relacionada con la evaluacién interna que se hace el individuo de si mismo,
es decir como se ve y se siente ante los demas.

Necesidades de autorrealizacion: Es la Gltima necesidad citada en la
estructura de Maslow, considerada como la necesidad humana mas alta, ya
que estd enfocada al desarrollo maximo del potencial del ser humano
(Ardila, 2013, pég. 45)

De acuerdo con la teoria expuesta, se puede concluir que una necesidad satisfecha
no motiva al ser humano a actuar, solo las necesidades insatisfechas llevaran al
sujeto al logro de sus objetivos y por ende a la blsqueda constante de la
autorrealizacion. El enfoque de Maslow; aunque es demasiado amplio, representa

un valioso modelo del comportamiento de las personas.

La sinergia motivacional

Expone que la motivacién humana no se puede percibir como una relacion
lineal entre causa — efecto, sino que el motivo que inicia, mantiene y dirige
la accion de una persona hacia determinado objetivo, esta relacionado con
maltiples causas de naturaleza inespecifica y analdgica. Por tanto en la
dinamica motivacional humana se considera que prima un sistema de causas,
que constituye un potencial s6lido para producir un sistema de efectos.
(Londofio, 1996 , pag. 124)

De esta forma, la motivacion opera como un sistema de fuerzas multidireccionales
que se correlacionan con varios componentes, en el cual la potencia, intensidad y

direccion de la fuerza motivacional no pueden concebirse linealmente, ya que la
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motivacion no actia con un movimiento uniforme, sino que se presenta

fluctuacion de motivado a desmotivado, o de satisfecho a insatisfecho.

Estructura motivacional

De acuerdo a ello el autor plantea la siguiente estructura motivacional:

1. Motivo Seguridad: Cuando las personas enfrentan una amenaza
para su bienestar, hacen lo necesario para evitar el perjuicio. Esta
amenaza surge de condiciones peligrosas de trabajo en los aspectos de
seguridad fisica, pérdida de empleo, o de un medio de trabajo estable y
familiar.

2. Motivo Afiliacion: Se refiere al interés de las personas de
establecer y mantener contacto interpersonal y social. Los contenidos
determinantes de este motivo en la verbalizacion son colaboracién y
compafierismo.

3. Motivo logro: Es la tendencia a alcanzar algo de importancia. En las
empresas para determinar la incidencia de este motivo en los empleados,
es necesario saber que tan importante es el logro para un empleado
determinado y conocer qué tipos de metas son para él valiosas y
razonablemente alcanzables.

4. Motivo Competencia: Hace que la persona se comporte como si se
tratara de confirmar sus sentimientos acerca de su valor y de su capacidad
personal. Los contenidos determinantes de este motivo en la
verbalizacidn consciente son autosuficiencia, temor al fracaso, aspiracién
y reconocimiento. (Londofio, 1996 , pag. 127)

Estos cuatro motivos son fundamentales para el ser humano en la vida laboral, la
satisfaccion de las necesidades inferiores no es satisfactoria, sino insatisfactoria
en potencia, en tanto que la satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion y
autoestima, no es insatisfaccién sino una fuente potencial de satisfaccion y
felicidad. Asi la insatisfaccion produce en las personas lo que puede Ilamarse el

“sindrome de frustracion” con todas sus caracteristicas patologicas.

Tipos de necesidades

La motivacion en el trabajo, enfatizando que el ser humano se caracteriza
por dos tipos de necesidades que afectan de manera diversa el
comportamiento humano:

Factores Higiénicos: son los mismos factores externos o extrinsecos que
influyen en el individuo y estan relacionados con la insatisfaccion de éste,
se sittan en el ambiente que rodean a las personas y comprenden las
condiciones en que éstas desempefian su trabajo; los factores higiénicos no
son controlados por las personas, sino por agentes externos.

Factores motivacionales: Ilamados también factores intrinsecos, estan
relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas
que el individuo ejecuta, por tal razon, los factores motivacionales estan
bajo el control del individuo, pues se relaciona con aquello que él hace y
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desempefia. Estos factores involucran sentimientos relacionados al
crecimiento personal, profesional, necesidades de autorrealizacién, mayor
responsabilidad y dependen de tareas que el individuo realiza en su
trabajo. (Herzberg, 1968, pags. 96-97)

Segin el planteamiento de Herzberg, cuando los factores higiénicos vy
motivacionales que se dan en una organizacion son &ptimos, evitan la
insatisfaccion de los empleados, pero no logran consolidar la satisfaccion como
tal, y cuando la satisfaccion se aumenta, no se sostiene por mucho tiempo; pero
cuando los factores higiénicos son deplorables, provocan la insatisfaccion

total de los empleados, generando frustracion.

CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es algo intangible no se ve ni se toca pero tiene una
existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacién y a su
vez se ve afectado por todo lo que sucede dentro de ella. El clima es la
“atmosfera” psicoldgica y social que rodea el ambiente de trabajo, es el
conjunto de percepciones que tienen los trabajadores acerca de las
condiciones del ambiente de trabajo y la resultante de las emociones,
sentimientos y actitudes que surgen en las comunicaciones e interacciones de
los integrantes de una organizacion. (Gomez, 2011)

El clima organizacional es la expresion personal de la percepcion que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y que
incide directamente en el desempefio de la organizacion. El clima laboral es
producto de las percepciones personales y estas percepciones estan matizadas por

las actividades, interacciones y experiencias de cada uno de los miembros.

Importancia

De lo expuesto se infiere que el clima organizacional se refiere al ambiente
psicologico en el trabajo, dicha atmosfera ejerce influencia directa en la
conducta laboral y el comportamiento general de sus miembros. El clima
determina la forma en que el trabajador percibe su ambiente de trabajo, a su
vez el trabajador con su actitud o estado animico influye sobre el clima es
decir el clima organizacional es una variable independiente y a la vez
interviniente, que media entre los factores del sistema organizacional y las
motivaciones y actitudes de las personas que luego se traducen en conductas
y comportamientos laborales tales como: desempefio, eficiencia,
productividad, calidad en la atencion al cliente, satisfaccion personal, el
compromiso institucional , etc. (Gémez, 2011)
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El clima organizacional es como un estado emocional algo temporal que se genera
en las actitudes de las personas y estas actitudes se ven afectados por los eventos
que ocurren al interior de la organizacion por ejemplo en los dias de pago de
gratificaciones, dias finales de cierre del balance mensual y anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de sueldos, evaluaciones de

desempefio, auditorias internas o externas, etc.

Elementos

Para remarcar el concepto de clima organizacional es necesario resaltar los

siguientes elementos:

o El clima se refiere a las respuestas humanas, a las caracteristicas del
medio ambiente de trabajo, estas caracteristicas son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio
ambiente y su reaccion da origen al clima organizacional, luego el clima
tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El clima es una variable interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual, por lo que el
clima junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen forman un sistema interdependiente
altamente dindmico. (Gémez, 2011)

Estos factores pueden mejorar o deteriorar las actitudes y las motivaciones
personales, por ejemplo cuando aumenta la motivacion, mejora el clima
organizacional, puesto que hay ganas de trabajar y cuando baja la motivacion el
clima también se deteriora , causa frustracion, pesimismo y poca disposicion para

laborar.

CULTURA ORGANIZACIONAL

La definicion que le podemos aplicar a la cultura organizacional es la union
de normas, hébitos y valores que de una forma u otra, son compartidos por
las personas y/o grupos que dan forma a una institucion, y que a su vez son
capaces de controlar la forma en la que interactian con el propio entorno y
entre ellos mismos. Es decir, el comportamiento de la empresa dependeré de
la forma en la que se apliquen unas normas u otras por parte de sus
integrantes. (Diaz, 2013)

Debemaos tener presente que este término hoy en dia es uno de los méas tomados en
cuenta y aplicados, en hospitales o administraciones publicas estad siendo muy

seguido, por lo que tendremos que darle la atencion que se merece.
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Importancia

(Diaz, 2013) Manifiesta que: Dentro de una empresa es tremendamente Gtil para
poder detectar problemas y encontrar una solucion lo antes posible. Con ella se
pueden formar grupos de trabajo con aptitudes similares con el fin de ofrecer un

rendimiento mucho més productivo.

Tenerla bien definida nos permite integrar y pulir al personal nuevo para que vaya
adquiriendo los objetivos que persigue nuestro negocio. O si nos encontramos en
fase de contratacién, nos ayudard a encontrar el perfil que més se adapta a

nuestros requisitos.

La cultura como proceso

La cultura es un proceso, entendido como fases sucesivas de un fendmeno
compartido por todos los miembros de la organizacion, a partir del cual se
genera sentido. Esto implica reconocerla como un emergente, lo cual no
excluye su condicién de relativamente estable, ya que la nocion de proceso
alude tanto a la idea de reconfiguracion como a la de dicha estabilidad.
(Perio, 2014)

Que las pautas sean compartidas no implica que sean producto del consenso;
nunca son totalmente aceptadas o rechazadas y se van forjando en el entramado de
las relaciones cotidianas. Por tratarse de un proceso que recrea una configuracion
particular de elementos, el equilibrio de este sistema esta en permanente tension,
la cual puede ser util de visualizar en una fase diagndstica. Por eso, sostener que
tiene una relativa estabilidad y que aporta cierta regularidad a la organizacion no

implica decir que es algo estanco o estatico.

Elementos de la cultura organizacional

En cuanto a los elementos de la cultura organizacional, los mismos estan
dados por los caracteres del entorno compartidos; tecnologia, habitos y
modos de conducta; cargos y funciones; roles; ritos, ceremonias y rutinas;
redes de comunicacion; sistema de valores, mitos y creencias. (Perio, 2014)

En tanto recurso en si misma, la cultura organizacional contiene elementos con
aptitud para construir, transformar y generar condiciones organizacionales,

hallandose entonces en el dominio de las capacidades existentes y por lo tanto en
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el de la organizacion. En el dominio de las capacidades estan presentes también
los elementos de los otros dominios propios (de las relaciones, de los propdsitos,

entre otros) del funcionamiento de la organizacion.

ESTABILIDAD LABORAL

Se entiende por estabilidad laboral el derecho que tiene el trabajador de
permanecer en su empleo y de no ser despedido sino cuando sobrevengan
circunstancias previamente sefialadas en la ley, como la causa justa. Es
también el derecho del trabajador a conservar su puesto de empleo durante
toda su vida laboral, no pudiendo ser declarado cesante antes, a no ser por
alguna causa taxativamente determinada. (Gémez, Balkin, & Cardy, 1998,
pag. 65)

En el principio de la estabilidad se trata de admitir como verdad inconclusa que el
empleador no debe tener ejercicio tan libre para despedir y que el trabajador es
titular del derecho a un minimo de condiciones de vida estable. Este derecho tiene
por finalidades lo siguiente: otorgar el caracter de permanencia a la relacion de
trabajo, proteger al trabajador contra los despidos arbitrarios, proporcionarle al
trabajador mejores garantias para defender otros derechos, protegerlo contra la

inseguridad de sus ingresos, etc.

Naturaleza de la estabilidad laboral

¢Por qué es importante conocer la naturaleza de la estabilidad laboral?
Porque tanto la corriente defensora como detractoras de este derecho utilizan
diversas concepciones, ya sea econémica, social o juridica, para que le
sirvan de fundamento. La naturaleza de la estabilidad laboral puede ser
socioecondmica o netamente juridica.

La concepcidn socioeconémica parte de la necesidad de dar al trabajador
una seguridad econémica frente al riesgo del desempleo, se trataria de una
reivindicacion econémica.

La concepcion juridica trata de precisar en qué casos no es juridicamente
justificable la terminacion de la relacién laboral. (Gomez, Balkin, & Cardy,
1998, pag. 69)

Es muy dificil la separacion de lo juridico con lo econémico, ya que el fendmeno
juridico se da dentro de un ambiente socioecondémico, sin embargo, opta por la
naturaleza socioeconomica de este derecho al afirmar que la estabilidad en el

empleo no puede desligarse de consideraciones socioecondmicas por mas que se
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quiera darle un cariz estrictamente juridico no se puede desconocer que detras de
tal tema existen intereses profundamente econémicos y si tal hecho no tuviera

repercusiones econdmicas, el tema no se habria hecho tan discutible.

Clases o formas de estabilidad

Por la naturaleza

Para Mario de la Cueva, en la estabilidad absoluta la facultad de disolver la
relacién laboral es posible sélo por causa justificada que debe ser probada;
mientras que en la estabilidad relativa se permite al patrono en grados
variables, disolver la relacion de trabajo con un voto unilateral a cambio de
indemnizacion.

Estabilidad Absoluta

Se denomina como "perdurabilidad"”, y la define como la posesion o posicion
vitalicia del empleo hasta la jubilacion o retiro por parte del trabajador de su
cargo o funcion laboral..

Distinguimos:

1. Estabilidad Absoluta Flexible. Admite el despido mediante justa causa,
asi como en caso de no probarse la reposicion o pago de la indemnizacion, lo
decide la autoridad.

2. Estabilidad Absoluta Rigida. Admite como causales de despido, solo la
determinada por Ley; admite la reposicion o indemnizacion a eleccion del
trabajador, en el caso de no haberse probado la causal que lo motivo.
(Rodriguez J. , 2008, pag. 67)

Encontramos que el derecho a la estabilidad laboral a favor del trabajador,
constituye una garantia de la conservacion del empleo, por supuesto hay
estabilidad absoluta cuando el trabajador no puede perder el empleo por ninguna
causa; el contrato puede sélo disolverse si se acreditan las causales indicadas en la

ley: de lo contrario la eleccidn que al efecto toma el empleador

Derechos derivados de la estabilidad

Seguridad social

Incondicionalmente ligado al Derecho Laboral se encuentra la Seguridad
Social, que constituye un servicio publico de orden social y con eminente
caracter obligatorio, por ende, se traduce en ser un deber del Estado y un
derecho irrenunciable de los trabajadores en general, cuyos principios
rectores se encuentran consagrados incluso en la Constitucién de la
Republica, pero que la organizacién y administracion se encuentra a cargo
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, IESS. (Toro, 2011, péag. 89)
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De esta forma el articulo 34 de la Constitucion de la Republica determina los
siguiente: “El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas
las personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad
social se regird por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad,
equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para

la atencion de las necesidades individuales y colectivas.

Jubilacion

La jubilacion entendida como el derecho al retiro remunerado que tiene los
trabajadores, cuando habiendo cumplido un periodo de servicios alcanzan
una determinada edad, no esta contemplada expresamente en la ley, pues su
reconocimiento por regla general se encuentra contemplado en empresas de
solida condicién econdmica. (Toro, 2011, pag. 93)

La jubilacion es un derecho establecido contractualmente a favor de los
trabajadores y nadie puede ser obligado a ejercer sus derechos en contra de sus
propios intereses; por lo tanto, decir si el patrén y el sindicato convienen jubilar
al trabajador por su vejez sin que este haya otorgado el consentimiento, dicha

jubilacion no tiene validez es decir es nula.

Con la jubilacién, la relacion de trabajo se termina y se inicia otra en donde
las contraprestaciones que se otorgan las partes ya no viene a ser la fuerza de
trabajo a cambio de recibir una remuneracidn, sino que el patrén otorga una
pension en reconocimiento del desgaste, que lamentablemente sufre todo
trabajador, a lo largo de todo el tiempo acumulado de servicios durante su
vida econdmicamente activa, conocida en términos juridicos como
antiguedad. (Toro, 2011, pag. 95)

No podemos considerar como estabilidad en sentido estricto, el derecho que solo
se otorga después de cierta cantidad de afios efectivos de servicio prestados en el
mismo establecimiento, pues no es el trabajador quien determina si llegara a
establecer los requisitos para obtener la estabilidad laboral; no dependera del
trabajador si podra prestar, en el mismo establecimiento, servicios durante el
tiempo necesario para adquirir ese derecho, aunque deseara vincular sus servicios

siempre a la misma empresa, mas bien el patron es quien decide esta cuestion.
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PLANIFICACION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

Para algunos autores la planificacion estratégica de recursos humanos consiste en
disponer de las personas apropiadas, en los puestos correctos, con las habilidades
suficientes, en los momentos correctos. Una visibn més tradicional define
planeacion estratégica de recursos humanos como la determinacion de excedente

o déficit de personal, y la consiguiente aplicacion de un programa de recursos

La planificacion estratégica de recursos humanos puede concebirse como un
conjunto que integra las précticas de recursos humanos con el objeto de
preparar a la organizacion para lograr sus metas. Estas practicas deben
formar un sistema capaz de atraer, desarrollar, motivar y entrenar la dotacion
de empleados necesaria para asegurar el efectivo funcionamiento de una
organizacion. La planeacién estratégica de recursos humanos puede ser
definida como: El proceso de andlisis de las necesidades de recursos
humanos, conforme cambia el entorno interno y externo de la organizacion,
y la aplicacién de la estrategia proactiva para asegurar la disponibilidad de
recursos humanos que demanda la organizacion. (Castillo, 2006, pag. 73)

humanos para responder a tal determinacion.

Importancia de la planificacién estratégica

La planificacion estratégica permite la buena administracion de un proceso dando

claridad sobre lo que se quiere lograr y como se va a conseguir. La planificacion

Es de importancia porque sin éstas los administradores no pueden saber
coémo organizar a la gente y los recursos, e incluso puede que no tengan ni
siquiera una idea clara de lo que se necesita organizar. Sin un plan una
organizacion tiene muy pocas probabilidades de lograr sus metas o de saber
cuando y ddénde estéa desviando su camino. (Castillo, 2006, pag. 76)

estratégica le permite a la empresa conocer lo siguiente:

La planificacion estratégica es un proceso que se realiza mediante la ejecucion de
un conjunto de procesos coherentes y relacionados. Los programas contienen,

ademas, la fijacion de metas, la asignacion de recursos y la implementacion del

¢ Qué capacidad tiene y que puede hacer?
¢ Qué problemas se estan tratando?
¢Qué influencia quiere causar?

¢Dénde debe situar la empresa los recursos y cuales son sus prioridades?

programa.
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Obijetivos de la planificacion de recursos humanos.

Los objetivos perseguidos en este proceso basico son muy variados si se
toman en cuenta las exposiciones de cada autor. Por ello se presenta una
breve sintesis de esta cuestion

e Obijetivo de rentabilidad: Se trata de reducir la incidencia del coste
laboral en la cuenta de resultados de la compafiia, dotando a la
organizacion de los efectivos idéneos para el logro de sus objetivos.
Objetivo de competitividad: El coste laboral no sélo repercute en la
cuenta de resultados; también es determinante del precio de venta y, por
tanto, de la situacion competitiva de una firma en el sector.

e Objetivo de coordinacion interna: Busca la congruencia de las
acciones desarrolladas por el Departamento de Recursos Humanos con
los planes de las restantes unidades operativas.

e Obijetivo de eficacia: Incide positivamente sobre el desempefio de los
puestos de trabajo, agrupando los en hileras profesionales, nutriéndolos
de los perfiles profesionales idoneos y evitando las situaciones
prolongadas de vacantes.

e Objetivo de comportamiento organizativo: La planificacion de
recursos humanos se convierte en un potente instrumento de motivacion
del personal a través de los planes de carrera individualizados, buscando
la integracion y coherencia del progreso individual con el desarrollo de
la organizacion. (Ibafiez, 2005, pag. 23)

Para alcanzar estos objetivos es preciso regular convenientemente los flujos de
personal entre la organizacion y su entorno, asi como los movimientos internos.
Se evitan asi situaciones posteriores de plantillas sobredimensionadas o infra
dimensionadas. Se piensa, también por ejemplo, en los procesos de reclutamiento,

formacion o gestion de carreras y son un instrumento de motivacion individual.

GESTION DE TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende
de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el
negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
otra infinidad de variables importantes. (Chiavenato, 1994, pag. 178)

Gestion del talento humano en un ambiente dindmico y competitivo, en una
situacion bien estructurada con informacion completa, relevante y cierta, las
técnicas de soporte a la toma de decisiones trabajan eficientemente y

proporcionan la decisiéon idénea en todo momento y lugar. En casos reales, a
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veces no sirve tomar la decisién en base a la informacion, es decir, los datos

y noticias disponibles, es necesario recurrir a los conocimientos.

Los seis procesos de la Gestion del talento humano

1. Admision de personas. Division de reclutamiento y seleccion de
personal: {Quién debe trabajar en la organizacidn? procesos utilizados para
incluir nuevas personas en la empresa.

2. Aplicacion de personas. Division de cargos y salarios: ;Qué deberan
hacer las personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio.

3. Compensacion de las personas. Division de beneficios sociales: ;Como
compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas
y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas.

4. Desarrollo de personas. Divisién de capacitacion: ;Como desarrollar a
las personas? son los procesos empleados para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional y personal.

5.- Mantenimiento de personas. Division de higiene y seguridad: ¢Como
retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de
las personas.

6. Evaluacion de personas. Division de personal: ;Cémo saber lo que
hacen y lo que son? procesos empleados para acompafar y controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. (Jaramillo, 1997, pag. 156)

Este tipo de procesos de provision o suministro de personas, incluye reclutamiento
y seleccion de personas, disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y
descripcion de cargos, orientacion de las personas y evaluacion del desempefio,
ademéas se analizan las recompensas, remuneracién y beneficios y servicios
sociales, se toma en cuenta el entrenamiento y desarrollo de las personas,
programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e
integracién, parte de la administracion de la disciplina, higiene, seguridad y
calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales, finalmente incluye

base de datos y sistemas de informacion gerenciales.

Estructura del 6rgano de gestion de talento humano

Ahora se hace énfasis en juntar y no en separar. El foco no esta ya en las
tareas, sino en los procesos, no en los medios, sino en los fines y resultados,
no en cargos individuales, separados y aislados, sino en el trabajo conjunto
realizado en equipos autonomos y multidisciplinarios.

Influencias ambientales externas: Leyes y reglamentos, sindicatos,
condiciones econdémicas, competitividad, condiciones sociales y culturales.
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Influencias ambiéntales internas: Misién organizacional, Vision, objetivos
y estrategias, cultura organizacional, naturaleza de las tareas, estilo de
liderazgo. (Jaramillo, 1997, pag. 79)

Tradicionalmente, los recursos humanos se estructuraban dentro del esquema de
departamentalizacion funcional que predominaba en las empresas. La estructura
funcional privilegia la especializacion de cada 6rgano y la cooperacion
intradepartamental, pero produce consecuencias indeseables como el predominio
de objetos parciales, pero produce consecuencias indeseables como el predominio
de objetos parciales (los objetivos departamentales se vuelven mas importantes
que los objetivos generales y organizacionales), cada division rene profesionales

especializados en sus funciones especificas.

Objetivos de la gestion del talento humano

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una
organizacion dependiendo de la manera como se trate.

La administracion de recursos humanos debe contribuir a la eficacia
organizacional a través de los siguientes medios:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su
mision: no se puede imaginar la funcién de recursos humanos sin conocer los
negocios de una organizacion.

2. Proporcionar competitividad a la organizacién: esto significa saber
emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

3. Suministrar a la organizaciébn empleados bien entrenados y
motivados: Dar reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el
elemento basico de la motivacion humana.

4. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo: los empleados no satisfechos no necesariamente
son los méas productivos, pero los empleados insatisfechos tienden a
desligarse de la empresa, se ausentan con frecuencia y producen articulos de
peor calidad

5. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Es un concepto
que se refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo, como estilo de
gerencia, liberta y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo
agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas
dignificativas.

6. Administrar el cambio: En las Ultimas décadas hubo un periodo
turbulento de cambios sociales, tecnoldgicos, econémicos, culturales y
politicos.

7. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente
responsables: tanto las personas como las organizaciones deben seguir
patrones éticos y de responsabilidad social. (Jaramillo, 1997, pag. 83)
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Las personas constituyen el principal activo de la organizaciéon. Las
organizaciones exitosas perciben que solo pueden crecer, prosperar y mantener su
continuidad si son capaces de optimizar el retorno sobre la inversion es de todos
los socios, en especial de los empleados. La gestion del talento humano en las
organizaciones es la funcion que permite la colaboracion eficaz de las personas
(empleados, funcionarios, recursos humanos o cualquier denominacién utilizada)
para alcanzar los objetivos organizacionales e individuales. La expresion

administracion de recursos humanos todavia es la mas comun.

2.5 Hipotesis

La Motivacion incide en la estabilidad laboral de los trabajadores de la empresa
MADERALT.

2.6 Sefalamiento De Variables

Variable Independiente
La Motivacién

Variable Dependiente
Estabilidad Laboral
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Enfoque

Nuestro enfoque de investigacion es cualitativa — cuantitativa ya que para dar
solucion al problema planteado se partio estudiando las caracteristicas y
cualidades de las variables de estudio, pero para poder interpretarlas y analizarlas

se les otorgd valores numericos es decir se las cuantifico.

3.2 Modalidad Bésica De La Investigacion

La investigacion que se va a desarrollar esta fundamentada en la investigacion de

campo, bibliografica — documental.

3.1.1 De campo

Es el estudio sistematico de los hechos en el lugar en el que se producen los
acontecimientos .En esta modalidad el investigador toma contacto en forma
directa con la realidad, para obtener informacion de acuerdo con los
objetivos del proyecto. (Herrera, 2006, pag. 95)

La presente investigacion se considera de campo porque tanto la seleccion como
el desarrollo del tema se lo realizo en el lugar de los hechos es decir la empresa
Maderalt.

3.1.2 Bibliogréafica — Documental

La investigacion documental depende fundamentalmente de la informacion
que se recoge y consulta, entendiéndose este término, en sentido amplio,
como todo material de indole permanente, es decir, al que se puede acudir
como fuente o referencia en cualquier momento o lugar, sin que se altere su
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naturaleza o sentido, para que aporte informacion o rinda cuentas de una
realidad o acontecimiento. (Fernandez, 1982, pag. 65)

Este tipo de investigacion serd quien me ayude para la definicion de conclusiones,
recomendaciones y propuesta, basdndonos en libros, textos y articulos a fines a la

investigacion.

3.3 Nivel o tipo de investigacion

3.3.1 Tipo Exploratorio
Segun, (De la Fuente, 1987): “Los estudios exploratorios se efectGan cuando el
objetivo es analizar un tema o problema de investigacidn poco estudiado o que ha
sido abordado”. (Pag. 23)

Es exploratoria porque previo a determinar el tema propuesto se realizé un sondeo

para determinar las principales problematicas generadas en el lugar de los hechos.

3.3.2 Tipo Descriptivo

Para muchos expertos, la investigacion descriptiva es el nivel basico de la
investigacion; el cual se convierte en la base de otros tipos de investigacion;
ademas, agregan que la mayoria de los tipos de estudios tienen, de una u otra
forma, aspectos de caracter descriptivo, la investigacién descriptiva se
soporta principalmente en técnicas como la encuesta, la entrevista, la
observacién y la revisién documental. (Bernal, 2006, pag. 87)

Es descriptiva porque para el desarrollo de la investigacion se contara con datos y
hechos que ayuden al desarrollo de la misma, permitiendo llegar a una propuesta

que beneficia a ambos entornos.
3.3.3 Tipo Correlacional
Segun (Fernandez, 1982): “Esta investigacion es un tipo de estudio que tiene

como propdésito evaluar la relacidn que exista entre dos 0 mas conceptos,

categorias o variables (en un contexto particular). Los estudios cuantitativos

37



correlacionales miden el grado de relacion entre esas dos o mas variables

(cuantifican relaciones)”. (P&g. 68)

Es decir, miden cada variable presuntamente relacionada y después también
miden y analizan la correlacion. Se determina como correlacional porque integra
dos variables, una variable dependiente y otra variable independiente, las mismas
que al final de la investigacion se relacionaran teniendo como producto una

solucion

3.4 Poblacién y muestra

La poblacién para la presente investigacion se trabajara con los siguientes datos:

Cuadro 1. Poblacién

Area de trabajo | Hombres | Mujeres | Porcentaje

Gerenciales 1 1 9%
Administrativos 3 2 23%
Operativos 14 1 68%
Total 18 4 100%

Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
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3.5 Operacionalizacién de variables

Cuadro 2. Operacionalizacion de la variable independiente: La Motivacién

Instrumentos e

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items basicos L
Tecnicas
¢Se encuentra usted conforme con su
La motivacién es una | Herramienta Planificacion trabajo? Técnica: Encuesta
herramienta administrativa | Administrativa | Organizacion ¢Realiza con entusiasmo sus tareas
orientada a  mejorar Direccion asignadas? Instrumento:
el compromiso de un individuo Control Cuestionario
hacia la empresa, ya que
proporciona la posibilidad de ¢La empresa realiza actividades
incentivarlos a realizar de | Compromiso Alto motivacionales?
mejor manera su trabajo. Medio ¢Considera usted que su desempefio
Bajo depende de los estimulos que le proporciona
la empresa?
Incentivo Econdmicos ¢Se realiza evaluaciones de desempefio para

No econdmicos

saber el nivel de cumplimiento del personal?

Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
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Cuadro 3. Operacionalizacion de la variable dependiente: Estabilidad Laboral

Instrumentos e

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items bésicos .
Tecnicas

Consiste en el derecho que | Conservar su | Estabilidad ¢La empresa le garantiza estabilidad | Técnica: Encuesta
un empleado, obrero o | puesto Rotacion laboral? Instrumento:
trabajador tiene a ¢Debe hacer usted méritos para conservar | Cuestionario
conservar su puesto de su puesto?
trabajo de manera
permanente 'y no ser ¢Conoce usted casos en que el personal
declarado cesante antes de | Trabajo No ser cesante quedd cesante sin tener la oportunidad de
acogerse a lo estipulado en | permanente Estipulado en la Ley | acogerse a lo determinado en la Ley?

la Ley.

¢La empresa concede a sus trabajadores
los beneficios sociales establecidos en el
Cadigo de Trabajo?

¢;De acuerdo a las nuevas reformas
laborales, considera que estas politicas
garantizaran mayor estabilidad laboral en
la empresa?

Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
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3.6 Recoleccion de informacion

En la recoleccion de la informacién del presente trabajo se utilizo la técnica de a

trabajadores de la empresa MADERALT, utilizando el cuestionario estructurado

como instrumento para recabar dicha informacién, directamente de la fuente.

Cuadro 4. Recoleccion de informacion

Preguntas Bésicas

Explicacion

1.- ;Para qué?

Para determinar la incidencia de la
motivacion en la estabilidad laboral de los
trabajadores de la empresa MADREALT de
la ciudad de Ambato provincia de
Tungurahua.

Para diagnosticar el nivel de motivacion en
los trabajadores de la empresa
MADERALT.

Para analizar la estabilidad laboral de los
trabajadores de la empresa MADERALT.
Para proponer una alternativa de solucién al
problema planteado.

2.- ;De qué personas u objetos?

A los trabajadores de la
MADERALT

empresa

3.- ¢Sobre qué aspectos?

Motivacion
Planificacion
Organizacion
Direccién

Control

Alto

Medio

Bajo

Econdmicos

No econémicos
Estabilidad Laboral
Estabilidad

Rotacion

No ser cesante
Estipulado en la Ley

4.- ;Quién? ;Quiénes?

Investigadora Ana Naranjo

5.- (A quién?

A los 22 trabajadores de
MADERALT

la empresa

6.- (Cuando?

En el periodo 2014 — 2015

7.- ;:Donde?

Empresa MADERALT de la ciudad de
Ambato provincia de Tungurahua.

8.- ¢ Cuantas veces?

1 vez

9.- ¢Qué técnica de recoleccion?

Encuesta.

10.- ¢Con que?

Cuestionario.

Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
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3.7 Procesamiento y analisis

e Revision critica de la informacion recogida; es decir limpieza de
informacion defectuosa: contradictoria, incompleta no pertinente, etc.

e Repeticion de la recoleccion, en ciertos casos individuales para corregir
fallas de contestacion.

e Tabulacion o cuadro segun variables, manejo de informacién, estudio
estadistico de datos para representacion de resultados.

e Representacion Gréfica

e Anadlisis e interpretacion de resultados

e Comprobacion de la Hipdtesis mediante el estadigrafo Chi-Cuadrado

e Férmula del Estadigrafo de Prueba X?=3((0 — E)?/E)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Encuesta a trabajadores de la empresa MADERALT

1. ¢Se encuentra usted conforme con su trabajo?

Cuadro 5. Conforme con su trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 5 23%
No 11 50%
A veces 6 271%

Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

S50%

m5 mNo ®Aveces

Graéfico 5. Conforme con su trabajo

Anélisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 5 que corresponden a
23% manifiestan que si se encuentran conformes con su trabajo, 11 que son el

50% admiten que no, mientras 6 que es igual a 27% dice que a veces.

Esto significa que existe inconformidad en la mayoria de los trabajadores de la
empresa MADERALT con respecto a su trabajo, la cual se ha generado por
diversos motivos que no han sido corregidos a tiempo por los directivos de la

empresa.

43



2. ¢Realiza con entusiasmo sus tareas asignadas?

Cuadro 6. Realiza con entusiasmo sus tareas asignadas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 6 27%
No 7 32%
A veces 9 41%

Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

mSi mNo WA veces

Gréfico 6. Realiza con entusiasmo sus tareas asignadas

Anélisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 6 que corresponde al
27% manifiestan que si realizan con entusiasmo sus tareas asignadas, 7 que son el

32% admiten que no, mientras 9 que es igual a 41% dice que a veces.

Un importante grupo de trabajadores reconoce que no realizan con entusiasmo sus
tareas asignadas, pues no se sienten motivados para realizar sus actividades, ya
que no ha habido por parte de la empresa, iniciativas para generar incentivos que

motiven al personal.
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3. ¢Laempresa realiza actividades motivacionales?

Cuadro 7. Actividades motivacionales

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 4 18%
No 8 36%
A veces 10 46%

Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

A veces

mSi mNo

Gréfico 7. Actividades motivacionales

Anélisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 4 que corresponde al
18% manifiestan que la empresa si realiza actividades motivacionales, 8 que son

el 36% admiten que no, mientras 10 que es igual a 46% dice que a veces.

Los trabajadores manifiestan que pocas veces la empresa se ha preocupado por
realizar eventos de motivacion para todo el personal, ha existido despreocupacion
en el nivel directivo por tomar iniciativas que permitan realizar actividades
motivacionales con mayor frecuencia entendiendo que esto no es un gasto sino
una inversion que rendird sus frutos con mayor desempefio y entusiasmo por

realizar con responsabilidad sus funciones.
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proporciona la empresa?

4. (Considera usted que su desempefio depende de los estimulos que le

Cuadro 8. Estimulos que le proporciona la empresa

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 7 32%
No 7 32%
A veces 8 36%

Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

mSi mNo WA veces

Gréfico 8. Estimulos que le proporciona la empresa

Analisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 7 que corresponde al
32% consideran que su desempefio si depende de los estimulos que les
proporciona la empresa, 7 que son el 32% admiten que no, mientras 8 que es igual

a 36% dicen que a veces.

No hay una respuesta undnime que aclare que su desempefio depende de los
estimulos que les proporciona la empresa, sin embargo se deja entrever que no
hay los incentivos necesarios para que el personal trabaje con mas entusiasmo,
desempefiando sus funciones con mayor compromiso, generando resultados

positivos para en beneficio para empresa o a nivel personal.
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5. ¢Se realizan evaluaciones de desempefio para saber el nivel de cumplimiento

del personal?

Cuadro 9. Nivel de cumplimiento del personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 9 41%
No 7 32%
A veces 6 27%

Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

mSi WmNo WA veces

Grafico 9. Nivel de cumplimiento del personal

Analisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 9 que corresponde al
41% manifiestan que si se realizan evaluaciones de desempefio para saber el nivel
de cumplimiento del personal, 7 que son el 32% admiten que no, mientras 6 que

es igual a 27% dicen que a veces.

Un importante grupo de trabajadores admite que no se realizan constantes
evaluaciones de desempefio para saber el nivel de cumplimiento del personal, esto
como un descuido por parte del nivel directivo, para conocer con datos reales y
tomar iniciativas para motivar o incentivar al personal segin sea el caso de

manera mas técnica y frecuente.
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6. ¢Laempresa le garantiza estabilidad laboral?

Cuadro 10. La empresa le garantiza estabilidad laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 3 14%
No 11 50%
A veces 8 36%

Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

mSi ENo

A veces

Grafico 10. La empresa le garantiza estabilidad laboral

Anélisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 3 que corresponde al
14% manifiestan que la empresa si les garantiza estabilidad laboral, 11 que son el
50% admiten que no, mientras 8 que es igual a 36% dice que a veces.

La mayoria de los trabajadores de la empresa MADERALT, siente que no esta
garantizada su estabilidad laboral, entre otros factores podria ser la misma
inestabilidad econdémica del pais, la escasa rigurosidad de las leyes al sancionar
los despidos sin indemnizaciones y bajo la Ley y la misma corrupcién con la que

se manejan en muchas empresas.
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7. ¢Debe hacer usted méritos para conservar su puesto?

Cuadro 11. Méritos para conservar el puesto
Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 13 59%
No 5 23%
A veces 4 18%
Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

A veces

mSi mNo

Grafico 11. Méritos para conservar el puesto

Anélisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 13 que corresponde al
59% manifiestan que si deben hacer méritos para conservar sus puestos, 5 que son

el 23% admiten que no, mientras 4 que es igual a 18% dicen que a veces.

Los resultados de la encuesta demuestran que mas de la mitad de trabajadores
reconoce que si deben hacer méritos para conservar sus puestos, lo cual visto de
manera estratégica serviria para generar un espiritu de superacion en el personal,
sin embargo podria servir en muchos casos de pretexto para sancionar, multar o
incluso despedir trabajadores.
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8. ¢Conoce usted casos en que el personal quedd cesante sin tener la oportunidad

de acogerse a lo determinado en la Ley?

Cuadro 12. Oportunidad de acogerse a lo determinado en la Ley

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 7 32%
No 8 36%
A veces 7 32%

Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

mSi mNo WA veces

Gréfico 12. Oportunidad de acogerse a lo determinado en la Ley

Anélisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 7 que corresponde al
32% manifiestan que si conocen casos en que el personal quedd cesante sin tener
la oportunidad de acogerse a lo determinado en la Ley, 8 que son el 36% admiten

que no, mientras 7 que es igual a 32% dicen que a veces.

Hay un tono de mesura al responder si conocen casos en que el personal quedd
cesante sin tener la oportunidad de acogerse a lo determinado en la Ley, pues en
las tres alternativas hay una similitud en la cantidad de respuestas, de todos
modos, se admita o0 no con toda claridad, si hay un porcentaje que aunque no es

del todo importante reconocen que se han dado despidos de esta naturaleza.
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en el Codigo de Trabajo?

Cuadro 13. Beneficios sociales

9. ¢La empresa concede a sus trabajadores los beneficios sociales establecidos

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 7 32%
No 1 4%
A veces 14 64%

Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

mSi mNo WA veces

Grafico 13. Beneficios sociales

Analisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 7 que corresponde al
32% manifiestan que la empresa si concede a sus trabajadores los beneficios
sociales establecidos en el Codigo de Trabajo, 1 que es el 14% admiten que no,

mientras 14 que es igual a 64% dice que a veces.

Existe una cierta inseguridad en la mayoria de los trabajadores de la empresa
MADERALT, ya que no estan del todo, convencidos que todo el personal goce de
trabajar con todos los derechos y beneficios sociales que establece la Ley, pese a

gue su incumplimiento prevé sanciones rigurosas.
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Cuadro 14. Nuevas reformas laborales

10. ¢De acuerdo a las nuevas reformas laborales, considera que estas politicas

garantizaran mayor estabilidad laboral en la empresa?

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 13 59%
No 2 9%
A veces 7 32%

Total 22 100%

Fuente: Encuesta a trabajadores
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

mSi mNo WA veces

Gréfico 14. Nuevas reformas laborales

Anélisis e interpretacion

Del 100% de encuestados que representa a 22 trabajadores, 13 que corresponde al
59% manifiestan que de acuerdo a las nuevas reformas laborales, estas politicas si
garantizardn mayor estabilidad laboral en la empresa, 2 que son el 9% admiten

gue no, mientras 7 que es igual a 32% dice que a veces.

Es decir que los encuestados en su mayoria si confian en que de acuerdo a las
nuevas reformas laborales, estas politicas si garantizaran mayor estabilidad laboral
en la empresa, de modo que asegure un futuro con un trabajo estable, tomando en
cuenta que la ley es cada vez mas rigurosa en cuanto a las responsabilidades de las

empresas con sus trabajadores.
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4.3 Verificacion de Hipotesis

La Motivacion incide en la estabilidad laboral de los trabajadores de la empresa
MADERALT.

Variable Independiente

La Motivacion

Variable Dependiente
La Estabilidad Laboral

4.3.1 Planteamiento de la hipdtesis

Modelo Légico

Ho: La Motivacion no incide en la estabilidad laboral de los trabajadores de la
empresa MADERALT.

Hi: La Motivacion incide en la estabilidad laboral de los trabajadores de la
empresa MADERALT.

4.3.2 Seleccion de nivel de significacion
Para la verificacion de la hipétesis se utiliz6 el nivel de = 0 .05
Confiabilidad 95%

4.3.3 Descripcion de la poblacion

Se ha seleccionado a 22 trabajadores de la empresa MADERALT, que se ajusta a
los parametros de la presente investigacion. Para lo cual, se ha trabajado con el
total de la poblacidn, niUmero que es perfecto porque es el objetivo indicado, a su

vez, este universo tiene 5% de error muestral.
4.3.4 Especificacion del estadistico

Se trata de un cuadrado de 3 columnas por 2 filas con la aplicacion de la siguiente

formula
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(O-E)
E

Cuadro 15. Preguntas
N° ASPECTOS
3 | ¢Laempresa realiza actividades motivacionales?

x =z

6 | ¢cLaempresa le garantiza estabilidad laboral?

Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
Fuente: Encuesta a Trabajadores

4.3.5 Especificacion de las regiones de aceptacion y rechazo

Se procede a determinar los grados de libertad considerados de las 4 filas por 3
columnas.

gl=(c-1) (-1)

gl=(3-1) (4-1)

9l=(2) (3)

gl=6

Por lo tanto con 6 grados de libertad y con 5 nivel de significacién en la tabla que
X%=12.592.

4.3.6 Recoleccion de datos y calculos estadisticos

Cuadro 16. Frecuencias Observadas

Alternativas

Indicadores ] A | Total
Si | No
Veces
3. ¢La empresa realiza actividades motivacionales? 4 8 10 22
5. ¢Se realiza evaluaciones de desempefio para
X e 9 7 6 22
saber el nivel de cumplimiento del personal?
6. ¢(La empresa le garantiza estabilidad laboral? 3| 11 8 22
7. ¢Debe hacer usted méritos para conservar su 13 5 4 99
puesto?
Total 29| 31 28 88

Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
Fuente: Encuesta a Trabajadores
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Cuadro 17. Frecuencias Esperadas

Alternativas
Indicadores . A | Total
Si No
veces
3. _ (;I__a empresa realiza  actividades 75| 7.75 71 22,00
motivacionales?
5. ¢Se re_aliza evaluac_ior_les de desempefio para 75| 7.75 71 22,00
saber el nivel de cumplimiento del personal?
6. ¢La empresa le garantiza estabilidad laboral? 7,25| 7,75 7122,00
7. ¢ Debe hacer usted méritos para conservar su 75| 7.75 71 22,00
puesto?
Total 29,00(31,00| 28,00 88,00
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
Fuente: Encuesta a Trabajadores
Cuadro 18: Célculo de Chi?
0 E (O-E) | (O-E)* [(O-E)MIE
4 7,250 -3,250 10,563 1,457
9 7,250 1,750 3,063 0,422
3 7,250 -4,250 18,063 2,491
13 7,250 5,750 33,063 4,560
8 7,750 0,250 0,063 0,008
7 7,750 -0,750 0,563 0,072
11 7,750 3,250 10,563 1,363
5 7,750 -2,750 7,563 0,975
10 7,00 3,00 9,000 1,286
6 7,00 -1,00 1,000 0,143
8 7,00 1,00 1,000 0,143
4 7,00 -3,00 9,000 1,286
Chi? 14,208

Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
Fuente: Encuesta a Trabajadores

Grafico 15.Campana de Gauss

Zona de
Rechazo

Zona de
Aceptacion

i i
X%412,592

Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
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4.3.7 Decision

Con 6 grados de libertad y 5% de significancia, aplicando la prueba X? (Chi®) se
tiene que el valor a tabular es igual X?t=12.592; se ha calculado el valor de X? que
alcanza a X%c=14,208; el cual es mayor, lo que implica que se rechaza la hipétesis
nula; y se acepta la alterna que dice: La Motivacion si incide en la estabilidad
laboral de los trabajadores de la empresa MADERALT.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

e Una vez diagnosticada el nivel de motivacion en los trabajadores de la empresa
MADERALT, se evidencié que existe inconformidad con respecto a su trabajo
en la mayoria de ellos, por lo tanto no realizan con entusiasmo sus tareas
asignadas, pues no se sienten motivados para realizar sus actividades, ademas
la empresa tampoco se ha preocupado por realizar eventos motivacionales para
todo el personal, no existe una evaluacion frecuente del desempefio por lo tanto

no se ha valorado el nivel de cumplimiento del personal.

e La investigacion de la estabilidad laboral de los trabajadores de la empresa
MADERALT, demostr6 que no estd garantizada la misma, entre otros factores
podria ser la misma inestabilidad econdémica del pais, por lo tanto los
trabajadores deben hacer méritos para conservar sus puestos, existen casos en
que el personal quedd cesante sin tener la oportunidad de acogerse a lo
determinado en la Ley, no todo el personal goza de trabajar con todos los
derechos y beneficios sociales que establece la Ley, pese a que su

incumplimiento prevé sanciones rigurosas.

e La problemética de la escasa motivacion y la inestabilidad laboral es un
problema que aun persiste en la empresa MADERALT, y los resultados de la
misma siguen siendo preocupantes para la organizacion, por lo tanto hasta el

momento, no se ha planteado ninguna alternativa de solucion.
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5.2 Recomendaciones

Poner mayor énfasis en el recurso humano ya que es el eje primordial, es
decir preocuparse que el trabajador mejore su desempefio por medio de
capacitaciones, evaluaciones, establecimiento de objetivos, la adecuacion
y el ambiente de trabajo, lo que servird para aumentar el rendimiento,
innovando los incentivos tanto morales como econdémicos para que el
personal note que la empresa busca satisfacer sus necesidades y ademas
concientizar al personal de la importancia que tiene su puesto de trabajo
para cumplir con los objetivos de la empresa.

Analizar el sistema de remuneraciones que sea equitativo y justo en todas
las areas de trabajo y garantizar la estabilidad laboral, fomentando la
confianza necesaria para que puedan tomar las decisiones dentro de su
area de trabajo desarrollando también, actividades de socializacion entre el
personal para con esto disminuir los roces que existan en la empresa y

mejorar el ambiente laboral.
Considerar el coaching empresarial como alternativa de solucion para

elevar la motivacion y mejorar la estabilidad laboral en los trabajadores de
la empresa MADERALT de la ciudad de Ambato.
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CAPITULO VI

LA PROPUESTA

6.1 Datos informativos

Titulo: Guia para un Programa de Coaching empresarial para elevar la
motivacion y mejorar la estabilidad laboral en los trabajadores de la empresa
MADERALT de la ciudad de Ambato.

Empresa: Empresa MADERALT

Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Parroquia: Santa Rosa a 400 metros de la Escuela César Silva
Teléfonos: (593) 03 2754004

E — mail: gerencia@maderalt.com

6.2 Antecedentes

La investigacién demostrd que los trabajadores de la empresa MADERALT, no
estan totalmente motivados y existe inconformidad con respecto a su trabajo, por
lo tanto no estan realizando con entusiasmo sus tareas, la empresa tampoco se ha
preocupado por realizar eventos motivacionales evaluaciones frecuentes del
desempefio, por lo tanto no se ha valorado el nivel de cumplimiento de objetivos
del personal, sumado a todo esto la empresa no garantiza su estabilidad laboral,
siendo la alta rotacion un serio problema para la compafiia, al igual los
trabajadores deben hacer méritos para conservar sus puestos, existen casos en que
el personal quedo cesante sin tener la oportunidad de acogerse a lo determinado

en la Ley y finalmente, no todo el personal goza de trabajar con todos los
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derechos y beneficios sociales que establece la Ley, pese a que su incumplimiento

prevé sanciones rigurosas.

6.3 Justificacion

La presente propuesta es importante porque busca usar un programa de coaching
empresarial, que sera muy Util para mejorar la Motivacion y la estabilidad laboral
de los trabajadores de la empresa MADERALT.

Es de interés para lograr promover el trabajo en equipo ya que ello implica
desarrollar estrategias de motivacion que involucren la intervencion de todos los
integrantes, de modo que cada persona descubra que su contribucién es necesaria

para lograr los objetivos planteados por la empresa.

El impacto radicaen dar mayor énfasis a la practica de valores, como la
responsabilidad, la prevision, pues estos son parte de la formacion que se llevara
para toda la vida y son los pilares sobre los que se basa la unidad en la empresa,

para obtener buenos resultados.

Es novedosa porque no hay iniciativas de ninguna actividad para generar
estrategias de motivacion que conlleven a mejorar el entorno laboral, asegurando

un ambiente motivador en toda la empresa.

Los beneficiarios son en primer término los trabajadores de la empresa
MADERALT, pero ademéas se benefician de la presente propuesta la misma
empresa, directivos y finalmente los clientes actuales y potenciales.

6.4 Objetivos

6.4.1 Objetivo General

Elevar el nivel de motivacion empresarial orientado a disminuir la inestabilidad

laboral en los trabajadores de la empresa MADERALT de la ciudad de Ambato.
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6.4.2 Objetivos Especificos

e Planificar la guia del programa de Coaching empresarial para elevar la
motivacion y mejorar la estabilidad laboral en los trabajadores de la empresa
MADERALT de la ciudad de Ambato.

e Ejecutar lo establecido en la guia del programa de Coaching empresarial para
elevar la motivacion y mejorar la estabilidad laboral en los trabajadores de la
empresa MADERALT de la ciudad de Ambato.

e Evaluar los resultados de la guia del programa de Coaching empresarial para
elevar la motivacion y mejorar la estabilidad laboral en los trabajadores de la
empresa MADERALT de la ciudad de Ambato.

6.5 Andlisis de factibilidad

Este trabajo de investigacion se considera factible porque beneficiard a los los
trabajadores de la empresa MADERALT. Ademas estas estrategias pueden ser
socializadas en toda la empresa 0 en otras instituciones, de esta manera se
convertiran en un proyecto factible e incluso de vinculacién social ya que se

puede aplicar a la comunidad en general.

Politica: La propuesta es factible politicamente por cuanto la empresa tiene
acceso a capacitar a su personal brindandole mejores condiciones de llevar

adelante su desempefio laboral.

Sociocultural: Radica en el hecho de que la empresa en general demanda tener
cada vez trabajadores més capacitados por cuanto aquello tiene una influencia

directa en los resultados.

Organizacional: La empresa cuenta con un esguema organizacional adecuado
para implementar las estrategias, facilitando tanto las instalaciones fisicas, la

logistica necesaria y la concurrencia de los trabajadores.

Equidad de género: La factibilidad en lo relacionado a la equidad de género es

evidente por cuanto la capacitacion beneficiara tanto a caballeros como a damas.
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Econdmico financiera: La propuesta tiene factibilidad econémico financiero por
cuanto el presupuesto necesario para su aplicacion correrd por cuenta de la

investigadora, con el apoyo de la empresa.

Tecnolodgica: Desde el punto de vista tecnoldgico es factible ya que se dispone de
los recursos técnicos y cientificos suficientes, para llevar a cabo la presente

propuesta, asi como los conocimientos necesarios para ser plasmados y aplicados.

6.6 Fundamentacion Cientifica - Técnica

La Motivacion

Puede decirse que la motivacion es el motor de nuestro obrar, es una fuerza

capaz de impulsar nuestra conducta, y también de sostenerla mientras dure

esta conducta.

Se distinguen tres elementos importantes y que van unidos entre si:

e El objeto que se pretende alcanzar (estimulo).

e Lapulsidn o energia basica (respuesta).

e El organismo o persona que recibe el estimulo y reacciona con
una respuesta concreta. (Rodriguez, 2007, pag. 45)

Para obtener un alto desempefio en el mundo laboral la motivacién esta
directamente relacionada con la posibilidad de conseguirlo y de que, una vez
alcanzado, el individuo sea recompensado de tal manera que el esfuerzo realizado

haya valido la pena.

La sinergia motivacional

Expone que la motivacién humana no se puede percibir como una relacion
lineal entre causa — efecto, sino que el motivo que inicia, mantiene y dirige
la accion de una persona hacia determinado objetivo, esta relacionado con
maltiples causas de naturaleza inespecifica y analdgica. Por tanto en la
dinamica motivacional humana se considera que prima un sistema de causas,
que constituye un potencial sélido para producir un sistema de efectos.
(Londofio, 1996 , pag. 124)

De esta forma, la motivacion opera como un sistema de fuerzas multidireccionales
que se correlacionan con varios componentes, en el cual la potencia, intensidad y

direccion de la fuerza motivacional no pueden concebirse linealmente, ya que la
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motivacion no actia con un movimiento uniforme, sino que se presenta

fluctuacion de motivado a desmotivado, o de satisfecho a insatisfecho.

Estabilidad Laboral

Se entiende por estabilidad laboral el derecho que tiene el trabajador de
permanecer en su empleo y de no ser despedido sino cuando sobrevengan
circunstancias previamente sefialadas en la ley, como la causa justa. Es
también el derecho del trabajador a conservar su puesto de empleo durante
toda su vida laboral, no pudiendo ser declarado cesante antes, a no ser por
alguna causa taxativamente determinada. (Gémez, Balkin, & Cardy, 1998,
pag. 65)

En el principio de la estabilidad se trata de admitir como verdad inconcusa que el
empleador no debe tener ejercicio tan libre para despedir y que el trabajador es
titular del derecho a un minimo de condiciones de vida estable. Este derecho tiene
por finalidades lo siguiente: otorgar el caracter de permanencia a la relacion de
trabajo, proteger al trabajador contra los despidos arbitrarios, proporcionarle al
trabajador mejores garantias para defender otros derechos, protegerlo contra la

inseguridad de sus ingresos, etc.

Clases o formas de estabilidad

Por la naturaleza

Para Mario de la Cueva, en la estabilidad absoluta la facultad de disolver la
relacion laboral es posible s6lo por causa justificada que debe ser probada;
mientras que en la estabilidad relativa se permite al patrono en grados
variables, disolver la relacion de trabajo con un voto unilateral a cambio de
indemnizacion.

Estabilidad Absoluta

Se denomina como "perdurabilidad"”, y la define como la posesién o posicion
vitalicia del empleo hasta la jubilacion o retiro por parte del trabajador de su
cargo o funcion laboral..

Distinguimos:

1. Estabilidad Absoluta Flexible. Admite el despido mediante justa causa,
asi como en caso de no probarse la reposicién o pago de la indemnizacion, lo
decide la autoridad.

2. Estabilidad Absoluta Rigida. Admite como causales de despido, solo la
determinada por Ley; admite la reposicion o indemnizacion a eleccion del
trabajador, en el caso de no haberse probado la causal que lo motivo.
(Rodriguez J. , 2008, pag. 67)

Encontramos que el derecho a la estabilidad laboral a favor del trabajador,

constituye una garantia de la conservacion del empleo, por supuesto hay
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estabilidad absoluta cuando el trabajador no puede perder el empleo por ninguna
causa; el contrato puede sélo disolverse si se acreditan las causales indicadas en la

ley: de lo contrario la eleccién que al efecto toma el empleador

Coaching

Procede del verbo inglés to coach, «entrenar» es un método que consiste en
acompafiar, instruir y entrenar a una persona o a un grupo de ellas, con el
objetivo de conseguir alguna meta o de desarrollar habilidades especificas.
Podemos entender como Coaching Empresarial a la asesoria orientada a
promover y estimular el desarrollo y realizacién personal de un individuo y
organizacion, el objetivo principal es el manejo, prevencion y superacion de
conflictos mediante un proceso interactivo. (Wikipedia, 2015)

En el entorno empresarial y personal se conoce por coachingal proceso
interactivo y transparente mediante el cual el coach o entrenador y la persona o
grupo implicados en dicho proceso buscan el camino mas eficaz para alcanzar los
objetivos fijados usando sus propios recursos y habilidades. Hay muchos métodos
y tipos de coaching. Entre sus técnicas puede incluir charlas motivacionales,

seminarios, talleres y précticas supervisadas.

Proceso de coaching

El desarrollo del proceso sigue basicamente de los siguientes 5 pasos:
Observar. La observacién de nuevos puntos de vista sera fundamental para
que el entrenado encuentre soluciones y permitird al individuo elegir entre
las alternativas de que dispone para alcanzar sus objetivos.

Toma de conciencia. La observacion permite la toma de conciencia,
basicamente acerca de nuestro poder de eleccion.

Determinacion de objetivos. Es esencial para todo proceso de coaching, el
contar con objetivos claramente definidos que serviran de guia para la toma
de decisiones y acciones.

Actuar. Una vez reunida toda la informacién, hay que actuar de forma
sostenida en el tiempo.

Medir. En todo momento es imprescindible comprobar si nos acercamos o
nos alejamos del objetivo marcado. (Wikipedia, 2015)

De acuerdo a este proceso el entrenador centrard al pupilo en las elecciones que
toma y sus consecuencias, brindandole herramientas especificas para elegir
conscientemente y con mayor efectividad. El entrenador acompariara de cerca este
proceso ayudando a superar las dificultades que aparecen al llevar a la practica las

actuaciones. Esto permitira tomar acciones correctivas y asi contribuir a la

obtencion de los logros buscados.
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6.7 Metodologia 0 Modelo Operativo

Cuadro 19. Modelo operativo

Fase Meta Actividades Recursos Costo | Responsable | Tiempo
Socializar con los directivos de
la empresa MADERALT la
' . Charlas para
necesidad de disponer de un exooner v loarar la
..., | programa de Coaching poner y 10 Investigadora | 2015-03-16
Socializacion . sensibilizacion de $80 A
empresarial para elevar la Directivos 2 horas
R . desarrollar la ]
motivacion y mejorar la ronuesta Hojas
estabilidad laboral de los prop Computadora
trabajadores. Infocus
Diapositivas
Seleccionar Libretas de
e, Planificar el programa de cuidadosamente las | apuntes . 2015-03-21
Planificacion . e o - $180 Investigadora
coaching que se utilizaran actividades y Esferograficos 10 horas
organizarlas Impresora
. . . Uso y aplicacion
. . Ejecutar y cumplir lo establecido de las estrategias L 2015-04-08
Ejecucion en la propuesta con los $120 Directivos .
A con los 1 dia
trabajadores )
trabajadores
Evaluacion Evaluar a t_rgves de instrumentos Eva}luacmn de Fichas dg , $76,50 | Investigadora | 2015-04-09
de evaluacion. acciones. observacion

Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)
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6.8 Desarrollo de la propuesta

GUIA PARA UN
PROGRAMA DE
COACHING
EMPRESARIAL

Para elevar la Motivacion y mejorar la
Estabilidad Laboral en los trabajadores de la
empresa MADERALT de la ciudad de Ambato

r_T'

did

MADERALT, Cia Ltda

Autora: Ana Naranjo

Ambato — Ecuador

2015
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Fase I: Conformacion y Capacitacion del Equipo Gerencial por parte del
Coaching para la empresa MADERALT

1.1. Conformacion del Equipo

El equipo de Coaching debera integrarse por todas las personas que tengan cargos
de direccion administrativa en la empresa, sera un equipo democratico y
participativo, se debe reconocer la capacidad de debate y sana discusion para la
toma de decisiones. El equipo se debera integrar con:

o Gerente

o Jefes departamentales

e Personal operativo

1.2. Capacitacion del Equipo Gerencial.

El equipo Gerencial de la empresa MADERALT, deberd ser formado en la
disciplina por un Coach Profesional que garantice que se conviertan en Coach

para sus sub alternos, para ello debera seguirse el siguiente plan de capacitacion:

3 Meses de Capacitacion por un Coach Profesional, esta capacitacion debe
formarles en:

e Coaching.

e Empowerment.

¢ Inteligencia Emocional.

e Como Ser Coach Para Otros

e Trabajo en Equipo.

e Ensefiando para Aprender
1 mes de capacitacion en:

e Técnicas de Negociacion.

e Estudio del Lenguaje Corporal.

e Programacion Neuro Linguistica (PNL)
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Al final obtendran todas las herramientas para difundir la filosofia del Coaching
en la empresa MADERALT

1.3. Perfil profesional del Coach

Descripcion del Cargo

Area Matriz

Requisitos de calificacion

e Facilitar el progreso integral del cliente,
valiéndose de las estrategias del Coaching a
fin de generar en ellos nuevas creencias

Objetivo: potenciadoras que los sitden en una

perspectiva mas amplia de su realidad y les

ofrezcan herramientas eficaces para favorecer
el cambio.

e Titulado en Administracion y Direccion de
Educacion: Empresas.
e Postgrado en Coaching Ejecutivo y Personal.

o Como crear y mantener relaciones de
coaching.

o Dificultades y retos en los procesos de
coaching empresarial.

Conocimientos: e Metodologias de evaluacion y diagnostico en
el coaching empresarial.

e  Como facilitar procesos de desarrollo y
transformacion personal.

e COmo acabar los procesos de coaching.

e  Experiencia senior en consejo psicoldgico y
Experiencia : asesoria personal.
e  Experiencia en manejo de grupos.

e  Empatia

e  Equilibrio y madurez

e Asertividad

Habilidades: e Intuicidn

e  Comunicacién

e  Capacidad de andlisis y sintesis
e  Tenacidad

Funciones

Mejorar las técnicas interpersonales y de comunicacion.
Motivador y mentor de carrera

Saber equilibrar la vida profesional y la vida privada.
Incrementar la productividad.

Manejo de conflictos internos y/o de jerarquia.
Desarrollo de las habilidades a los colaboradores.
Mejorar el servicio al cliente.

Manejo de grupos de trabajo

Entrenador de equipo.
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1.4. Carta de Compromiso Etico del Equipo del Coaching y los sub alternos.

El Equipo de Coaching debe comprender el papel que ejerceran en la Compaiiia,
asi mismo deben asumir un compromiso ético que abarque todos los aspectos del
trabajo que van a realizar en beneficio de la empresa, los sub alternos deberan

entender también la responsabilidad de participar en un Programa de Coaching

Carta de compromiso Etico para el equipo de Coaching

Conducta Profesional en General Como Coach:

1) Me conduciré de tal manera que refleje positivamente la profesién de Coaching
y me abstendré de conducirme o hacer declaraciones que puedan impactar
negativamente el entendimiento o la aceptacién del Coaching como una
profesion.

2) No haré ninguna declaracion puablica, estando consciente, que no sea verdadera
0 se malinterprete, o reclamos genere reclamos relacionados con la profesién de
Coaching.

3) Respetaré diferentes acercamientos hacia el Coaching.

4) Honraré los esfuerzos y contribuciones de otros y no los tomaré como propios.

5) Tendré cuidado de cualquier asunto que pueda llevar potencialmente a un mal
uso de mi influencia al reconocer la naturaleza del Coaching y la manera en que
podria afectar la vida de los demas.

6) En todo momento trataré de reconocer asuntos personales que puedan
perjudicar, crear conflicto o interferir mi desarrollo como Coach o mis
relaciones profesionales.

7) Cuando los hechos y las circunstancias lo necesiten, buscaré répidamente
asistencia profesional y determinaré las acciones a tomar, incluyendo si es
apropiado suspender o terminar mi(s) relacién(es) de Coaching.

8) Me conduciré y reportaré mi investigacién con competencia, honestidad y
dentro de estandares cientificos reconocidos. Mi investigacién llevara la
aprobacion o consentimiento necesarios de aquellos que estén involucrados, y
con un acercamiento que protegerd razonablemente a los participantes de
cualquier dafio potencial.

9) Crearé, mantendré, guardaré y organizaré todos los registros hechos en relacién
con la préctica de Coaching de manera que promueva la confidencialidad y
obedezca cualquier ley aplicable.

Promesa Formal de Etica

Como Coach, conozco y estoy de acuerdo en honrar mis obligaciones éticas, de mis
sub alternos de Coaching, colegas y al publico en general. Prometo formalmente
acatar este Codigo de Etica, de tratar a la gente con dignidad, como ser
independiente, como ser humano Unico y modelar esos estandares con aquellos a los
que les dé Coaching. Si violo esta promesa formal de Etica o cualquier parte del
Caodigo de Etica estoy de acuerdo en que pueda considerarseme responsable por
hacerlo y a tomar las medidas administrativas o disciplinarias pertinentes.

Director de Talento Humano Coach Profesional
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Carta de compromiso para el personal de la Empresa MADERALT

Conducta Personal con el equipo de Coaching

1) Me aseguraré que mi coach entienda, antes de o durante la primera sesién mi
objetivo sobre el aprendizaje de Coaching.

2) No engafaré intencionalmente, o haré aseveraciones falsas, sobre lo que mi
Coach necesite saber de mi.

3) No daré informacién o consejos a mis compafieros, que yo sepa 0 crea que
pudiera ser ambigua o confusa.

4) No me involucraré sexualmente con ninguno integrante del equipo de
Coaching.

5) Respetaré el derecho del Coach para terminar la relacion de Coaching en
cualquier punto durante el proceso.

6) Estaré alerta de los indicadores de que el Coach ya no esté beneficiando mi
aprendizaje.

7) Sicreo que al Coach le hace falta mas dinamismo en sus participaciones, seré
directo para que haga el cambio correspondiente.

8) Tomaré todos los pasos razonables para notificar a las autoridades apropiadas
en el caso de que el Coach demuestre una intencién de dafiar a mis
compafieros.

9) Respetaré la confidencialidad de la informacién de mi Coach, excepto cuando
él me lo autorice o si fuera solicitado por la Ley.

10) Buscaré evitar conflictos entre mis intereses y los de mi Coach

11) Cualquier conflicto de intereses actual, o si surgiera algo que lo pudiera crear,
lo discutiria abiertamente con mi Coach para saber como manejarlo de manera
en que sirva para mejorar las relaciones interpersonales.

12) Sélo haré intercambio de servicios, bienes u otra remuneracion que no sea
econdmica cuando esto no dafie la relacién de Coaching.

Puntos Generales
1) Asistir en forma responsable, permanente y completa al Programa de Coaching,
para el cual he sido convocado, respetando lo establecido en los horarios.
2) Aceptar y cumplir las instrucciones del Profesional, establecidas por el
Programa de Coaching.

Para constancia de lo antes dicho firman las partes:

Director de Talento Humano Colaborador
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Fase I1: Aplicacion de la Guia del Coaching para la empresa MADERALT

Etapa 1: Diagndstico de las Necesidades de Coaching.

2.1. Reunion Exploratoria.

Como primer paso de la fase inicial se debera llevar a cabo una reunion preliminar

entre el Coach y el sub alterno, para conocer cuéles son las expectativas del

empleado y dar a entender la metodologia del servicio de apoyo en Coaching que

se le brindara.

Para tal efecto se debera utilizar la siguiente guia exploratoria:

GUIA DE DIAGNOSTICO PERSONAL Y PROFESIONAL

Con el objetivo de conocer un poco mas de su historia, le agradeceré mucho el contestar las
siguientes preguntas.

n

© ® N

¢Cudles han sido los logros mas significativos de su vida hasta este momento?

¢Cudles han sido los obstaculos mas grandes que ha tenido que vencer?

(Cuan fuertes/poderosos/ sanos han sido sus pasados “role models” a nivel personal e
institucional?

¢Cémo y cuando tuvo un fracaso, y cdmo eso afectd la marea en que usted piensa y actla
hoy?

¢Como han cambiado sus actitudes acerca de la gente y la vida durante los Gltimos 10
afios?

¢ Qué lo ha hecho mas exitoso o poderoso y en qué areas?

¢ Coémo se considera usted? ¢Orientado al presente, pasado o al futuro?

¢ Qué deberia conocer yo sobre su historia profesional?

¢ Qué deberia conocer yo sobre su historia familiar?

10 ¢Cuéles son sus mayores retos que tiene que enfrentar?
11. ;Cuales son sus principales motivantes?
12. ¢Cudles son sus mayores temores?

Observaciones:
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2.2. Andlisis y Estudio de Valores Profesionales.
Debe hacerse un estudio acerca de los valores y la importancia de ellos para el
personal en formacion, el Coach debe ser objetivo y dejar fluir naturalmente las

ideas del sub alterno.

Objetivo
Despejar las principales interrogantes de nuestra existencia, y que medios nos
pueden conducir al logro de nuestros objetivos fundamentales, entendiendo que

nuestros valores siempre estan influidos por nuestras motivaciones y necesidades.

Importancia: ¢Cudles son los 10 Valores més
Valores Importantes para usted) 1= el més
importante

Aprendizaje/Capacitacion
Armonia

Autonomia/ Independencia
Balance

Calidad

Cambio

Competencia
Compromiso

Confianza

Contribucion

Coraje

Creatividad/ Innovacion
Crecimiento

Efectividad

Eficiencia

Empowerment

Equidad

Etica

Excelencia

Exito/ Logros/ Triunfos
Honestidad

Lealtad

Libertad

Orden

Pasion

Perfeccion
Reconocimiento
Responsable

Resultados

Satisfaccién del Cliente
Seguridad

Ser conocido/ Autoexpresion
Servicio

Trabajo en equipo
Fuente: (Quintanilla & Ulloa, 2007)
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2.3. Discusién Preliminar.

En este punto se debe hacer una breve discusion encaminada a superar temores
respecto a la vision que el recurso humano en formacion tenga del proceso de
Coaching, se debe utilizar la siguiente guia, no obstante verbalmente se deben
contestar con tranquilidad todas las interrogantes que surjan.

GUIA DE PREGUNTAS

Expectativas sobre el proceso de coaching

> ® N =

Comentarios para el Coach.

Etapa 2: Desarrollo del Coaching.

2.4. Sesiones de Coaching.

El Coaching se fundamenta principalmente en los cambios en el Recurso en
Formacion que se generan a través de la inspiracion que genera el Coach por
medio de las sesiones de Coaching, se deben realizar por lo menos dos sesiones

por semana para lograr avances significativos.

Es necesario tener un guion de conversacion ya que permite:
o Acelerar el aprendizaje
e Tener confianza

e Enfocar
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Tener conversaciones gque valen la pena
Modelo

Herramientas Esenciales (Situacion Presente)

El Rapport

La Escucha
La Pregunta
El Feedback

Pasos de la Sesion de Coaching.

a)

¢ Qué es? Se debe definir el evento o situacion que se va a tratar, recuerde debe

Asunto
Obijetivo
Realidad
Opciones
Compromiso

Meta

EL ASUNTO

ser el empleado quien de las pautas.

Recomendaciones:

Sin entrar en los detalles, es necesario saber en qué asunto te moveras.

Tu intencion es entender de qué quiere hablar tu interlocutor y qué grado
de importancia o significado emocional tiene ese asunto para él/ella.
Recuerda: El Coach “Sigue la agenda del cliente”.

Es un paso importante porque te permite centrar la sesion en un tema

especifico.

Preguntas.

¢De qué te gustaria hablar?

¢Me puedes contar un poco mas acerca de este tema que nos puede

interesar?
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e ;Cual es el problema que quiere solucionar?
e (Cudl es la oportunidad que quieres aprovechar?
e (Qué quieres cambiar en esta situacion?

Entonces, muy concretamente, ¢Cual es el asunto de nuestra conversacion?

b) EL OBJETIVO:

¢ Qué es? Es necesario definir el o los objetivos de la sesidn, hay que recordar que
el Coach es orientador consciente, por lo que el papel de accion directa recae
sobre el Recurso en Formacion.

Recomendaciones:

e Esel paso mas critico

e Buscar el ¢para qué? de la conversacion

e Ayudar a tu interlocutor a verbalizar el resultado deseado

e Qué necesita ocurrir en esta conversacion para que €l/ella pueda decir que
le ha sido util?

e Sin este paso en la conversacion no podras “medir” e éxito de la sesion

e ldentificar y acordar con claridad un o unos resultado(s) alcanzable(s)
dentro de los limites de la sesion

Preguntas.

e Concretamente, y con respecto al asunto previamente definido, ¢Qué
quieres sacar de esta sesion?

e ;COmo te puedo ayudar yo en eso?

e ;Queé resultado(s) especifico(s) y medible(s) quieres que te de esta sesion
de Coaching

e ;Qué quieres alcanzar en esta sesion?

c) LAREALIDAD:

¢ Qué es? Se debe colaborar para que el empleado entienda, asimile, describa y

supere su situacion actual.
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Recomendaciones:

Entender con precision la situacion actual (la realidad) de tu interlocutor
con respecto al asunto

Procura entender bien lo que le pasa —sin arreglar, dar consejos, analizar,
solucionar o ser el experto

Mientras td vas preguntando, escuchando y entendiendo, tu interlocutor
también entiende

“Medir la distancia” que separa la situacion presente de la meta

Preguntas.

¢ Como describes tu situacion presente?

¢ Qué esta pasando para ti en este momento?
¢Me puedes decir mas?

¢Como se manifiesta el problema?

¢ Cuando se manifiesta mas? ; Menos?

¢Qué es lo que ya funciona?

d) LAS OPCIONES:

¢ Qué es? Ayude a que de forma natural fluyan las opciones o caminos de accion

que se puedan seguir, deje que el empleado tome las riendas y colabore a que se

libere de prejuicios para dar sus ideas, escuche atento sin juzgar.

Recomendaciones:

Orientar hacia opciones y posibilidades para acercarse al futuro deseado
Haz que las posibilidades fluyan, sin juzgarlas

Ponerse en una situacion de “tormenta de ideas”

Ayudar a tu interlocutor a tomar conciencia de las numerosas posibilidades
que pueden existir

Puedes compartir las sugerencias u opciones que ves tu, pero sélo cuando

realmente no se le ocurre nada mas a tu interlocutor.
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Preguntas

¢Qué es lo que has intentado ya?

¢ Qué no has intentado todavia?

¢ Qué funciond?

¢ Qué otras posibilidades existen?

¢ Cual de ellas podria funcionar mejor?
¢ Qué puedes hacer de manera diferente?
¢ Qué mas se te ocurre?

En tu experiencia, ¢Qué funciona bien para los deméas?

e) EL COMPROMISO:

¢ Qué es? Debe asesorar al empleado para que de las ideas propuestas elija la mas

viable, luego apdyelo en la creacion de un plan de accion.

Recomendaciones:

Ayuda al otro a seleccionar las opciones mas adecuadas y —a partir de ahi-
guiar un plan de accion

Mientras él/ella se compromete hacia la accion puedes:

Introducir estandares més elevados

Asegurarse que existe un verdadero compromiso hacia la accién

Acentuar su apoyo

Establecer proximos pasos

Explorar obstaculos y maneras de superarlos

Preguntas

¢ Qué vas a hacer?

Entonces, (tu plan de accion es....? (dejar que el interlocutor complete la
frase)

¢ Cual es el paso mas importante/urgente?

¢De qué manera contribuirian estas acciones a lograr tu meta?
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e ;COmo puedo yo mantenerte en estado de responsabilidad ante tus
compromisos?

e ;Qué barreras prevés o ya conoces?

e ;Queé te frena? ;Qué necesitas superar?

e ;Qué has sacado de esta conversacion? ¢ Qué te llevas?

2.5. Redefiniendo Valores.

Una vez entrando de lleno al desarrollo del Coaching, es necesario que por si
mismo el Recurso Humano en formacion, redefina sus valores y los categorice en

la medida de cuales le fortalecen al camino de la excelencia.

Recomendacion

Los valores pueden ser dependientes de un contexto; por ejemplo, lo que la gente valora
de las relaciones puede no ser igual a lo que valoren en su vida profesional.

Una buena manera de evocar los valores organizacionales, se lo puede hacer mediante la
utilizacién de las siguientes preguntas, a lo cual los trabajadores deberan responder con
una sola palabra, para entender su significado

Guia de preguntas

(Esta institucion es ....? Ejemplo.- COMPROMISO
(El trabajar en esta organizacion es .....? Ejemplo.- CRECIMIENTO
(El ser promovido en esta organizacion es...? Ejemplo.- RECONOCIMIENTO

(Nuestra area de negocios es...? Ejemplo.- CONFIANZA

2.6. Estableciendo Mi Reto Inicial
Después del estudio de los valores es necesario que se definan los Retos Iniciales,

estos serviran de inspiracion tanto para el recurso humano en formacion, debera el

empleado elaborarlos sin ninguna presion ni limitante.
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Hoja de retos

Area laboral es:

Lo quiero Lograr en tiempo.
Area personal es:
Lo quiero Lograr en tiempo.
Area para la vida es:
Lo quiero Lograr en tiempo.

2.7. Definiendo Mi Carta de Compromisos

Para alcanzar y cumplir los retos propuestos es necesario que el empleado por si
mismo defina los compromisos que adquirira en el tiempo para tal efecto. El
Coach debe alentar y orientar al empleado para que los defina con claridad y que

comprenda que puede alcanzarlos.

Carta de Compromisos
Areal Compromisos Fechas
Area 1 Compromisos Fechas
Areal Compromisos Fechas
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2.8. Conociendo Mis Posibilidades.

Una vez llegado a este punto, debe existir mutua confianza entre el Coach y los
empleados para que puedan pasar a estudiar factores internos como la superacion

de las propias posibilidades del empleado.

Guia de Preguntas

1.- Si tuvieras todo el dinero que necesitas, ¢Donde y cdmo vivirias?

2.- Si tuvieras las respuestas a tus problemas, ¢ Cuanto tiempo te tomaria
resolverlos?

3.- ¢ Tienes clara tu vision personal o profesional?

4.- Si es asi, ¢Cual es?

6.- En una escala de 1 al 10, con diez como maximo, ¢ Cémo calificarias tu
vida en este momento?

7.- Usando la misma escala anterior, ¢ Cual seria tu mayor anhelo en este
momento?

8.- ¢ Cudl es un suefio 0 una meta que has dado por perdido?

9.- ¢ Qué meta o parte de tu vida has dejado atras porque ya “no es tiempo”?

10.- ¢ Qué oportunidad en tu vida personal/ profesional estas esperando que
se presente?
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2.9. Conociendo mi Iniciativa.
Debe ayudarle al empleado a que conozca y supere sus niveles de iniciativa, debe
brindar asesoria y apoyo permanente. Limitese a apoyar no incida directamente en

las respuestas y/o apreciaciones del recurso en formacion.

CUESTIONARIO

A continuacion, te presentamos un cuestionario para que puedas analizar tu potencial
empresarial.

A =SI/EN TOTAL ACUERDO

B=BASTANTE/ A MENUDO

C= ALGO/ ALGUNA VEZ

D= NO/ EN ABSOLUTO

1. ¢ Te consideras una persona adaptable a los cambios? ABCD
2. ¢ Tienes confianza en tus posibilidades y capacidades? ABCD
3. ¢Es importante para ti disponer de autonomia en el trabajo? ABCD
4, ;Tienes facilidad de comunicacién? ABCD
5. ¢ Te consideras creativo? ABCD
6. ¢Afrontas los problemas con optimismo? ABCD
7. ¢Tomas la iniciativa ante situaciones complejas y nuevas? ABCD
8. ¢ Tienes predisposicidn para asumir riesgos? ABCD
9. ¢ Tomas notas escritas sobre tus proyectos? ABCD
10. ¢ Arriesgarias recursos propios si pusieras en marcha un proyecto empresarial? ABCD
11. ; Te resultaria facil asignar tareas a los demas? ABCD
12. ;Sabes trabajar en equipo? ABCD
13. ¢Sabes administrar tus recursos econémicos? ABCD
14. ; Tienes facilidad para negociar con éxito? ABCD
15. ¢Planificas de forma rigurosa acciones concretas para el desarrollo de ABCD
un trabajo o un proyecto?

16. ¢ Te planteas los temas con visién de futuro? ABCD
17. ¢(Cumples los plazos que te fijas para realizar un trabajo? ABCD
18. ¢Sientes motivacion por conseguir objetivos? ABCD
19. ¢ Te consideras profesionalmente bueno en aquello que sabes hacer? ABCD
20. ¢Sacrificarias tu tiempo libre si el trabajo lo demanda? ABCD

Puntuaciones:

Asigna a cada respuesta A 4 puntos,
A cada respuesta B 3 puntos,

A cada C 2 puntos,

A cada D 1 punto.

60 0 méas puntos: Sin duda dispones de un gran potencial y tu perfil se asemeja bastante al del
emprendedor que hemos estado viendo, ello no quiere decir que ya tengas asegurado el éxito pero
sin duda a nivel personal partes de una buena base. ContinGa trabajando.

De 30 a 59 puntos: En principio relnes bastante de las caracteristicas adecuadas para ser un buen
emprendedor. No obstante hay ciertos puntos en los que distas un poco de serlo. Deberias analizar
tus puntos débiles y marcarte una serie de acciones concretas para mejorarlos en un plazo
determinado de tiempo.

Menos de 30 puntos: Aunque en tu perfil hay alguno de los caracteres de un emprendedor, en la
mayoria de aspectos o te asalta la duda o te sientes inseguro. Intenta analizar las razones de todo
eso y procura adquirir habitos emprendedores si realmente lo que quieres es llevar adelante tu
propio camino.

(Quintanilla & Ulloa, 2007)
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2.10. Entendiendo mis Limitantes a Superar.

Este es un punto clave, debe ayudar al empleado a descubrir y superar todas sus
limitantes internas, hdgale entender que si la oruga no deja el capullo, no conocera

el horizonte.

EJERCICIO PRACTICO

1.- Deteccion y observacion de la creencia
Observa tu forma de expresarte mediante las siguientes preguntas:

e Creoque............... ? ESTE NO ES BUEN TIEMPO
e Metemo que........... ? NO VOY A PODER

e Confidenque.......... ? ASI SUCEDA

e Tengo fe en que........ ? TODO SE VA ARREGLAR

2.- Cambiar la creencia

1. Escoge una creencia negativa limitadora. ¢Es una creencia recibida de otras personas o
tuya propia?

2. ¢Cual es la intenci6n positiva de esa creencia? (todo comportamiento encierra una

intencidn positiva)

¢ Como puede mejorar mi vida aplicando la creencia positiva?

¢ Cémo podria empeorar mi vida por esa nueva creencia?

¢ Qué es lo mejor que te puede pasar si contintas con la vieja creencia?

¢ Qué es lo mejor que te puede pasar con la creencia positiva?

ook w

3.- Consolidacién de la creencia
Se recomienda consolidar la creencia de dos formas:

e Repeticion de afirmaciones sobre la nueva creencia. Es una buena férmula de
reprogramar el cerebro

e Entrenamiento de la creencia a través de los comportamientos, conductas y lenguaje que
estén asociados a la misma

2.11. Mi Plan de Acciodn.

Una vez realizado todos los aspectos anteriores el Coach debera trabajar para que
el empleado realice su propio plan de accion.

Es importante tener en cuenta los siguientes puntos para el plan de accion:

e Gestionar el flujo de la conversacion
e Fijar Objetivos
¢ Inteligencia emocional
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e Eliminar creencias limitantes
e Establecer Rapport

e Escuchar
e Hacer preguntas poderosas
e Dar un feedback riguroso

e Adaptarme a mi rol de directivo-Coach

GUIA DE PREGUNTAS

¢ Qué estoy aplicando yo con éxito?

¢Qué esta funcionando bien y por qué esta funcionando

bien?

¢Qué hago/hice para que funcione tan bien?

¢Cual seria el nivel ideal?

¢ Qué me falta todavia?

¢QuE recursos puedo encontrar para mejorar?

¢Qué me comprometo a hacer y para cuando?

¢Cémo o voy a medir?

Etapa 3: Evaluacion del Coaching.

2.12. Registro de Sesiones de Coaching.

Nombre:

Cargo:

Registro de sesiones y seguimientos

(Exclusivamente para el colaborador)

Fecha

Hora

Material Discutido

Préoxima Reunion

Tareas
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2.13. Evaluacién en Conjunto sobre los resultados del Coaching.

EVALUACION FINAL DEL AVANCE DE COACHING
Mi nombre:
Mi Coach:

Periodo de evaluacion: De_ [/ / A_ | /

Nuestro trabajo ha estado enfocado en las siguientes areas: (selecciones tantas como apliquen).
e Incremento de productividad
e  Saludy bienestar
e Plan de vida
e  Desarrollo de la carrera/transicion
e Relaciones interpersonales
e Plan estratégico de negocios
e Incrementar beneficios y productividad
e  Tiempo/ Tension/ Posponer algo

e  Proyecto Especial:

e Oftro:

Por favor conteste estas preguntas:
¢ Cudl ha sido la clave del progreso durante este periodo?
¢ Qué cambios han ocurrido que te han movido a ir mas adelante?

¢ Donde necesitamos trabajar mas en el futuro?
¢Cudles son los elementos en nuestra relacion, que deben trabajar mejor para ti?

¢ Qué continla frustrdndote o esperando para alcanzar tus metas?

¢COmo te sientes en tu proceso de Coaching?

() Excelente — Continuemos como estamos

() Bueno- Pero me gustaria discutir algunos cambios de cdmo Trabajar.
() Pobre- Quiero continuar pero con un acercamiento diferente

() Insatisfactorio- EI Coaching no es para mi, quiero parar

Comentarios: Usa este espacio para expresar algunas preocupaciones, sin importar como puedan parecer, eso

me ayudara para darte un mejor servicio de Coach. Este también es un buen momento para que compartamos

nuevas metas u objetivos que tiene que suceder muy pronto.

Firma del Colaborador
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2.14. Recomendaciones Generales Para El Coach.

A. Descubra sus Niveles de Escucha.

1.- Niveles de Escucha

Superficial: Solo doy la impresion de escuchar

Participativa: Participo: escuchando, hablando, pensando, hablando, pensando...
Atenta: Estoy muy enfocado en lo que estas diciendo, atento a tus palabras

Completa: Estoy mas enfocado en ti que en mi. Empiezo a saber y sentir quién

eres por escuchar tu expresion completa

B. Haga Preguntas Poderosas.

Preguntas Poderosas (Preguntas que llevan al aprendizaje y a la accion)
e Haz preguntas para que tu interlocutor entienda su situacion y encuentre sus
repuestas
e Haz preguntas para ayudarle a descubrir por si mismo (esta nueva
informacidn acelera sus resultado)
e Haz preguntas orientadas hacia el futuro y soluciones

e Utiliza el silencio efectivamente

C. Siempre Retroalimente en el Cierre de cada Sesion.

1.- Ayude a que el Recurso en Formacion Tome conciencia sobre las

Preguntas de la Lista y Respuestas que brinda.

e (Qué has sacado de esta sesion?

e ;Como lo puedes aplicar?

e (Qué beneficios has obtenido ya?

e (Qué vas a hacer de manera diferente?
e (En qué puedes mejorar?

e Qué te falta todavia?
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6.8 Administracion de la propuesta

La administracion de la propuesta estara a cargo de la empresa MADERALT de la

ciudad de Ambato, la investigadora y bajo la supervision de la tutora del proyecto.

El financiamiento de la propuesta correra a cargo la empresa MADERALT de la
ciudad de Ambato.

6.9 Prevision de la Evaluacion

Cuadro 20. Previsién de la Evaluacion

Preguntas Bésicas Explicacion
1. Para conocer las estrategias para elevar la
1. ¢Por qué evaluar? motivacion y mejorar la estabilidad laboral en los

trabajadores de la empresa MADERALT

2. Para facilitar la toma de decisiones y replantear
nuevas investigaciones.

2. ¢Para que evaluar?

. ¢Qué evaluar? 3. La motivacion y la estabilidad laboral.

. ¢Quién evalta? 4. Las autoridades

5. La evaluacion sera permanente (inicial,
procesual y final)

. ¢Como evaluar? 6. Mediante la observacion.

3
4
5. ¢Cuando Evaluar?
6
7

. ¢Con qué evaluar? 7. Ficha de observacion

8. Pertenencia, coherencia, efectividad, eficiencia

8. ¢Con qué criterios? o
y eficacia

9. Indicadores 9. Cuantitativo y cualitativo

10. Aspectos e indicadores de la ficha de
observacion, bibliografias, estadisticas, libros, etc.
Elaborado por: NARANJO, Ana (2015)

10. Fuentes de informacion

Se evaluara la propuesta con la aplicacion de fichas de observacion en la que se
establecen indicadores que permitiran el monitoreo, intervencién y seguimiento al

plan operativo de la propuesta.
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Anexo 1. Encuesta a trabajadores

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Objetivo: Determinar la motivacion en la estabilidad laboral de los trabajadores

de la empresa MADERALT de la ciudad de Ambato provincia de Tungurahua.

Instructivo: Sirvase contestar el siguientes cuestionario de forma sincera. Por lea
la pregunta y escoja la opcién acorde con su criterio en el casillero

correspondiente con un (X).

Encuesta a trabajadores

1. ¢Se encuentra usted conforme con su trabajo?
Si( )Aveces( )No( )

2. ¢Realiza con entusiasmo sus tareas asignadas?
Si( )Awveces( )No( )

3. ¢Laempresa realiza actividades motivacionales?
Si( )Aveces( )No( )

4. ;Considera usted que su desempefio depende de los estimulos que le
proporciona la empresa?
Si( )Aveces( )No( )

5. ¢Se realiza evaluaciones de desempefio para saber el nivel de cumplimiento del

personal?
Si( )Awveces( )No( )
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. ¢Laempresa le garantiza estabilidad laboral?
Si( )Awveces( )No( )

. ¢Debe hacer usted méritos para conservar su puesto?(cumplimiento de metas
Si( )Awveces( )No( )

. ¢Conoce usted casos en que el personal quedd cesante sin tener la oportunidad
de acogerse a lo determinado en la Ley?
Si( )Aveces( )No( )

. ¢La empresa concede a sus trabajadores los beneficios sociales establecidos
en el Codigo de Trabajo?
Si( )Aveces( )No( )

10. ¢De acuerdo a las nuevas reformas laborales, considera que estas politicas

garantizaran mayor estabilidad laboral en la empresa?
Si( )Aveces( )No( )

Gracias por su gentil colaboracién
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Anexo 2. Fotografia

Personal Operativo de la Empresa MADERALT
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Anexo 3. Tabla de distribucién de Chi?

0,001 0,005 0,01 0,02 0,025 0,03 0,04 0,05
g.d.l

1 10,828 7,879 6,635 5,412 5,024 4,709 4,218 3,841
2 13,816 10,597 9,210 7,824 7,378 7,013 6,438 5,991
3 16,266 12,838 11,345 9,837 9,348 8,947 8,311 7,815
4 18,467 14,860 13,277 11,668 11,143 10,712 10,026 9,488
5 20,515 16,750 15,086 13,388 12,833 12,375 11,644 11,070
6 22,458 18,548 16,812 15,033 14,449 13,968 13,198 12,592
7 24,322 20,278 18,475 16,622 16,013 15,509 14,703 14,067
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