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RESUMEN

Esta investigacidn se realizd con el objetivo de elaborar estrategias basadas en
el Coaching Gerencial para el desarrollo de equipos de trabajo de alto
desempefio de la empresa Solindus M&L C.A., ubicada en Guacara estado
Carabobo, ya que presenta fallas en cuanto su proceso organizacional, puesto
que se evidencia la falta de estrategias gerenciales para lograr que los
trabajadores realicen sus actividades de manera eficiente. . Dentro de esta
perspectiva es importante acotar que la investigacion es de tipo de descriptiva,
amparada en un disefio de campo y a la vez en un proyecto factible. Para la
recoleccion de los datos se utilizO una serie de técnicas e instrumentos
instrumento a través de informacion documentada, encuesta realizada a los
trabajadores. Asi mismo a través de las fases metodologicas se identificaron las
debilidades y fortalezas que inciden en la problematica abordada ademas
dichos resultaron permitié concluir que los directivos deben tomar conciencia
que el recurso humano es el activo més importante que posee la empresa, por
lo tanto es recomendable crear estrategias que permitan el desarrollo de
equipos de alto desempefio lo que contribuira al cumplimiento de los objetivos.

Descriptores: Estrategias, Coaching, Equipos de Trabajo, desempefio.



INTRODUCCION

Actualmente las empresas deben realizar estudios minuciosos de las diferentes
variables relacionadas a su principal activo, es decir, el talento humano, con el fin de
desarrollar la capacidad de respuesta exigida por los retos impulsados por la
globalizacion de los mercados que hacen de los trabajadores el elementos clave para
la sobrevivencia. Por lo tanto, el clima organizacional ocupa un lugar preferente, ya
que de la percepcidn positiva o negativa que tenga un empleado del entorno depende
su compromiso, sentido de pertenencia, el cumplimiento de las actividades

requeridas, la motivacion y, en definitiva, su desemperio laboral.

Debido a lo antes expuesto, es importante acotar que en Guacara estado
Carabobo se encuentra ubicada la empresas Solindus M&L C.A., donde se logro
evidenciar que actualmente presentan algunas debilidades relacionadas con el
personal tales como ineficiencia, desmotivacion e improductividad. Por lo tanto el
objetivo de la presente investigacion es el disefio de estrategias basadas en el
coaching gerencial con la finalidad de contar con ambiente de trabajo satisfactorio
donde los trabajadores del area administrativa sientan la motivacion necesaria para

Ilevar de manera eficiente las diferentes actividades de las que son responsables.

Demas la implementacion de las estrategias lograran equipos de trabajo
alineados con las metas propuestas por la empresa a corto, mediano y largo plazo.
Ademas, permitira una comunicacion fluida, apoyo y colaboracion entre todos los
miembros y la gerencia, donde sean capaces de aportar las soluciones con una visién
compartida poniendo de manifiesto multiples habilidades, la experiencia y la
creatividad.



En referencia a lo expuesto con anterioridad, se constituyé el presente trabajo a

través del desarrollo de los siguientes capitulos:

Capitulo I: Contiene el Planteamiento del problema, objetivo general y
objetivos especificos que se plantean cumplir a través de la elaboracion de la
investigacion , asi como también el motivo por el cual esta siendo llevada a

cabo, es decir la justificacion.

Capitulo Il: Comprende las bases de la investigacién, muestras los
antecedentes, las bases teoricas que serviran de guia en el trabajo, pues aportan
conocimientos que permiten la comprension del aspecto en estudio asi como

los términos basicos.

Posteriormente, en el Capitulo I11: Se especifica el tipo de investigacion
y las fases metodoldgicas el cual comprende la poblacion y muestra, las

técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

En el Capitulo 1V: Se muestran el andlisis de los resultados.
Seguidamente el Capitulo V, presenta la propuesta para culminar con las
conclusiones, recomendaciones, referencias y los anexos pertinentes a la

investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial, la globalizacién, como fendmeno econdémico y
comunicacional, ha impuesto nuevos retos en todos los niveles sociales. En el
marco de las organizaciones empresariales, las relaciones laborales han sido
reorientadas por el paradigma de la Productividad-Competitividad, que se ha
tornado en el gran objetivo por lo cual gran parte de los recursos y energias se
encauzan hacia él, desde diferentes puntos de partida y a lo largo de distintos

caminos.

En tal sentido, es importante destacar que el mundo laboral esta
constantemente sufriendo cambios, y en muchos casos, ya no se puede hablar
de una uUnica profesion o de un trabajo en la misma empresa para toda la vida;
hoy dia se busca que la persona tenga la capacidad de aportar valor a una
organizacion; en tal sentido se estan tomando en consideracion ademas de la
formacion profesional otras cualidades como la constancia, flexibilidad,
optimismo, perseverancia y en los cargos directivos se exige que el gerente
maneje nuevas tendencias de liderazgo y trato con el personal para asi

potenciar aln mas a los trabajadores.

De esta manera, el reconocimiento del recurso humano como factor
fundamental para el éxito empresarial ha sido un elemento de consenso durante
los Gltimos tiempos; esto ha puesto de relieve la importancia de su gestion y ha

superado el tradicional esquema logros-recompensas. Ahora, el desarrollo de



competencias o el fortalecimiento de las existentes forman parte del quehacer
formativo para conformar equipos de alto desempefio, de alli que los gerentes
deben estar dotados de wuna intuicion especial para descubrir las
potencialidades de sus trabajadores y motivarles para su desarrollo. En
consecuencia, el clima bajo el cual se desenvuelvan los diferentes actores es
vital, la comunicacion resulta primordial, la confianza y la flexibilidad son

necesarias.

Con base a lo antes expuesto, representa un reto particular para el gerente
postmoderno: ser lider, no es sélo la autoridad formal asociada al cargo, ni el
poder conferido a éste, resultan suficientes para que un gerente ejerza
influencia y liderazgo sobre sus trabajadores. Una serie de cualidades
asociadas al temperamento (el lider nace) méas otras del caracter (el lider se
hace), son requisitos que debe satisfacer el gerente para lograr una

comunicacion exitosa con su personal y lograr alta productividad.

Los procesos de cambios y las nuevas tecnologias determinan el
desarrollo de méas habilidades, destrezas y conocimientos, haciendo que las
organizaciones se vean en la necesidad de implementar cambios en su
estrategia laboral, a partir de los cuales, se sienten las bases para afrontar los
retos que se presentan, en donde existen alteraciones de indole economico,
politico, social y cultural, que impactan los procesos organizacionales y

gerenciales.

Por consiguiente, alcanzar la excelencia empresarial es la meta
fundamental de todo los Gerentes de muchas empresas, e implica la vision y la
mision de ser los mejores de su ramo y de su mercado, en el que planificar y

trabajar para conseguir productos y servicios de calidad no es suficiente, pues



se requiere desarrollar una cultura corporativa de mejora continua. Por lo tanto
para que la gerencia de cualquier organizacion pretenda alcanzar la excelencia
debe saber motivar, gestionar el conocimiento, integrar el equipo de trabajo
que tiene bajo su cargo, a fin de que la empresa pueda crecer y alcance los
objetivos y mision por la que fue creada.

En tal sentido, en funcién de atender a estas demandas del contexto
organizacional han surgido una serie de tendencias 0 modelos de gestion entre los
cuales se encuentra el Coaching, la inteligencia emocional, el liderazgo resonante,
entre las cuales reconocen el valor del conocimiento y buscan constantemente
promoverlo, estructurarlo y hacerlo valido para la empresa con la finalidad de facilitar
el aprendizaje en las organizaciones, valorar la participacion o aportes de los
trabajadores y velar por la continua adquisicion de informacion y conocimiento. Al

respecto, Lozano (2008), destaca que:

El Coaching es una herramienta gerencial y hoy en dia ha
tomado auge en muchos paises de Latinoameérica; y consiste
en la creacion de nuevos paradigmas con el fin de dar
resultados innovadores a una necesidad dada. Por lo tanto, el
coaching se concentra el coaching, tendencia gerencial que
permita maximizar la relacion del supervisor con su equipo de
trabajo, ya sea en el plano individual o grupal, para
conducirlos hacia el éxito, en sintonia con los objetivos
institucionales (p. 99).

Sin embargo, para muchas empresas el sélo termino Coaching es
totalmente desconocido, ignorando que esta técnica permite desarrollar y
retener el talento, lo cual es una estrategia de supervivencia y de garantia de
futuro, dado que en la actual sociedad del conocimiento el talento es la clave

principal del éxito. Al respecto, Bayon y Cubeiro (2006: 133), sefialan que:



Entre las principales causas por la que fracasan los
directivos en las organizaciones se encuentran “falta de
habilidad técnica menos del 10%, falta de vision
estratégica mas del 70%, incapacidad para trabajar en
equipo mas del 50%, insensibilidad ante los demas mas
del 50%, cambios en la organizacion menos del 40%, (p.
391).

De acuerdo a lo citado por los autores, es importante acotar que la falta de
vision estratégica, la incapacidad para el trabajo en equipo y la insensibilidad
ante los demas son los factores esenciales que conducen al fracaso a un gerente
o directivo, lo cual esta ligado al déficit de competencias emocionales, malas
relaciones interpersonales y la dificultad en asumir cambios. Por lo tanto, la
prioridad del directivo debe centrarse no s6lo en sistemas y procesos, Sino
sobre todo, en las personas y en sus comportamientos, para obtener las mejores
respuestas de todos los individuos a favor de la empresa, lo cual puede so6lo

lograr el directivo, si sabe comunicarse efectivamente, motivar e inspirar.

En caso particular de Venezuela son pocas la empresas que han llevado a
cabo programas de formacién basados en Coaching, de acuerdo con Mora
(2004:66) “la gerencia venezolana tiene como gran debilidad el olvido de la
importancia del factor humano, lo cual no ha permitido la unién de la
productividad y competitividad, que favoreceria tanto a la organizacion como a
los trabajadores”. De tal manera, de acuerdo a lo citado con el autor en estas
empresas hace falta el incentivo y la motivacién del personal para desarrollar
su potencial, y asi generar valor agregado significativo al capital intelectual de
la empresa, aprovechar eficientemente el pensamiento del grupo como el
mayor activo de la organizacion, dando paso a la innovacion y creatividad en

pro del futuro de la organizacién.



En este orden de ideas, es importante acotar que en el municipio Guacara
especificamente en el estado Carabobo se encuentra ubicada la empresa
Solindus M&L C.A., el cual es una organizacion dedicada a la venta de materia
prima para la fabricacion de productos de limpieza. La misma se caracteriza
por ser una empresa familiar donde se pudo evidenciar que actualmente existen
algunas debilidades que inciden de manera negativa en el cumplimiento de los

objetivos de la organizacion.

Debido a lo antes expuesto, resulta oportuno acotar que el personal que
labora en el area administrativa de la empresa antes descrita depende de una
gerencia administrativa que no impulsa del todo la motivacién, el incentivo y
el liderazgo, trayendo como consecuencia baja productividad y competitividad,
un débil desempefio del recurso humano y falta de iniciativa para la resolucion
de problemas, contribuyendo a la disminucién del desempefio y el escaso

desarrollo de habilidades y competencias de los trabajadores.

De la misma manera, se han evidenciado debilidades relacionadas con la
ineficiente comunicacidon entre los gerentes y el personal administrativo.
Asimismo, las decisiones son tomadas por los gerentes sin tomar en cuenta el
punto de vista y las opiniones o sugerencias de los empleados del area. Por
otro lado, se observa que existe despreocupacion desde la gerencia en cuanto a
la mejora continua del personal, que se combina con las deficiencias que de por
si caracterizan al ambiente, disminuyendo la calidad institucional. Ademas, se
evidencid que el personal del area administrativa trabaja en un ambiente poco
propicio ya que los lideres no valoran los esfuerzos que son realizados por los

trabajadores.

Todo esto ha generado ciertas actitudes que repercuten en el ambiente de

trabajo, afectando la eficiencia del personal en sus actividades, tomando un



comportamiento apéatico, de bajo desempefio para el desarrollo de sus
funciones, con poca cooperacion y con falta de identidad con relacion a la
empresa. Por tal motivo, como alternativa de solucion a la problematica antes
expuesta se propone el disefio de estrategias basadas en el Coaching Gerencial
para el desarrollo de equipos de trabajo de alto desempefio en la empresa

objeto de estudio.

1.1.1. Formulacion del problema

¢Cudles estrategias basadas en el coaching gerencial impulsaran el
desarrollo de equipos de alto desempefio para la empresa SOLINDUS M&L
C.A?

1.2. Objetivos de la investigacion
1.2.1. Objetivo general

Proponer estrategias basadas en el Coaching Gerencial para el desarrollo
de equipos de trabajo de alto desempefio en la empresa SOLINDUS M&L C.A.

1.2.2. Objetivos especificos

- Diagnosticar la situacién actual del desempefio del personal
administrativo de la empresa SOLINDUS M&L C.A.

- Identificar las debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas que
inciden en el desempefio del personal administrativo de la empresa
SOLINDUS M&L C.A.

- Disefiar estrategias basadas en el Coaching Gerencial para el desarrollo
de equipos de trabajo de alto desempefio en la empresa SOLINDUS
M&L C.A.



1.3.  Justificacion de la investigacion

El capital humano es una herramienta fundamental para el funcionamiento
de las organizaciones, es en las personas en quien deben enfocarse para
cumplir las metas que tiene la empresa, llevando a cabo instrumentos que
desarrollen el potencial de los trabajadores, donde exista una atencidon para
lograr el bienestar de los mismo. Por lo tanto, los recursos humanos y su
correcta gestidn son una ventaja sostenible a largo plazo que ayuda a conseguir
la eficacia empresarial y los objetivos marcados por la direccion.

En tal sentido, el estudio actual se justifica puesto que el objetivo del
mismo es la propuesta de estrategias basadas en el Coaching Gerencial para el
desarrollo de equipos de trabajo de alto desempefio en la empresa SOLINDUS
M&L C.A, el cual lograra equipos de trabajo alineados con las metas
propuestas por la empresa a corto, mediano y largo plazo. Ademas, permitira
una comunicacion fluida, apoyo y colaboracion entre todos los miembros y la
gerencia, donde sean capaces de aportar las soluciones con una visién
compartida poniendo de manifiesto multiples habilidades, la experiencia y la
creatividad. Asimismo, a través de las estrategias basadas en el Coaching
Gerencial se podra contar con ambiente de trabajo satisfactorio donde los
trabajadores del &rea administrativa sientan la motivacion necesaria para llevar

de manera eficiente las diferentes actividades de las que son responsables.

A nivel Académico, la investigacion es relevante debido a que representa
una oportunidad para adquirir nuevos conocimientos y aplicarlos al campo laboral,
reforzando lo adquirido a nivel académico, y permitiendo la interaccién constante con
el mercado. Las destrezas adquiridas a través de la evaluacion e intervencién de la
empresa en estudio permitiran obtener beneficios a corto plazo, generando soluciones

tangibles para la mejora del desempefio de los trabajadores del area administrativa.



Otro aporte de ésta investigacion, va dirigido a la sociedad, ya que servira de ejemplo
significativo de planificacion para futuros directores o gerentes de empresas publicas

y privadas como elemento para evitar improvisaciones y riesgos a futuro.

De la misma manera, a nivel metodoldgico la investigacion se fundamenta
puesto gracias a que el objeto y las circunstancias de estudio forman parte de
la razén de ser de la carrera de Administracion de Empresas, partiendo de la
linea de investigacion: Gestion del conocimiento bases fundamentales para el
desarrollo del administrador en el ambito profesional. Igualmente, el estudio
actual servird como antecedente para estudiantes de la universidad José
Antonio Pdez y otras universidades que realicen investigaciones relacionados

con el tema objeto de estudio.

Con respecto a las limitaciones se puede decir que las mismas estan
referidas a la recoleccion de informacion por parte de los gerentes de la
empresa, ya que los mismos contaban de tiempo limitado para realizar la

entrevista debido a la cantidad de trabajo en la empresa.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Acufia (2006:142), define el Marco Teorico “como el compendio de una
serie de elementos conceptuales que sirven de base a la indagacién por
realizar”. En tal sentido, el marco tedrico comprende los antecedentes de la

investigacion, las bases tedricas y la definicion de términos basicos.

2.1. Antecedentes de la Investigacion

Para elaborar y desarrollar la presente investigacion se tom6 como base
referencial diversos trabajos de grado tanto nacionales como internacionales,
que proporcionan el soporte al contenido tedrico; gracias a los conocimientos e
informaciones que los distintos autores aportaron en sus investigaciones sobre
temas similares y que anteceden a este estudio, constituyen una fuente de
relevancia para ejecutar y presentar esta investigacion. Por lo tanto, es
importante acotar que entre los trabajos que sirvieron de apoyo documental y

metodologico para la presente investigacion se encuentran los realizados por:

Vives (2018), el cual llevo a cabo una investigacion titulada “Coaching
Empresarial como herramienta que potencializa el talento humano y la
productividad organizacional”. Trabajo de Grado para optar al titulo de Gerencia de
Comercio Internacional en la Universidad de Nueva Granada Colombia. La
investigacion se centrd en analizar las estrategias gerenciales presentes, bajo el
enfoque Coaching en pro del rendimiento laboral de los empleados de la mediana

empresa, bajo el tipo de investigacion descriptiva y cuyo disefio fue de campo.



Como conclusion, la investigadora manifiesta la necesidad de que se examinen
alternativas de solucién mediante estrategias gerenciales bajo el enfoque de Coaching
para optimizar el rendimiento laboral, ademas resalta la importancia que posee la
herramienta en los procesos de aprendizaje, orientados a cambios y desarrollo de
personas, permitiendo el éxito de la organizacion. El aporte para esta investigacion,
parte del punto de considerar al Coaching como herramienta fundamental en los
procesos de aprendizaje, traducidos en cambios que les permitan a los empleados de
la empresa Solindus M&L C.A., a mejorar continuamente sus competencias, gracias a

la formacién continua.

Asimismo, Carrasquero y Miquel (2017), llevaron un estudio titulado
“Coaching como herramienta de liderazgo para el desarrollo de equipos de
alto desempefio en el area de ventas”. Trabajo de Grado para optar al titulo
de Licenciadas en Administracion de Empresas en la Universidad José Antonio
Paez. EIl objetivo de estudio se baso en vincular el Coaching como herramienta
de liderazgo para el desarrollo de equipos de alto desempefio en el area de
ventas. Para cumplir con este propdésito se realizé una revision de bibliografia
y documentos publicados en la web sobre esta tematica, que permitieron
definir conceptualmente su relacion con el coaching y los distintos estilos de
liderazgo; asi como también contribuir a la conformacion de equipos de alto
desempenfio; para finalmente, vincular su accién con la conformacion de estos
equipos en el area de ventas, partiendo de las condiciones esenciales que un

vendedor debe poseer y el coaching puede contribuir.

La contribucion de esta investigacion para el presente estudio, viene dada por
determinar la relacion que existe entre ambas variables, lo que quiere decir que el
Coaching como herramienta, desarrolla la asertividad de la toma de decisiones, por lo
que facilita al empleado el alcance de metas y objetivos tanto personales como

organizacionales.
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De la misma manera, Ramirez y Tarazon (2017), presentan un estudio titulado
“Determinar la relacion del Coaching y las organizaciones inteligentes en
empresas del sector eléctrico”. Trabajo de Grado para optar al titulo de Magister en
Gerencia de Recursos Humanos. Universidad Dr. Rafael Belloso Chacin. Maracaibo-
Venezuela. No publicado.

Este trabajo persiguio la finalidad de determinar la relacién entre el Coaching y
las organizaciones inteligentes en empresas del sector eléctrico, basandose en un
estudio de tipo descriptivo de campo con un disefio no experimental, obteniendo
como conclusiones de que a través de la aplicacion de la herramienta del coaching en
conjunto con otras aplicaciones y técnicas, se puede llegar a ser una organizacion

inteligente.

Por su parte, Bastidas (2016), presento una investigacion titulada “El Coaching
como Herramienta para la Optimizacion del Desempefio Gerencial”, cuyo
objetivo principal fue evaluar el Coaching en el desempefio del personal que integra
el nivel gerencial de una empresa del ramo asegurador, ubicada en Maracay Edo.
Aragua. Trabajo de grado para optar al titulo de Licenciado en Administracion de
Empresas en la Universidad José Antonio Paez. EI mismo se enmarco dentro de una
investigacidn descriptiva, de campo, haciendo uso de recursos metodolégicos para la
recoleccion de los datos como la revision documental, el cuestionario y la

triangulacion metodoldgica.

El apoyo que esta investigacion le brinda al presente estudio, se fundamenta en
la descripcion del Coaching y su importancia como herramienta clave para reducir
brechas entre el perfil ideal y el desempefio del empleado, dando asi paso a un
personal altamente calificado y que a su vez permita optimizar sus competencias

actitudinales.
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Asimismo, Troconis (2015), presenta una investigacion titulada “Propuesta de
gestion de cambio mediante herramientas de Coaching Gerencial”. Trabajo de
Grado para optar al titulo de Magister en Coaching Organizacional. Universidad del
Salvador. Argentina. No publicado. Los objetivos generales de esta investigacion
fueron mejorar la gestion gerencial del Sistema de Gestion de la Calidad de SIN SA,
generando para ello, un proceso de cambio cultural dentro de la organizacion y
obtener como consecuencia de la intervencion, un fortalecimiento de los valores
compartidos y la incorporacion en los niveles gerenciales de conocimientos y
habilidades, para incrementar sus competencias genéricas de modo de incidir
favorablemente en su comportamiento y asi modificar los mensajes culturales

subyacentes.

En este estudio, la metodologia de investigacion que se empleo es la cualitativa
y dentro de ella se aplicé la Investigacion-Accion. El apoyo que esta investigacion le
brinda al estudio radica en la demostracion de cambios de conductas del personal,
luego de haberse desarrollado un programa de formacion basado en el Coaching,
fortaleciendo los equipos de trabajo motivados y comprometidos con el logro de sus
objetivos. Por lo tanto, las estrategias utilizadas en la investigacion antes descritas

pueden ser consideradas para implementarlas en la empresa objeto de estudio.

2.2. Bases Tedricas

A continuacion se presentas diversos planteamientos teoricos referidos a la
herramienta del Coaching, de manera de complementar, desarrollar y sustentar este

estudio. Entre estos fundamentos se encuentran los siguientes:
Estrategias Gerenciales
Las estrategias gerenciales son programas generales de accion que llevan

consigo compromisos de énfasis y recursos para poner en practica una mision bésica.
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Son patrones de objetivos, los cuales se han concebido e iniciado de tal manera, con
el propdsito de darle a la organizacion una direccion unificada. Por consiguiente, el
término se ha venido incorporando progresivamente al mundo de los negocios, donde
se utiliza generalmente para darle forma a alguna accion y para adjetivar términos
como direccidn, planificacion y organizacion. En tal sentido, Garrido (2006), la

define como:

Una accion encaminada a conseguir algo ansiado por varios
competidores, en un momento Yy bajo condiciones
determinadas, define perfectamente el quehacer empresarial y
es algo muy proximo a lo que significa estrategia en la
politica. Para los autores, las estrategias vienen definidas por
los lineamientos que orientan tanto la mision como la vision
expresada en la plataforma filosofica de la organizacion (p.
218).

De tal manera, se puede decir que a través de las estrategias gerenciales se
identifican las fortalezas y debilidades, se establecen las prioridades, se disefian los
planes, se orientan y se utilizan los recursos de manera eficiente; se coordinan,
ejecutan y controlan las actividades, se delimitan las tareas, se formulan y evaltan los

proyectos.

Coaching Gerencial

El Coaching se ha convertido en una técnica de ultima generacion, una especie
de tecnologia que permite que las personas desplieguen su potencial en procesos de
aprendizaje permanente, con el objetivo de descubrir lo que se quiere y emprender

acciones para alcanzarlo. En tal sentido, Hashuel (2002), destaca que:

El Coaching es una herramienta para el desarrollo de un
nuevo paradigma organizacional, y no es mas que una
metodologia orientada a trabajar con las personas para obtener
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resultados en sus vidas o en sus organizaciones que no
pudieron conseguir por si mismos y estan comprometidos a
lograr (p. 276).

El Coaching gerencial es una nueva disciplina inspirada en los grandes coach
deportivos que es llevada al &mbito organizacional como una forma de desarrollar
altas competencias y producir grandes saltos en el aprendizaje de gerentes y
ejecutivos. Una de las fuentes del coaching es el llamado Coach Ontolégico, que tiene
su origen en las teorias filosoficas de Martin Heidegger (1985) y que ha sido
inicialmente desarrollada por Werner Erhard (1981) y seguida por Fernando Flores,
Humberto Maturana y Rafael Echeverria (2003).

El Proceso del Coaching

Se trata de un asesoramiento en el que el Coach trata de ayudar y asesorar
al Coachee en la dificil tarea de saber a donde se va, qué se quiere lograr y qué
medios van a utilizarse. De acuerdo a Launer (2014:77), el proceso de
coaching comienza desde el momento en que un individuo decide por si mismo
que necesita esa ayuda para el bien de su organizacion y se dirige al Coach,
quien tras varias sesiones podra asesorarle acerca de cual es el camino a seguir

para lograr unos objetivos que previamente habra que fijar.

Debe aclararse en este punto que, contrariamente a lo que muchos
piensan, la tarea de un Coach no es la de un terapeuta o un psicdlogo, aunque
muchos lo sean de profesion. EI Coaching no es terapia, aunque a veces
resuelve conflictos; se trata de profesionales que ayudan a las personas a
conocerse mejor y a sacar lo méximo de si mismas. Para Launer (ob. cit.), las
personas se desempefian mejor cuando actlan en armonia con sus auténticos
deseos, y esto impulsa a las organizaciones a mejorar su desempefio apoyando

el desarrollo de su personal, y en funcién de esto el Coaching va mas alla y
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agrega otros ingredientes a la iniciativa de desarrollo: la vida laboral de una
persona es mas efectiva si ésta pone en accion sus metas, suefios y valores,

tanto en el trabajo como en el resto de su vida.

El aspecto méas importante de la tarea del Coach es aumentar la
inteligencia, control y responsabilidad de una persona sobre su propia vida y
liberar la expresion de sus talentos y fortalezas; el nucleo de este trabajo es que
el sujeto logre mayor consistencia e integridad entre su vida laboral y personal.
De esta forma, la mision del coaching organizacional es, justamente, alinear la
busqueda personal de libertad individual, relaciones de calidad y propositos
significativos, con imperativos organizacionales como trabajo en equipo,
mision compartida, creatividad y flexibilidad. Por tanto, Bayon (2014:234): “el
proceso de Coaching estd centrado en el desempefio, proporcionando

herramientas para el logro de los objetivos a través de cuatro fases”:

- Desarrollo de una relacion de Sinergia.

- Utiliza los cuatro roles del Coaching centrado en el desempefio:
Entrenamiento, Resolver Problemas, Ajustar el desempefio y Mantener
desempeiio.

- Desarrollo de empleados.

- Administrar recompensas que construyan el compromiso y fomentar el

logro de resultados.

En estas fases, los Coaches realizan muchas tareas: aconsejan, establecen
direccion y dan feedback. Indican tareas que desarrollan las habilidades y
ayudan a lograr el éxito. Esto altimo, lo realizan anticipando problemas y
obstaculos que podran enfrentar los subordinados, asi como proveyendo de los

recursos necesarios. Esto significa que les ayuda a evitar el fracaso, igual que
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al logro del éxito. Removiendo obstaculos y asignando recursos, los buenos

Coaches promueven el éxito.

Durante todo el proceso, el Coach acompafia a la persona implicada,
apoyandola y estimulédndola a que encuentre sus propias soluciones, las mas
eficaces para esa persona especifica. Se considera que cada persona es
especialista de su propia vida, por lo tanto, el Coach es un mero facilitador que
proporciona las herramientas y los recursos necesarios para encontrar las
respuestas. EI Coaching tiene lugar en un contexto definido, ya sea de una
tarea, una habilidad, una creencia, una idea, un pensamiento, un rol o una

responsabilidad especifica.

De acuerdo a lo planteado por Bou (2013:), en este proceso de Coaching
se parte de la premisa de que el Coachee o quien recibe el Coaching, es
entonces la persona misma que cuenta con la mayor y mejor informacion para
resolver las situaciones a las que se enfrenta. En vez de ensefiar, el entrenador
facilita al pupilo a que aprenda de si mismo. En este sentido, las fases que
integran este proceso, requieren basicamente de los siguientes 7 pasos (Bayon,
2014):

1. Observar: La observacion serd fundamental para que el entrenado
encuentre soluciones. A través del posicionamiento en nuevos puntos de
vista y la observacion de los paradigmas, creencias y conductas que se
practican, el individuo podra elegir entre nuevas alternativas que le
apoyen a construir los resultados que busca.

2. Toma de conciencia: La observacion permite la toma de conciencia,
basicamente acerca de nuestro poder de eleccion. El entrenador centrara

al pupilo en las elecciones que toma y las consecuencias que ellas crean,
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brinddndole herramientas especificas para elegir con mayor efectividad
y elegir conscientemente.

3. Determinacion de objetivos: Es esencial para todo proceso de coaching,
el contar con objetivos claramente definidos. Este sera el paso crucial
hacia la obtencion de los mismos y servird de guia para la toma de
decisiones y acciones.

4. Actuar: Una vez reunida toda la informacién, hay que actuar de una
forma sostenida en el tiempo. El entrenador acomparfiara de cerca este
proceso superando las dificultades que suelen aparecer en la puesta en
practica.

5. Medir: En todo momento es imprescindible comprobar si se esta
acercandose o alejandose del objetivo marcado. Esto permitira tomar
acciones correctivas y asi contribuir a la obtencion de los logros
buscados.

6. Accion comprometida: Todo proceso de coaching concluye con una
accion comprometida alineada con el plan de accion establecida
previamente entre el entrenador y el cliente.

7. Motivar maximo a los oyentes.

Habilidades Gerenciales en el Coaching

En un contexto general, Drucker (citado por Arroyo, 2012), define las
habilidades gerenciales como un conjunto de capacidades y conocimientos que
una persona posee para realizar las actividades de liderazgo y coordinacion en
el rol de gerente o lider de un grupo de trabajo u organizacién. Entre estas
habilidades se encuentran el manejo de recursos humanos y materiales, la
gestion del tiempo, la capacidad de analisis del entorno, la habilidad de

negociacién, la toma de decisiones y el trabajo en equipo.
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Existen ademas, tres grandes grupos de habilidades gerenciales que debe

dominar un gerente para ser exitoso:

Habilidades Técnicas: Involucran el conocimiento y experticia en determinados
procesos, técnicas o herramientas propias del cargo o area especifica que
ocupa. Este tipo de habilidades van muy relacionadas con el perfil profesional

y con la trayectoria que tenga el gerente.

Habilidades Humanas: Se refiere a la habilidad de interactuar efectivamente
con las personas. Un gerente interactla y coopera principalmente con los
empleados a su cargo; muchos también tienen que tratar con clientes,

proveedores, aliados, entre otros.

Habilidades Estratégicas o Conceptuales: Se involucra en la formulacién de
nuevas ideas, conceptos o relaciones abstractas y en la resolucion creativa de
problemas, entre otros. Estas habilidades conceptuales tienen que ver con la
capacidad del gerente de tomar decisiones integrando distintos puntos de vista
y poder anticiparse a eventos futuros, o lo que es conocido como pensamiento

estratégico.

Dependiendo del nivel gerencial, se vuelve mas o menos importante los
distintos tipos de habilidades. Sin embargo, el liderazgo que desarrolle cada
uno determinara su nivel en la organizacion y la capacidad de adaptarse a los
cambios en la organizacién. La aplicacion de estas habilidades va desde la
direccion de proyectos especificos hasta la direccion total de empresas,

instituciones de gobierno y organizaciones no gubernamentales.
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Coaching para Equipos de Trabajo

El Coaching, de acuerdo a lo planteado con Muradep (2012:181), “es una
herramienta moderna con aportes positivos en los equipos de trabajo de las
organizaciones, que se enfoca primordialmente en los seres humanos, a partir
del lenguaje”. Siendo precisamente a través de la observacion, comunicacion y
del acompafiamiento del coach, que se guia el proceso de cambio y
transformacién, el cual permite descubrir cuanto poder de accion se tiene como
persona al formar parte de un equipo. Para quienes comparten un objetivo de
trabajo comdn, reflexionar e intercambiar opiniones y experiencia sobre el dia
a dia, sera solo el primer paso de este camino de conversaciones que se daran

entre el grupo constituido y su Coach.

Cabe considerar dentro de la perspectiva del Coaching en las
organizaciones y los equipos de trabajo, la necesidad de reconocer los cambios
acelerados en ambientes competitivos y la presion que poseen los directivos
para adaptarse y superar las inadecuaciones en forma creciente y rapida.
Tomando en cuenta que cada dia son méas escasos los espacios para hacer un
alto y evaluar como avanza la organizacion, el porqué de las fallas o el hacia
donde se dirigen como profesionales de la docencia cuando se trata de
organizaciones educativas. Por eso, el Coaching debe estar construido sobre la
confianza y el diadlogo entre los equipos de trabajo, abrir caminos para lograr
cambios y vias para avanzar en la superacion y desarrollo de los individuos

como personas y como lideres dentro de la institucidn a la que pertenece.

Equipos de alto desempefio

En la gerencia moderna, ha aumentado la importancia del promover el

trabajo en equipo dentro de las organizaciones, a través de la agrupacion de un
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pequefio niumero de personas, con aptitudes complementarias, que se rednen
para lograr objetivos comunes y el desarrollo de metas, de las cuales se hacen
responsables. Hoy en dia, muchas instituciones han cifrado sus planes de
desarrollo y éxito en la conformacién de equipos, porque sobrepasan las
individualidades y pueden, en determinados momentos, aportar las soluciones
con una vision compartida poniendo de manifiesto multiples habilidades, la
experiencia y la creatividad. Esto ha impulsado una manera efectiva de
aprovechar las competencias del recurso humano con el que se cuenta, y del
talento personal de cada uno de los empleados. La flexibilidad y una rapida

capacidad de respuesta suelen ser ventajas del trabajo de equipo.

Por lo tanto, los equipos de trabajo conforman hoy dia un importante
medio de superacidn institucional, dado que esta integracién humana con fines
comunes, aportan conocimientos para resolver cualquier necesidad que se
presente en su lugar de trabajo. Segun Robbins y Coulter (2013:66), “los
equipos nacieron como una poderosa herramienta administrativa, porque
incluyen empleados y los facultan; los equipos trascienden las fronteras de las
organizaciones en formas novedosas”. De ahi que los empleados estén mas
satisfechos y que aumente la productividad y calidad del producto o servicio

prestado.

Tal como lo comentan Malpica, Rossell y Hoffman (2014:79), “este tipo
de equipos concebidos bajo una concepcion dindmica, se han convertido en un
recurso de excepcion en cualquier estructura organizacional”. De hecho, la
nueva gerencia reconoce que “los equipos producen mejores resultados que
cualquier esfuerzo individual y separado, especialmente cuando los equipos

alcanzan el alto desempefio.

22



Un equipo implica una unidad con una misma finalidad, colaboracion vy,
para algunos, una medida de igualdad. Aun asi, en el entorno laboral, pocos
grupos de personas se pueden considerar equipos; por lo general suelen ser
grupos de trabajos, ya que cada miembro ésta bajo la direccion de un directivo
0 supervisor comun, pero los miembros individuales no necesariamente
colaboran tal de completar sus tareas. Siendo asi, cada empleado cumple con
sus tareas bajo la direccion de un directivo; la colaboracion se produce entre el
directivo y los empleados individuales, pero no necesariamente entre los

empleados.

En este caso, cada empleado responde a las directivas del lider o jefe de
grupo, haciendo su trabajo, por lo general con muy poca interaccion con otros
miembros de la unidad. En efecto, el lider-jefe dice a cada miembro del grupo,
cual es el objetivo de la unidad y esto es lo que corresponde a cada uno de
ustedes. Si los miembros del equipo actian siguiendo las instrucciones, se
cumple el objetivo. El jefe toma todas las decisiones importantes e integra las

distintas fracciones de trabajo.

A diferencia de lo anterior, un equipo es algo mas que un conjunto de
individuos que trabajan en la misma habitacién o bajo la direccién de un jefe.
Un equipo es un reducido numero de personas con habilidades
complementarias que estdn comprometidas con un objetivo comdn de cuyo
cumplimiento son mutuamente responsables. Los miembros individuales

interacttan entre si y con el lider del equipo para conseguir su objetivo comun.

Es asi como, los miembros del equipo dependen de la interaccion de los
demas para desempefiar su propio trabajo; se miran unos a otros para completar
su mision, y se fijan en el lider para proporcionar recursos, facilitarles

preparacién cuando lo necesiten y conectarse con el resto de la organizacion.
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El equipo toma decisiones que reflejan el Know-How (Saber Cémo) y la

experiencia de mucha gente, lo que le permite tomar mejores decisiones.

De acuerdo a Palomo (2013:164), los equipos bien conformados tienen
cuatro caracteristicas esenciales; una tarea de equipo, limitaciones claras,
autoridad para gestionar sus propios procesos de trabajo claramente
especificado y estabilidad de los miembros a lo largo de un periodo de tiempo
razonable. Por esto, es importante que desde la gerencia, se conozca la
diferencia entre los equipos y los grupos de trabajo tradicionales, para evitar
cometer el error habitual de tratar el grupo de trabajo tradicional como un
equipo, y viceversa. Aunque bien aplicada, cualquier estrategia puede generar
buenos resultados, lo que no debe hacerse es enviar sefiales confusas, al
utilizarla retorica de los equipos cuando en realidad, el trabajo lo llevan a cabo
los individuos, o supervisar directamente a los miembros individuales cuando,

en la practica, el trabajo es responsabilidad de un equipo.

De tal forma, existen sobradas razones que justifican el trabajo en equipo
en las organizaciones, diferenciando ventajas claras e identificables, también
I[lamadas tangibles, y otras menos perceptibles externamente o intangibles.
Entre las ventajas tangibles, puede mencionarse que a travées de esta forma de
trabajo, las organizaciones aprenden de manera eficaz y eficiente, se ofrecen
mayor calidad de gestion, ocurre el intercambio de ideas que promueven
calidad e innovacién, proporcionando beneficios econémicos, mejorando la
productividad y el rendimiento institucional, proporcionando ademas
habilidades y experiencias diversas para abordar un problema, generando asi
respuestas mas flexibles y adaptativas.

Entre las ventajas intangibles, puede destacarse la disminucion de los

niveles de estrés en los trabajadores, la concientizacion de la satisfaccion
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experimentada al aprender unos de los otros, aumentando el nivel de
participacion y compromiso en su trabajo, proporcionan a los empleados una

mayor sensacion de poder en sus relaciones con los directivos.

Caracteristicas de un Equipo de Alto Desempefio

Un gran equipo no se da por accidente. Un equipo de alto desempefio
eficaz exhibe ciertas caracteristicas (Uribe, Molina, Contreras, Barbosa, y
Espinosa, 2013):

- Solida plataforma de comprension

- Visién compartida

- Atmosfera creativa

- Propiedad de las ideas

- Capacidad de recuperacion a las dificultades
- Generadores de establecimiento de contactos
- Capacidad de aprender de la experiencia

El compromiso con una visién compartida es esencial; como el equipo
trabaja intimamente en conjunto, es clave establecer relaciones sélidas para
alcanzar altos niveles de productividad. Las relaciones solidas dentro de los
equipos se caracterizan por el sentido de responsabilidad mutua, la confianza,
el respeto, la aceptacion, la cortesia y la comprension. Ya que los equipos de
alto desempefio tienden a usar un estilo de “comunicacién directa” (ser
honestos, oportunos y precisos en su comunicacion) su capacidad de regenerar
relaciones laborales frente a conflictos y desacuerdos es importante para el

éxito del equipo como un todo.
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En este punto, pueden mencionarse los atributos de los equipos de alto

desempeiio, descritos por Chiavenato (2009):

- Participacién: los miembros se comprometen con el empowerment y la
autoayuda.

- Responsabilidad: los miembros son responsables de los resultados.

- Claridad: los miembros comprenden y apoyan los objetivos del equipo.

- Interaccién: todos los miembros se comunican en un clima abierto y
confiable.

- Flexibilidad: los miembros quieren cambiar y mejorar el desempefio.

- Focalizacién: los miembros se dedican a alcanzar las expectativas del
trabajo.

- Creatividad: los talentos e ideas se emplean para beneficiar el equipo.

- Rapidez: los miembros actuan con rapidez ante los problemas y las

oportunidades.

En este marco se establece que, promover la formacion de equipos de
trabajo de alto desempefio, permite crecer en conjunto dentro de las
organizaciones, sobre todo, si se toma en cuenta que en la mayoria de los casos
una idea innovadora y eficaz no suele venir de una sola persona, sino del
trabajo y la vision de un equipo de personas que comparten la misma filosofia.
De alli la importancia de preparar o formar al lider, para que promueva los

elementos necesarios en la conformacion de este modelo de trabajo.

Caracteristicas del Liderazgo en un Equipo de Alto Desempefio

En cuanto al lider que guia a los equipos de trabajo de alto desempefio,
debe saber que manejarlos implica un esfuerzo considerable, que requiere de

ciertas creencias y actitudes, asi como de conocimientos y habilidades
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especificas. Es por ello, que se necesita como lider de estas personas hacer un
diagnostico, estar ganado a la flexibilidad y ajustar lo que no concuerda con
estos objetivos, se puede decir que es trabajar con uno a uno de sus miembros.
Un excelente liderazgo en estos equipos, se convierte en el factor critico que
mantiene unido al equipo y empodera al grupo para lograr su propésito. Como
destacan Alcover, Rico, y Gil (2011), la comunicacién ocupa el puesto mas

alto de la lista de destrezas esenciales para el liderazgo administrativo:

- Capacidad de comunicarse

- Autoconfianza

- Fe en el trabajo en equipo

- Capacidad de estar en control pero no de ser controlador
- Enfocarse en los resultados

- Capacidad de ayudar a los demas

- Coraje

- Integridad

Sin embargo, no se puede obviar uno de los elementos basicos dentro de
las organizaciones, que es ademas indispensable para lograr cualquier objetivo
que se plantea, y es el proceso de comunicacién, donde no s6lo es primordial
que se entienda lo propuesto sino que el mensaje implicito se entienda de
manera clara y precisa. La eficacia del mensaje estd ligada al éxito de la
gestion. Al respecto, refieren Fernandez y Winter (2003), “si la comunicacion
es realmente eficaz, se podrd construir, transmitir y preservar una vision
comun, los valores, la mision y los objetivos de una organizacion” (p. 13). Es
entonces imperante que los miembros de la organizacién desarrollen la
capacidad de comunicar para facilitar la gestion, y de comunicar para ejercer

influencias.
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Igualmente, se debe destacar la importancia de evaluar el desempefio de
los empleados, sobre todo, si se entiende que en las organizaciones este
proceso cumple varios fines, ya que la administracion evalla para tomar
decisiones generales de recursos humanos. Las evaluaciones arrojan datos para
tomar decisiones importantes como ascensos, transferencia y despidos.
Identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo, también sefialan las
habilidades y facultades de los empleados que ya son inadecuadas pero que

pueden remediarse con programas a la medida.

Para Chiavenato (2009), la evaluacion del desempefio es una apreciacion
sistematica del desempefio de cada persona, en funcion de las actividades que
cumple, de las metas y resultados que debe alcanzar y de su potencial de
desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar el valor, la excelencia
y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucion al negocio de la

organizacion.

En este sentido, aunque para algunos la fase de evaluacién en la gestién
no es importante, es necesario destacar que toda persona debe recibir
retroalimentacion respecto de su desempefio laboral, para saber cdmo marcha
en el trabajo. Sin esta retroalimentacion, las personas caminan a ciegas. En
consecuencia, es imperativo recordar que para disefiar una técnica de trabajo en
equipo a la medida de la organizacion, debe recurrirse a su al campo cultural,
haciendo vital el conocer qué se debe identificar a la hora de hacerlo; cuando
en las organizaciones se entienda que encontrar una nueva manera de trabajar
en un mismo equipo de trabajo, es en esencia lograr el cambio cultural, tendran

la mitad de las soluciones a sus problemas laborales.
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2.3. Definicion de términos béasicos

Clima Organizacional: son los efectos subjetivos percibidos del sistema
formal, el estilo informal de los gerentes y otros importantes factores del
medio en las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que

trabaja en una organizacién especifica.

Coach: se refiere a aquella persona que es lider y va a la cabeza de cualquier
accion, aquel que presta especial atencién por la planificacion del desarrollo de
cada persona que conforma el equipo de trabajo, asi mismo del propio, en

cuanto al aspecto tanto personal como lo profesional.

Coaching: es una técnica que pretende descubrir la ciencia del ser humano
como ente particular; es un proceso que se crea como minimo entre dos
personas, donde uno (el Coach) procura que el otro (el Coachee) tome
conciencia, fortalezca su creencia en si mismo y encuentre motivacion para

actuar responsablemente.

Desempeiio Laboral: es el proceso por medio del cual se mide el rendimiento
general del trabajador. EI desempefio es una actividad sujeta de observacion,

que se puede medir y que es dindmica.

Desempefio por competencia: es la mezcla de conocimientos, habilidades,
aptitudes, destreza y actitudes especificas que debe poseer un individuo para el

logro exitoso de su actividad laboral.

Evaluacion del desempefio: consiste en dar un valor la eficacia con la que la

persona que realiza la labor lo realiza en un lapso determinado de tiempo.
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Habilidades gerenciales: es el conjunto de capacidades y conocimientos que
una persona posee para realizar las actividades de liderazgo y coordinacion en

el rol de gerente o lider de un grupo de trabajo u organizacion.

Satisfaccion Laboral: se define como el grupo de actitudes que posee una persona en
relacion a la labor que se le asigna en la empresa. Estas actitudes se establecen por la
naturaleza propia del cargo laboral y por la manera en que se considera dicho cargo

para la persona.
Proceso del Coaching: Se trata de un asesoramiento en el que el Coach trata de

ayudar y asesorar al Coachee en la dificil tarea de saber a donde se va, qué se quiere

lograr y qué medios van a utilizarse.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Todo trabajo de investigacion debe estar sustentado por términos
especificos que sirvan de referencia a la hora de obtener la informacion
deseada. Ciertamente, es importante resaltar que la metodologia establece un
proceso de investigacion que permite el analisis y la sistematizacion de los
supuestos del estudio, reconstruyendo los datos que admiten conceptos tedricos
tépicamente operacionales para la investigacion a desarrollar. Segun Balestrini
M (2010;207) expone que:

El' marco metodolégico alude al conjunto de
procedimientos ldgicos, técnicos y operacionales que
envuelven al proceso de investigacion, con el propésito
de descubrir y analizar las conjeturas del estudio y de
reconstruir los datos desde los conceptos tedricos
convencionalmente operacionalizados.

3.1. Tipo y Disefio de la Investigacion

Con respecto al tipo de investigacién, Garcia (2012:191), destaca que “se
refiere al grado de profundidad con que se aborda un fendmeno u objeto de
estudio.” Acentuando que, a través de él, se puede obtener la magnitud de sus
alcances y de esta forma se observar la importancia que ésta posea. En tal
sentido la presente investigacion estd amparada bajo una investigacion de
campo, puesto que los datos son recabados de fuentes primarias, es decir de

los trabajadores del area administrativa de la empresa Solindus M&L C.A.



De la misma manera el estudio actual estd apoyado en un proyecto factible
puesto que a traves del mismo se presenta una propuesta como alternativa de
solucion a una problematica existente en el area administrativa. Con respecto
al disefio se puede decir que la investigacién estd basada en estudio
descriptivo, ya que a través del mismo se describe una problematica que

inciden en el desempefio de los trabajadores de la empresa objeto de estudio.

3.2. Fases Metodoldgicas

En la presente investigacion con la finalidad de llevar a cabo cada uno de los
objetivos especificos planteados se realizara una serie de fases las cuales muestran los
distintos procedimientos, técnicas e instrumento utilizados para alcanzar el objetivo

general de la investigacion.

Fase 1. Diagnostico de la situacion actual del desempefio del personal
administrativo de la empresa SOLINDUS M&L C.A.

Para cumplir con el objetivo propuesto en esta fase de la investigacién se
hizo necesaria la seleccion de la poblacion el cual es definido por Arias
(2006:81), como “un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para los cuales serdn extensivas las conclusiones de la investigacion”.
Es por ello, que la poblacién en el estudio actual estard conformada por diez
(10) trabajadores del area administrativa de la empresa Solindus M&L C.A, lo
que quiere decir que es una poblacion finita. Al respecto Ramirez (1999:76),
destaca que la poblacion finita “es aquella cuyos elementos en su totalidad son
identificables, por el investigador™.

Asimismo, con respecto a la muestra Aria (2006; 83) define por muestra al

"Subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacién accesible”.
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Es decir, representa una parte de la poblacion objeto de estudio. En este caso,
la muestra estard constituida por el 100% de la poblacion debido al tamafio
reducido de la misma. Igualmente, en esta fase se procedera a la seleccién de
las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, donde Arias (2006; 90),
menciona que “las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas de
obtener informacion”. En el presente estudio se utilizara la observacion

directa, la entrevista estructurada y la encuesta en modalidad de cuestionario.

Con respecto al cuestionario el mismo estard constituido por quince (15)
interrogantes en escala dicotomica, Si y No. Adicionalmente, a este
instrumentos se les determinara la validez a través del juicio de expertos. De la
misma manera a lo que a confiabilidad se refiere la misma se realizara a través

del método de Kuder Richardson.

Fase 2. ldentificacion de las debilidades, oportunidades, fortalezas y
amenazas que inciden en el desempefio del personal administrativo de la
empresa SOLINDUS M&L C.A.

El propdsito de esta fase es analizar los factores internos y externos a la
empresa que estan directamente relacionados con los problemas que se
presentan en la empresa Solindus M&L C.A., en otras palabras, las fortalezas y
debilidades internas y las amenazas y oportunidades externas.

De modo que, en funcidén de lo establecido en el método DOFA, en primer
lugar, se procederd a realizar una entrevista estructurada al gerente general y al
gerente administrativo con el fin de recabar informacidn sobre el desempefio de
los trabajadores. Luego los resultados obtenidos seran plasmados a través de
una matriz donde se analizara la informacion obtenida de la misma, agrupando

los elementos detectados en fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas.
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En segundo lugar, se agruparan las fortalezas y debilidades en factores internos
y las amenazas y oportunidades en factores externos, sintetizdndolos en un
primer cuadro.

Finalmente, se realizara la matriz DOFA cruzada, donde se estableceran las
estrategias de intervencién para disminuir las debilidades y mantener las
fortalezas, aprovechando las oportunidades y controlando las amenazas
externas. Es preciso destacar que, las estrategias FO son aquellas centradas en
maximizar las fortalezas y oportunidades; las DO se enfocan en minimizar las
debilidades y maximizar las oportunidades, las FA en maximizar las fortalezas
y minimizar las amenazas y las DA en minimizar tanto las debilidades como

las amenazas.

Fase 3. Disefio de estrategias basadas en el Coaching Gerencial para el
desarrollo de equipos de trabajo de alto desempefio en la empresa
SOLINDUS M&L C.A.

El anélisis de los datos llevo a la conclusion de elaborar una propuesta
para solventar la problematica existente en la empresa Solindus M&L C.A. por
lo que la alternativa de solucion que mas se adapta a las necesidades de la
empresa es el disefio de estrategias basadas en el Coaching Gerencial para el

desarrollo de equipos de trabajo de alto desempefio.

Por lo tanto, una vez concretados los aspectos operativos se procedera a
estructurar la propuesta, siguiendo los lineamientos establecidos en las Normas
para la Elaboracién y Presentacién de los Anteproyectos, Proyectos y Trabajos
de Grado de la Universidad José Antonio P&ez (2015). En consecuencia, la
propuesta incluye la presentacidn, objetivos, justificacidn, factibilidad y el

desarrollo de la misma donde se presentaran cada uno de las estrategias que
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logren optimizar el desempefio del personal administrativo de la empresa
Solindus M&L C.A.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En esta parte del estudio se presentan los resultados, de acuerdo con los
objetivos planteados, mediante el andlisis e interpretacion de los datos, cabe

entonces sefialar lo que al respecto Balestrini (2006), establece que:

“El proposito del andlisis e interpretacion es resumir las
observaciones llevadas a cabo de forma tal que
proporcionen respuestas a las interrogantes de la
investigacién. Este proceso implica el establecimiento de
categorias, la ordenacién y manipulacion de los datos
para resumirlos y poder sacar algunos resultados en
funcion de las interrogantes de la investigacion” (p. 149).

Para ello se realizd el anélisis de los resultados obtenidos en el
instrumento disefiado para obtener informacion respecto a las estrategias
gerenciales para el desarrollo de equipos de alto desempefio, el mismo
proporcion6 una vision general sobre la probleméatica que padece a nivel
administrativo la empresa en estudio, logrando asi apreciar algunas de las
causas que lo originan, las mismas seran utilizadas para proponer las medidas

correctivas y que aporten un pronta solucién.

De acuerdo a lo expuesto, se procedi6 a elaborar tablas y graficos
circulares expresados de manera porcentual para facilitar la comprension de los
resultados. A continuacion se muestran los items que presentard esta

investigacion los mismos estan relacionados con los objetivos especificos:



Resultados Fase 1. Diagnosticar la situacion actual del desempefio del
personal administrativo de la empresa SOLINDUS M&L C.A.

item n° 1. ;(Fluye oportuna y directamente la informacion en su area de

trabajo?
Cuadro n° 1. Informacion en el area de trabajo.

ITEM 1. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 4 6 10
ENCUESTADOS

% 40% 60% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Gréfico n° 1. Informacidn en el area de trabajo

S
40%

Fuente: Urbina (2019).

Analisis: A través del gréafico anterior se evidencia que el 60% de los
encuestados estan de acuerdo con que la informacion en el area de trabajo no
fluye oportunamente. Por el contrario el 40% restante responden de manera
negativa.  Los resultados demuestran que los directivos de la empresa deben
tomar conciencia sobre la importancia de contar con una informacion oportuna,

ya que la misma contribuira a la correcta toma de decisiones.
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item n° 2. ;Conoce claramente la vision, mision valores y objetivos del area
administrativa?

Cuadro n° 2. Misién y vision de la organizacion.

ITEM 2. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 10 0 10
ENCUESTADOS

% 100% 0% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n® 2. Misién y vision de la organizacion.

NO
0%

S|
100%

Fuente: Urbina (2019).

Analisis: Los resultados arrojados de las 10 personas encuestadas indican que
el 100% de responden de manera afirmativa, lo que indica que reconocen los
objetivos y la mision del area, se sienten parte responsable del cumplimiento
de los objetivos del area y estan. Es muy importante que todos los empleados
conozcan la filosofia de la empresa y los valores por los cuales se rige. Asi
como, la misién, vision, objetivos y las politicas para alcanzarlos. La
comunicacion en este sentido es esencial para que los trabajadores se
identifiquen con la cultura empresarial. Este feedback permite que los
empleados se sensibilicen con la empresa, asuman las estrategias como propias

y actien en beneficio de la misma.
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item n° 3. ;Cree usted que se encuentran claramente definidas y estructuradas
las tareas del personal del area administrativa?

Cuadro n° 3. Definicién de tareas..

ITEM 3. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 3 7 10
ENCUESTADOS

% 30% 70% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n° 3. Definicidn de tareas.

0%

S|
30%

Fuente: Urbina (2019).

Analisis: ElI 70% del personal encuestado manifiesta estar en desacuerdo con
respecto a que si se encuentran definidas y estructuradas las tareas
correspondientes a su puesto de trabajo. Por el contrario, el 30% opina de
manera negativa ya que consideran que las tareas no estan bien definidas ni
organizadas, dificultando esto el cumplimiento de los objetivos del é&rea
administrativa. Aqui es importante que asertivamente se preparen las nuevas
tareas y los argumentos con los cuales sus funciones del puesto tendréan un
valor especial para la organizacion; si se transmite adecuadamente, el
empleado no lo vera como una carga mas de trabajo, sino como una nueva

oportunidad de crecimiento.

39



item n° 4. ;Existe confianza entre el gerente administrativo y los trabajadores
del departamento administrativo?

Cuadro n° 4. Confianza entre el gerente y los trabajadores

ITEM 4. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 2 8 10
ENCUESTADOS

% 20% 80% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n° 4. Confianza entre el gerente y los trabajadores

S|
0%

Fuente: Urbina (2019).

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos por medio de las encuesta
aplicadas, se obtuvo que la totalidad de la poblacion lo que representa a las 10
personas encuestadas, responden de manera negativa. Estos resultados
demuestran una falta de cercania y reconocimiento hacia el jefe inmediato, por
lo tanto en los indicadores se refleja la carencia de elementos primordiales de
un buen lider frente a una organizacién, lo que podria ser un factor
determinante en el clima que se vive en la misma. En tal sentido, una
institucidn puede tener una planeacién adecuada de control pero puede tener un

desequilibrio por la falta de un lider apropiado.
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item n° 5. (El personal del area administrativa trabaja en conjunto para el
cumplimiento de las actividades?

Cuadro n° 5. Trabajo en conjunto.

ITEM 5. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 2 8 10
ENCUESTADOS

% 20% 80% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n°® 5. Trabajo en conjunto.

0%

S|
40%

Fuente: Urbina (2019).

Analisis: Se evidencia segun los datos aportados por el grafico anterior que el
60% del personal encuestado responde de manera negativa. Por el contrario, el
40% restante responde de manera afirmativa. Estos resultados demuestran que
los trabajadores objeto de estudio deben ser capaz de perseguir un objetivo
comun entre todos los integrantes, puesto que cuando todos los miembros del
equipo conocen qué deben hacer, se producen nuevas ideas que ayudan al
crecimiento de la empresa. Acevedo (1996:231) acota que: “cuando se trabaja
en equipo el tiempo de accion disminuye y aumenta la eficacia de los
resultados. Por eso, es importante aprender a trabajar con mas gente y llegar a

un punto de acuerdo”.
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Item n° 6. ; Cumple sus funciones con motivacién y dedicacion?

Cuadro n® 6. Cumplimiento de funciones.

ITEM 6. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 1 9 10
ENCUESTADOS

% 10% 90% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n°® 6. Cumplimiento de funciones.

S|
0% 10%

Fuente: Urbina (2019).

Anélisis: ElI 90% del personal encuestados seleccionan como alternativa de
respuesta la opcidn negativa. En contraposicion a ello, el 10% restante
responden de manera afirmativa a la interrogante, ya que ellos dicen que
cumplen sus funciones con motivacion y dedicacion. Por lo tanto, a través de
estos resultados se observa que la mayoria del personal del &rea administrativa
se siente desmotivado con su trabajo, lo que inciden en el cumplimiento de los

objetivos.
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item n° 7. ;Los trabajadores del area administrativa son recompensados segln
su desempefio?

Cuadro n° 7. Recompensa de los trabajadores.

ITEM 7. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 1 9 10
ENCUESTADOS

% 10% 90% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n° 7. Recompensa de los trabajadores

Sl
0%

Fuente: Urbina (2019).

Andlisis: Los datos tabulados demuestran que el 100% de los encuestados
responden de manera negativa, ya que ellos consideran que no se reconoce su
desempefio. De tal manera, que los resultados demuestran la necesidad que
existe dentro del area administrativa que los directivos reconozcan la
importancia de tomar en cuenta su recurso humano y de esta manera
mantenerlos motivado para lograr la optimizacion de su desempefio. En base a
esto Contreras (2005:79) destaca que “es imprescindible que toda organizacion
realice programa de reconocimientos ya que dichos programas contribuyen a
fomentar la motivacion de los trabajadores a la vez aporta un mejor ambiente

de trabajo.
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item n° 8. ;Considera usted que el area administrativa se caracteriza por tener
un clima organizacional agradable?

Cuadro n° 8. Clima organizacional

ITEM 8. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 2 8 10
ENCUESTADOS

% 20% 80% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n° 8.Clima organizacional

0% S
20%

Fuente: Urbina (2019).

Andlisis: Se evidencia a través de los resultados emitidos por el gréafico
anterior que el 80% de los encuestados seleccionan como alternativa de
respuesta la opcion negativa. Por el contrario, el 20% opina de manera
contraria. Estos datos confirman la necesidad de que los directivos solucionen
cada una de las debilidades que influyen de manera negativa en el clima
organizacional, puesto que un clima laboral negativo, conun ambiente
sin interaccidn entre compafieros, sin motivacién entre los empleados, sin
remuneracion acorde, minimizara las ganas de trabajar del personal vy el

entusiasmo sera nulo.
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item n° 9. ;Siente que se le da la oportunidad de desarrollarse de acuerdo a
sus capacidades?

Cuadro n° 9. Oportunidad de desarrollo.

ITEM 9. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 0 10 10
ENCUESTADOS

% 0% 100% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n° 9.0portunidad de desarrollo.

Sl
0%

Fuente: Urbina (2019).

Andlisis: Segun los datos aportados por el grafico anterior se evidencia que el
100% del personal encuestado responde de manera negativa a la interrogante
planteada, mostrando que no se les da la oportunidad de desarrollarse de
acuerdo a sus capacidades. Estos resultados estdn en concordancia y se
evidencian que en la organizacion investigada, no se realizan todas las
acciones y procedimientos necesarios para analizar, planificar y desarrollar, en
cada uno de sus miembros, los conocimientos y habilidades necesarias para

adaptarse, de la mejor manera posible, a la capacitacién exigida por el entorno.
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Item n° 10. ;Existen planes de carrera para el desarrollo del potencial humano
en la empresa?

Cuadro n® 10. Planes de Carrera.

ITEM 9. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 0 10 10
ENCUESTADOS

% 0% 100% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n°® 10.Planes de Carrera.

Sl
0%

Fuente: Urbina (2019).

Andlisis: La gréafica anterior demuestra que el 100% del personal encuestado
responde de manera negativa ya que consideran que dentro de la empresa no
existen planes de carrera para el desarrollo del potencial humano. En este
sentido, los directivos de la empresa deben considerar que destinar inversiones
en el entrenamiento en materia: técnica, profesional y personal, hard un
crecimiento integral de los empleados; las consecuencias se veran reflejadas en
una mayor seguridad para realizar eficientemente los trabajos, una mayor
satisfaccion en su crecimiento profesional, lo que causara un compromiso
moral para que los empleados trabajen y colaboren en el desarrollo de mayores
responsabilidades laborales.
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item n° 11. ;Promueve la empresa talleres para la capacitacion continua del
personal administrativo?

Cuadro n® 11. Capacitacion del personal.

ITEM 11. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 0 10 10
ENCUESTADOS

% 0% 100% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Gréfico n° 11.Capacitacion del personal.

Sl
0%

Fuente: Urbina (2019).

Analisis: Segun los datos aportados por el grafico anterior se evidencia que el
100% de los encuestados responden de manera negativa a la interrogante. Estos
resultados demuestran que la empresa no implementa planes de capacitacion
para sus trabajadores, demostrando que los gerentes prestan poca importancia

al desarrollo de las habilidades y competencia de su talento humano.
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item n° 12. ;Considera usted necesario la implementacion de estrategias
basadas en el coaching gerenciales para el desarrollo de equipos de alto
desempefio del area administrativa?

Cuadro n° 12. Estrategias gerenciales

ITEM 12. Sl NO TOTALES
CANTIDAD DE 10 0 10
ENCUESTADOS

% 100% 0% 100%

Fuente: Urbina (2019).

Grafico n° 12. Estrategias gerenciales

S|
0%

Fuente: Urbina (2019).

Analisis: Los datos emitidos por el grafico anterior demuestran que el 100%
del personal encuestado consideran que es necesario la implementacién de
estrategias basadas en el coaching gerenciales para el desarrollo de equipos de
alto desempefio del area administrativa, ya que el Coaching se ha convertido en
una técnica de dltima generacién, una especie de tecnologia que permite que las
personas desplieguen su potencial en procesos de aprendizaje permanente, con el
objetivo de descubrir lo que se quiere y emprender acciones para alcanzarlo. Por lo
tanto, los resultados arrojados permitiran el desarrollo de dichas estrategias las cuales

se abordaran en el capitulo 5.
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Resultados Fase 2.

fortalezas y amenazas que

Identificacién de

inciden en el

desempefio del

las debilidades, oportunidades,

personal

administrativo de la empresa SOLINDUS M&L C.A.

En esta fase se procedi6 a elaborar una entrevista no estructurada al

gerente general y al administrativo, los resultados arrojados de la misma fueron

analizados con los datos aportados por la encuesta realizada al personal

administrativo para luego plasmarlo en la siguiente matriz:

Cuadro n° 13. Matriz FODA.

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

Debilidades (D)

Fortalezas (D)

1. Informacion deficiente entre el
gerente y el personal
administrativo.

2. No existe confianza entre el
gerente y los trabajadores.

3. Personal desmotivado para el
cumplimiento de sus funciones.

4. Inexistencia de planes de
carrera para el desarrollo del
potencial del personal
administrativo.

5. Falta de talleres para la
capacitacion continta del
personal.

6. Inadecuado manejo de los
procesos administrativos.

1. Personal motivado a solventar
las problematicas existente en el
area administrativa.

2. El personal administrativo
conoce la mision, vision vy
valores de la empresa.

3. Disponibilidad de los recursos
econémicos para apoyar
estrategias que solvente las
problematicas existente en la
organizacion.

Oportunidades (O)

Estrategias FO

Estrategia DO

1. Alto desempefio en las
actividades del personal
administrativo.

2. Personal motivado por el logro
de los objetivos.

3. Comunicacioén oportuna para la
correcta toma de decisiones.

4. Capacitacion continda del
personal.

5. Consecucion de los objetivos
del &rea administrativa.

1. Desarrollar
adiestramiento al
area administrativa.

2. Implementar un plan de mejora
continua para un mejor del area
administrativa.

programas de
personal del

1. Definir las funciones y
responsabilidades del personal
del area de administrativa.

2. Implementar politicas para los
procesos administrativos.
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Continuacién Matriz FODA cuadro n°® 13.

Amenazas (A)

Estrategias FA

Estrategia DA

-Incumplimiento de lineamientos
organizacionales.
-Incumplimiento de los objetivos
de la empresa.

-Mal manejo de los recursos.

-Disefiar e implementar normas de
control en el &rea administrativa.

- Crear estrategias de
motivacion el cual contribuyan

al buen desempefio de las
actividades realizadas por el
personal.

- Estandarizar un parametro de
trabajo dentro del departamento

administrativo.
Establecer normas que
garanticen el cumplimiento de
los objetivos dentro del area
administrativa.

Fuente: Urbinas (2019)

Analisis de la Matriz Foda.

Es evidente que la empresa cuenta con procesos empiricos los que en
ocasiones no son los mas efectivos entre estos se encuentran: Informacion
deficiente entre el gerente y el personal administrativo, no existe confianza
entre el gerente y los trabajadores, personal desmotivado para el cumplimiento
de sus funciones, inexistencia de planes de carrera para el desarrollo del
potencial del personal administrativo, falta de talleres para la capacitacion

continta del personal e inadecuado manejo de los procesos administrativos.

Por otro lado, se tiene que la empresa no es ajena a las debilidades que se
les presenta, conoce sus fortalezas y sus debilidades por lo cual se pretende
atacar estas debilidades disefiando Implementando estrategias basadas en el
coaching gerencial para equipos de alto desempefio. Para atacar estas
debilidades partimos de sus fortalezas ya que la empresa conoce su estado y
desea mejorar por lo que cuenta con un personal con conocimiento especifico
area administrativa, ademéas el estd acorde con la

en el personal

implementacion de las estrategias. De la misma manera se evidencia que el
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personal directivo estd motivado por solventar la problemaética existente en el
area administrativa. Por otro lado, entre otras fortalezas se evidencian personal
con adaptacion al cambio y estan bien definidas las lineas de responsabilidad y
autoridad dentro del departamento administrativo, ademas existe la
disponibilidad de los recursos econémicos para apoyar estrategias que solvente

las problematicas existente en la organizacion.

Por otra parte, tenemos que con la implementacion de la propuesta se
lograran las siguientes oportunidades: Alto desempefio en las actividades del
personal administrativo, personal motivado por el logro de los objetivos,
comunicacion oportuna para la correcta toma de decisiones, capacitacion
continda del personal y consecucién de los objetivos del area administrativa.
Finalmente, entre las amenazas encontradas se encuentran; incumplimiento de
lineamientos organizacionales, incumplimiento de los objetivos de la empresa

y Mal manejo de los recursos.

Resultados Fase n° 3. Disefio de estrategias basadas en el Coaching
Gerencial para el desarrollo de equipos de trabajo de alto desempefio en la
empresa SOLINDUS M&L C.A.

Una vez conocida las causas que generan el problema a través de la
informacion recolectada mediante los instrumentos de recoleccion de
informacion, se hace evidente la necesidad de disefiar la propuesta como una
herramienta estratégica de facil ejecucion y asi dar respuesta a este tercer
objetivo; donde se contribuird con la empresa Solindus M&L C.A., con el fin
de estrategias que permitan el desarrollo de equipos de alto desempefio en el

departamento administrativo.
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CAPITLO V

LA PROPUESTA

5.1. Presentacion de la propuesta

Actualmente las empresas se ven presionadas a competir en un entorno
donde productos y estrategias se asemejan cada dia mas debido a la
globalizacion. El éxito de estas empresas dependerd de las estrategias
utilizadas para el correcto funcionamiento de sus actividades asi como del
desarrollo del capital humano. La direccion de este talento humano debe seguir
una estrategia que permita el buen desarrollo de la empresa, orientdndola hacia
la creacion de un ambiente de libertad, respeto y confianza, y a la vez
coordinado con la estructura organizacional de la empresa basada en la

plataforma filoséfica de la misma.

En tal sentido, la propuesta estard basada en el disefio de estrategias
basadas en el coaching gerencial para el desarrollo de equipos de alto
desempefio en el &rea administrativa de la empresa Solindus M&L, C.A., lo

que aportaréa grandes beneficios para la empresa en general.

5.2. Objetivos de la propuesta
5.2.1. Objetivo general

Disefio de estrategias basadas en el Coaching Gerencial para el desarrollo

de equipos de trabajo de alto desempefio en la empresa SOLINDUS M&L C.A.



5.2.2. Objetivos especificos

- ldentificar parametros para lograr una comunicacion efectiva.

- Brindar estrategias para la eficiente toma de decisiones en el area
administrativa.

- Implementar talleres de capacitacion que logren el desarrollo de

competencias del personal administrativo.

5.3. Justificacion de la propuesta

El éxito de cualquier empresa y el hecho de que la misma cumpla con sus
objetivos dependera del talento humano de los empleados con el que cuenta, con sus
habilidades y destrezas, estudios y cursos realizados, entre otros, hacen que la misma
tenga un equipo de trabajo altamente efectivo, debido a que su personal estan
capacitados y desempefian sus funciones de manera eficiente, convirtiéndose en parte

esencial de la organizacion.

No obstante, para que las organizaciones puedan contar con el personal idoneo,
es necesaria la implementacion de equipos de alto desempefio. Diversas
investigaciones realizadas sobre el tema demuestran que la productividad, calidad y
moral de las personas es mejor cuando se tienen implementados mecanismos para
fomentar el trabajo en equipo. Aunque el principal reto en la construccion de equipos
de alto desempefio es encontrar la forma de lograr interdependencia, eficiencia,
magnetismo, responsabilidad compartida, apoyo mutuo y confianza entre las tareas y

los miembros del equipo.

Para ello, es necesario obtener una identidad como equipo de trabajo para el
grupo involucrado, disefiar procesos internos propios del equipo con el propdsito de
alcanzar una mayor efectividad en sus interacciones y mejorar el conocimiento

interpersonal y descubrir las potencialidades de cada uno de los integrantes del
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equipo. Es por todo lo antes expuesto que, se hace necesario implementar dentro de la
empresa Solindus M&L C.A, estrategias basadas en coaching gerenciales para el
desarrollo de equipos de alto desempefio, con el fin de que las actividades del
personal del area administrativa se realicen con mayor eficiencia bajo la
comunicacion eficaz, la planificacion conjunta, el uso de estrategias innovadoras, el

liderazgo compartido, entre otras caracteristicas.

5.4. Factibilidad de la propuesta

La factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios
para llevar a cabo los objetivos 0o metas sefialados. Segun Cérdoba (2013: 23)
“la factibilidad se apoya en 3 aspectos basicos: operativos, técnicos y
economicos. El éxito de un proyecto esta determinado por el grado de

factibilidad que se presente en cada una de los tres aspectos anteriores”.

En otras palabras, realizar un estudio de factibilidad sirve para recopilar
datos relevantes sobre el desarrollo de un proyecto y en base a ello tomar la
mejor decision, si procede su estudio, desarrollo o implementacion. En el caso
de la presente investigacion, y emulando lo planteado por Hernandez
(2014:71), la factibilidad puede ser establecida por los investigadores a traves
de la verificacién “in situ”, gracias al conocimiento obtenido de la experiencia
o lo evidente de las necesidades, debilidades y fortalezas existentes. Por ello,
es importante destacar que a través de la observacion directa y de la
experiencia obtenida por el trabajo realizado en el &rea estudiada, permite
discernir las necesidades y establecer las factibilidades, las cuales se presentan

a continuacion.
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5.4.1. Factibilidad Técnica

La factibilidad técnica se refiere a los recursos necesarios como
herramientas, conocimientos, habilidades, experiencia, entre otros, que son
necesarios para efectuar las actividades o procesos que requiere el proyecto, se
refiere a elementos tangibles o medibles. Cérdoba (2013: 25), dice que “el
proyecto debe considerar si los recursos técnicos actuales son suficientes o

deben complementarse”.

Por lo tanto, es importante acotar que a nivel técnico la propuesta se
considera factible puesto que la empresa Solindus M&L C.A., cuenta con los
recursos técnicos para dar un entrenamiento previo al personal que labora en la
dependencia, asi como disponibilidad de tecnologia para la satisfaccion de las

necesidades requeridas para la implementacidn de la propuesta.

5.4.2. Factibilidad Operativa

Se refiere a todos aquellos recursos donde interviene algun tipo de
actividad (Procesos), depende de los recursos humanos que participen durante
la operacion del proyecto. Durante esta etapa se identifican todas aquellas
actividades que son necesarias para lograr el objetivo y se evalla y determina
todo lo necesario para llevarla a cabo.

En tal sentido, resulta oportuno acotar que la empresa objeto de estudio
cuenta con un personal adecuado y capacitado, dispuesto a colaborar con sus
experiencias para el desarrollo e implementacion de la propuesta. De igual
manera, se cuenta con la aprobacion de la gerencia el cual estan motivados por

solucionar las debilidades existentes que afectan el desempefio de la empresa
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de tal manera que la implementacidon de la propuesta es factible operativamente

para la empresa.

5.4.3. Factibilidad Econémica

Se refiere a los recursos economicos y financieros necesarios para
desarrollar o llevar a cabo las actividades o procesos y/o para obtener los
recursos basicos que deben considerarse son el costo del tiempo, el costo de la
realizacion y el costo de adquirir nuevos recursos. Es el elemento mas
importante ya que a traves de él se solventan las demas carencias de otros

recursos.

Los gastos econdémicos generados durante la ejecucion de la propuesta
correrdn por cuenta de la empresa Solindus M&L C.A., cabe destacar que dicha
propuesta no generara grandes gastos econdmicos, dado el hecho que en la
institucién se cuenta con lo basico para ejecutarla: espacios, tecnologia,
equipos, personal calificado, entre otros.

Ademas, la factibilidad que muestra las estrategias gerenciales propuestas
es que le brindara a la Direccion de la empresa las fases, estrategias,
actividades a realizar con el fin de conformar equipos de alto desempefio que
logren hacer llegar la informacion a los trabajadores que sean capaces de
cumplir con las funciones descritas y especificas en los diferentes puestos de

trabajo.

Es decir, esta propuesta es factible pues se cuenta con el personal
calificado hacer llegar la informacidn descrita en la propuesta, se cuenta con el
espacio fisico, es decir con los recursos tanto materiales como humanos para su

aplicacion. Por esta razdn y muchas mas, la propuesta serd de gran utilidad
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para la empresa, porque a través diversas estrategias gerenciales, se lograra
contar con personal capacitado y calificado para realizar sus actividades de
manera eficiente logrando asi los objetivo propuestos ademas permitird a los
empleados obtener conocimiento de manera mas amplia pero concreta y

logrando a su vez el éxito organizacional.

5.4.4. Desarrollo de la propuesta

En esta fase se desarrollan las estrategias con el fin de solventar la
problematica existente en le empresa y darle validez al tercer objetivo de la
investigacion por lo tanto en los siguientes cuadros se detallan cada una de las

actividades llevadas a cabo para la implementacion de la propuesta:
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Cuadro 1. Estrategias para la correcta toma de decisiones

OBJETIVO CONTENIDO | ESTRATEGIA | RECURSOS | ACTIVIDADES
Establecer estrategias | Sesion | Presentacion de la | Tecnoldgicos: Actividad de
basadas en el coaching | (Qué eslatomade | facilitadora. Video proyector Inicio:
gerencial para la correcta | decisiones? Proyeccion de un | Computador Presentacion de la
toma de decisiones. Caracteristicas de video en donde se | Materiales: facilitadora y los

las decisiones. muestre Marcadores participantes.
Decisiones diferentes tipos acrilicos. Expectativas del
programadas y no de situaciones en | Boligrafos. taller.
programadas. donde se toman Tizas de colores. | Actividad de
¢Qué importancia decisiones Colores. desarrollo:
tiene la individuales y Hojas blancas o Proyeccion de
incertidumbre en la | grupales que de reciclaje. videos sobre la
toma de decisiones? | afectan a la Material toma de decisiones
Proceso de latoma | organizacion. fotocopiado. Clase magistral en
de decisiones. Exposicion sobre | Humanos: relacion a la toma
Toma de decisiones | el contenido. Personal de decisiones
en grupo. Preguntas administrativo individual y
Ventajas de latoma | intercaladas Gerente grupal.
de decisiones en hechas por los Instructor. Cierre:
grupo. participantes. Elaboracién de
Habilidades para Discusion en una lista de
administrar y toma | relacién a la decisiones
decisiones. realidad que se individuales y
Toma de decisiones | experimenta con grupales en
en la organizacion. | respecto a la toma relacion a las

de decisiones en tematica

DURACION

16 Horas / 2
sesiones de cada 8
horas c/u

empresa.

abordada, tomando
en cuenta la teoria
y las experiencias
de los
participantes.
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Cuadro n° 15. Estrategias para la comunicacion efectiva

OBJETIVO CONTENIDO | ESTRATEGIA | RECURSOS | ACTIVIDADES
Establecer estrategias | Sesion 11 Presentacion de la | Tecnoldgicos: Actividad de
basadas en el coaching | La comunicacion. facilitadora. Video proyector Inicio:
gerencial para el desarrollo | Definiciones. Exposicion sobre | Computador Presentacion de la
de equipos de lato | Valoracion de la la comunicacién, | Cornetas facilitadora y los
desempefio. comunicacion. los aspectos mas | Materiales: participantes.

Hacer cosas con resaltantes de la Marcadores Ejercicio sobre la
palabras misma. acrilicos. confianza.
Necesidad de una Presentacion de Boligrafos. Puente y agua.
comunicacion casos donde se Marcadores. Actividad de
efectiva evidencia la falta | Colores. desarrollo:

El proceso de la de comunicacién | Hojas blancas o Proyeccion de
comunicacion. y la informacién | de reciclaje. casos sobre la

Tipos de
comunicacion.
Congruencia y
claridad de la
comunicacion a
través de los
mensajes verbales y
no verbales

extra cuando se
comunica de mas.
Muestra de casos
reales donde se
evidencia la falta
de comunicacioén
y los factores que
intervienen para

comunicacion. que la

El transmisor. comunicacion.

Saber escuchar: la Preguntas

clave de la intercaladas

comunicacion hechas por los

efectiva. participantes a
medida que se va
dando la
exposicion por
parte de la
facilitadora.
Conversatorio

DURACION basado en
16 Horas / 2 relacion a la

sesiones de cada 8
horas c/u

realidad que se
experimenta con
respecto a la
comunicacion
dentro de la
empresa.

Taller utilizando
los equipos de
alto desempefio
designados en la
primera sesion.

L&minas de papel
bond.

Material
fotocopiado.
Humanos:
Docente
Instructor.

comunicacion
asertiva

Clase magistral en
relacion a la
comunicacion
dentro de
cualquier tipo de
relacion.
Desarrollo de
gjercicios practicos
individuales y en
equipo.

Cierre:
Desarrollo de un
taller tedrico
practico vivencial,
incluyendo una
dramatizacion en
relacion al tema de
la comunicacién
que le haya sido
asignado por la
facilitadora
durante el
conversatorio

Fuente: Urbina (2019)
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Cuadro n° 16. Estrategias para el trabajo en equipo.

OBJETIVO CONTENIDO ESTRATEGIA | RECURSOS | ACTIVIDADES
Establecer estrategias | Crear un equipo Definicion de Exposicion Tecnoldgicos:
basadas en el coaching | de alto equipo. sobre las Video proyector
gerencial para el trabajo en | desempefio en el | Definicion de | definiciones en | Computador
€quipo. area grupo. relacion a los Materiales:

administrativa. Equipo vs equipos de alto | Marcadores
grupo. desempefio, las | acrilicos.
Ventajas y diferencias entre | Boligrafos.

DURACION

8 Horas/ 2
sesiones de cada 4
horas c/u

desventajas de
trabajar en
equipo y grupo.
Equipos de alto
desempefio.
Ventajas y
desventajas de
trabajar en
equipos de alto
desempefio.

equipos y
grupos, las
ventajas y
desventajas,
entre otras.
Preguntas
intercaladas a
medida que se
va dando la
presentacion.
Discusion en
relacion a la
realidad que se
experimenta con
respecto a los
grupos o
equipos de
trabajo
existentes o no
enla
dependencia.
Elaborar una
matriz
FODA/DOFA.

Tizas de colores.
Colores.

Hojas blancas o
de reciclaje.
Material
fotocopiado.
Humanos:
Docente
Instructor.

Fuente: Urbina (2019)
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Cuadro n° 17. Estrategias para el liderazgo eficiente.

OBJETIVO CONTENIDO ESTRATEGIA RECURSOS | ACTIVIDADES
Compartir el liderazgo | Liderazgo. Exposicion Tecnoldgicos: | Actividad de
tomando en cuenta las | Definicién. magistral en Video proyector | Inicio:
habilidades y fortalezas | Gerencia vs relacién al Computador Presentacion de
del personal del area Liderazgo. liderazgo. Materiales: la facilitadora y
administrativa. Elementos del Juego de roles. Marcadores los participantes.

liderazgo. Simulacion de acrilicos. Expectativas del
Liderazgo y problemas. Boligrafos. encuentro.
servicio. Resolucion de Léapices. Actividad de
¢Qué es un lider? | conflictos donde Hojas blancas o | desarrollo:
Proceso de se evidencia la de reciclaje. Clase magistral
liderazgo. falta de liderazgo | Material en relacion al
Estrategias de o los diferentes fotocopiado. liderazgo
liderazgo. tipos existentes. Humanos: individual y
Liderazgo en Conversatorio, Docente grupal.
equipo. reunion Instructor. Simulacién de
concertada en situaciones que
equipos. requieren la
Acompafiamiento, demostracion del
instruccién y liderazgo.
entrenamiento Resolucion de
individual y problemas a
grupal. medida que
surgen sin perder
de vista las
prioridades.
Desarrollo de
ejercicios
précticos
individuales y en
DURACION equipo.
8 Horas / 2 Presentaciones
sesiones de cada didacticas.
4 horas c/u Cierre:
Coaching
individual y
grupal.

Autodiagnostico
en relacion a los
atributos del
lider y
compromiso.

Fuente: Urbina (2019)
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Estrategias motivacionales para el buen desempefo laboral del personal
administrativo.

La necesidad de disefiar estrategias motivacionales para el personal
administrativo de la empresa en estudio, nace por la inquietud de la
investigadora en solventar una problemdtica surgida a raiz de la falta de
motivacion del personal que labora en dicha empresa., al requerir la
organizacion personal altamente motivado y capacitado para ser mas
productivos y competitivos cada dia. A continuacion se presentan el contenido

de dichas estrategias:

Cuadro n° 18. Charlas motivacionales.

ESTRATEGIA RESPONSABLE DURACION
El departamento de Recursos Gerente
Humanos debe realizar charlas y Facilitadores

exposiciones sobre los objetivos
claves, valores y desempefio, asi
como capacitarlos en habilidades
especificas del area de trabajo,

recursos  adecuados 'y dar Gerente y 20 Horas dentro del
retroalimentacion sobre la Supervisor. horario de trabajo.
motivacion al logro y Facilitadores

reconocimiento de su desempefio.

-Las charlas seran dirigidas a todo
el personal de la organizacion, las
mismas serdn impartidas por Gerente

especialistas en motivacion. Facilitadores

-Los temas seran: Las Teorias
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motivacionales existentes, y todo
lo referente a la motivacion en el
area administrativa.

-Los procedimientos
administrativos.

- El trabajo en equipo y la
motivacion al logro.

- Entrega de material didactico
sobre los temas presentados. -
Otorgar certificados de asistencias
a los participantes.

-Ofrecer  refrigerios a  los
presentes.

Gerente

Facilitadores

20 Horas dentro del

horario de trabajo.

Fuente: Urbina (2019).
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Cuadro n° 19. Estrategias de reconocimiento de los logros de los trabajadores

gue mas se destaquen en sus funciones, para el fortalecimiento del compromiso

motivacional de la empresa.

ESTRATEGIA

RESPONSABLE

DURACION

-Establecer formas de
reconocimiento o premios para los
trabajadores, a fin de que se sientan
motivados y trabajen
eficientemente.

-Propicia entre sus trabajadores
actitudes que les permiten un mejor
desenvolvimiento en su ambiente
laboral.

- Darle aumentos a los
trabajadores de acuerdo a la labor
desempefiada por estos y a la
realidad social.

-Dar un buen trato igual para
todos.

- Dar cestas navidefias.

-Ofrecer otros beneficios que no
estén contemplados en el marco

legal vigente

Gerente General y
Gerente
Administrativo
Gerente Recursos

Humanos

La misma estard dada en

base al tiempo que
emplee el Departamento
de Recursos Humanos
con el

y el

gerente administrativo, en

conjuntamente

Gerente general

revisar el desempefio de
los trabajadores, a fin de
fijar los salarios segun los
indicadores de
cumplimiento de cada
trabajador, costo de la
navidefia,

cesta como

otros beneficios brindados

Fuente: Alarcén (2018).
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Implementacion de talleres de adiestramiento basado en competencias
laborales.

La capacitacion se ha convertido en uno de los instrumentos
fundamentales para mejorar la competitividad de las empresas y fortalecer su
cohesion organizacional, respondiendo, asi, a desafios que plantean la
globalizacion y los cambios tecnoldgicos, los que exigen una adaptacion
permanente de los recursos humanos en los procesos . De este modo, es
conveniente acotar que el recurso humano es el activo méas valioso dentro de
las organizaciones, por lo tanto es necesario contar con un personal capacitado
para desarrollar de manera eficiente las actividades correspondientes a su
puesto de trabajo. Por tal motivo, es recomendable que la empresa Solindus
M&L, C.A. implemente el siguiente taller de capacitacion al personal

administrativo.

Objetivo del taller:

Desarrollar en el personal administrativo las habilidades, actitudes y aptitudes
que lo capaciten para plantear y resolver preguntas en los diferentes campos de

trabajo de un tema o area especifica.

- Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.
—  Eleva la moral de la fuerza de trabajo.
— Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
—  Crea mejor imagen.
—  Mejora la relacion jefes-subordinados.
— Agilizar la toma de decisiones y la solucién de problemas.
—  Contribuir en la formacién de lideres y dirigentes.

- Incrementa la productividad y calidad del trabajo.
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Contenido: Los talleres estaran divididos en los siguientes modulos:

Modulo I. Desarrollo Personal y Humano

© N o o » w b E

Actitud positiva, base para una cultura de calidad.
Autoestima, fuente de desarrollo personal.
Carta de vida.
Comunicacion asertiva.
Inteligencia emocional.
Programacion neurolinguistica.
Actitud en el proceso del cambio.

Imagen personal.

Modulo I1. Desarrollo Administrativo

1.
2
3
4
5.
6
7
8
9

Administracion del tiempo.

Atencion al pablico.

Etica y valores en los negocios.

Excel. (niveles I, I1, 111, IV y experto)
Finanzas para no financieros.
Habilidades gerenciales.

Liderazgo.

Manejo de juntas.

Negociacion.

10. Planeacion.

11. Seminario de liderazgo y habilidades gerenciales.
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CONCLUSIONES

Las personas que laboran en las empresas, cualquiera sea el cargo que
ocupen y la actividad que desempefien, son los protagonistas y responsables
del éxito de la misma. Por ello, hoy en dia las organizaciones apuestan
decididamente por el desarrollo de su capital intelectual, surgiendo diversas
técnicas que permiten que sea el mismo individuo que consiga lo mejor de si,
lo que genera nuevas posibilidades para la accién y logra resultados
extraordinarios en el desempefio; una de esa técnicas es el Coaching para el
desarrollo de los Equipos de Alto Desempefio el cual se ha convertido en
estrategias de Ultima tecnologia para el desarrollo de personal.

En el caso especifico de la empresa Solindus M&L C.A., requiere
desarrollar un recurso humano altamente calificado y comprometido con los
objetivos organizacionales de la misma, por lo que se pretende fundamentar y
consolidar la institucion en la excelencia de sus recursos tecnoldgicos y
humanos para generar seguridad, solidez y confianza entre el personal

administrativo y los gerentes.

En este sentido, primeramente se buscO diagnosticar la necesidad
implementar estrategias basadas en el coaching gerencial, para lo cual se llevd
a cabo la aplicacion de una encuesta para conocer la disposicion individual y
grupal del personal que trabaja en el area administrativa, los objetivos, las
normas, como se relacionan con su compafieros, asi como las habilidades

gerenciales que poseen los sujetos.
En segundo lugar, mediante el objetivo 2 se identifico las debilidades,

oportunidades, fortalezas y amenazas que inciden en el desempefio del personal
administrativo de la empresa SOLINDUS M&L C.A., donde se pudo constatar
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que la empresa cuenta con procesos empiricos los que en ocasiones no son los
mas efectivos entre estos se encuentran: Informacion deficiente entre el gerente
y el personal administrativo, no existe confianza entre el gerente y los
trabajadores, personal desmotivado para el cumplimiento de sus funciones,
inexistencia de planes de carrera para el desarrollo del potencial del personal
administrativo, falta de talleres para la capacitacion continta del personal e

inadecuado manejo de los procesos administrativos.

Debido a lo antes expuesto, mediante el objetivo 3 se plantea la
implementacion de estrategias basadas en el coaching gerencial para el
desarrollo de equipos de alto desempefio formar lideres que comprenden y se
enfoquen en trabajar en equipo, con una alta motivacién, con altos indices de
responsabilidad que les permita solucionar conflictos, lideres que se conocen a
si mismos y que conocen a los demas, que manejan las situaciones complejas,
promueven el desarrollo de los integrantes de su equipo, que tienen la
confianza suficiente en si mismos para asumir retos que se comunican y
supervisan efectivamente, capaces de comprender y adaptarse a los cambios y
de entender las situaciones de los demas. Visto esto, la investigacion da como
resultado que el Coaching es una herramienta clave para la optimizacion del
desempefio del personal que conforma el area administrativa, por lo que se
incrementa el nivel de eficiencia en cuanto a desempefio de cada empleado del

area.
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RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta los objetivos planteados y alcanzados mediante la
presente investigacion, se procede a realizar las siguientes recomendaciones a
la empresa Solindus M&L, C.A., a fin de continuar con el mejoramiento del

desempefio del personal administrativo:

Implementar y ejecutar las estrategias propuestas basado en la herramienta
del Coaching, con el propdsito de que los trabajadores del area administrativa

mejoren su desarrollo como equipo de alto desempefio.

Desarrollar estrategias de gestion del talento humano y el desarrollo del
liderazgo a través del Coaching Organizacional y Gerencial.

Incorporar a la alta gerencia en programas de formacién mediante la
técnica de Coaching Gerencial, de manera de que contribuya a realizar una
supervision efectiva, directamente al personal y se facilite el logro de metas y

objetivos.

Formar y certificar a algunos lideres como Coach, con la intencion de que
estos intervengan en el desarrollo del personal interno la empresa, de manera
de que todos los empleados estén familiarizados con la herramienta, conozcan

de ella, creando asi un efecto de sinergia en toda la organizacion.
Realizar evaluaciones post-adiestramiento a fin de detectar fallas,

oportunidades de mejora y emprender acciones para incrementar la efectividad

del adiestramiento.
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ANEXOS
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ANEXO A. MODELO DE LA ENCUESTA

73



REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD JOSE ANTONIO PAEZ
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES
ESCUELA DE ADMINISTRACION
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Valencia, julio 2019

Estimado personal de le empresa Solindus M&L C.A.

El presente instrumento tiene como finalidad recabar informacion

necesaria para el disefio de ESTRATEGIAS BASADAS EN EL COACHING
GERENCIAL PARA EL DESARROLLO DE EQUIPOS DE TRABAJO DE
ALTO DESEMPENO DE LA EMPRESA SOLINDUS M&L C.A. Es

importante acotar que sus respuestas serdn confidenciales y anénimas. Sus

opiniones seran incluidas en el trabajo de investigacion y sélo se utilizaran en

fines eminentemente académicos.

Instrucciones:

1.

o o kA w b

Lea detenidamente cada una de las preguntas antes de comenzar a
responder.

Marque con una equis (x) la alternativa con la que mas se identifique.
Sea lo mas objetivo posible en su respuesta.

No deje preguntas en blanco.

utilice lapiz de grafito para responder cada pregunta.

En caso de equivocarse en su respuesta borre y marca la respuesta

correcta.

Gracias por su colaboracion
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ENCUESTA

N° ITEMS SI | NO
Fluye oportuna y directamente la informacion en su area de

1 trabajo.

5 Conozco claramente la vision, mision valores y objetivos de la
empresa

3 En esta organizacion las tareas estdn claramente definidas y
estructuradas.

4 | Existe confianza entre el gerente y los trabajadores.

5 | Trabajan en conjunto para el cumplimiento de las actividades

6 | Cumple sus funciones con motivacién y dedicacion.

7 En esta organizacién los trabajadores son recompensados
segun su desempefio

8 Esta empresa se caracteriza por tener un clima organizacional
agradable.

9 Siente que se le da la oportunidad de desarrollarse de acuerdo
a sus capacidades.

10 Existen planes de carrera para el desarrollo del potencial
humano en la empresa.

11 Promueve la empresa talleres para la capacitacion continua del
personal.
Considera usted necesario la implementacion de estrategias

12 | basadas en el coaching gerenciales para el desarrollo de

equipos de alto desempefio del area administrativa

Fuente: Urbina (2019)
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