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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo realizar un analisis del impacto del
Coaching Ejecutivo en los directivos de alto nivel de las empresas del sector tecnolégico
de la ciudad de Quito para el periodo 2010-2015. El disefio metodoldgico del estudio se
basa en los métodos cuantitativo y cualitativo. La poblacion estuvo conformada por
todas las empresas del sector tecnolégico de la ciudad de Quito, mientras que la
muestra estuvo compuesta por 162 ejecutivos. Como resultado se obtuvo que todos los
empleados se sienten comprometidos con el trabajo que realizan, sin embargo, en las
organizaciones existen falta de motivaciones apropiadas para alcanzar las metas, no
existe disponibilidad de recursos en las empresas para que sus trabajadores realicen
sus funciones de forma efectiva y no existe una buena estimulacién por parte de los
ejecutivos hacia sus empleados para que estos realicen sus funciones con la calidad
requerida, asi como también se evidencio la falta de trabajo en equipo por parte de los
empleados. Por tanto, se puede plantear que existe una necesidad imperiosa de
aumentar las relaciones laborales con mayor rendimiento y de forma estandarizada para

incrementar el nivel de satisfaccion.

PALABRAS CLAVES: Coaching Ejecutivo, Impacto, directivos, empresas



ABSTRACT

This research aims to analyze the impact of Executive Coaching at senior managers of
companies in the technology sector of the city of Quito for 2010-2015. The
methodological design of the study is based on quantitative and qualitative methods. The
population consisted of all companies in the technology sector of the city of Quito, while
the sample consisted of 162 executives. As a result, it was found that all employees feel
committed to their work. However, in organizations, there is a lack of motivation to
achieve goals; there is no availability of resources in companies so that their workers
perform their functions effectively and there is ho good stimulation by executives to their
employees so that they fulfil their duties with the required quality. Also, it becomes
evident the lack of teamwork by employees. Therefore, one can say that there is an
urgent need to increase working relationships with higher performance and of

standardized way to increase the level of satisfaction.

KEYWORDS: Executive Coaching, impact, managers, companies

Xi



INTRODUCCION

En la actualidad, el capital humano es considerado como el activo mas valioso en las
organizaciones pues a través de sus conocimientos, destrezas y habilidades se
consiguen las metas y objetivos organizacionales. No obstante, se impone la presencia
de un directivo con cualidades de lider que sea capaz de incentivar la motivacién y las
buenas practicas para el desempefio adecuado de las funciones de sus subordinados.
En tal sentido, la existencia de un proceso de Coaching en el &mbito empresarial se ha
convertido en una de las mejores inversiones al obtener una completa integracion de los
equipos de trabajo en el entorno organizacional. El coaching empresarial se enfoca en
un grupo de elementos tendientes a mejorar la gestion empresarial, pero para lograr
esto, es importante trazar estrategias encaminadas a mejorar el clima organizacional,
buscar alternativas para el empoderamiento de los lideres, mejorar la comunicacién
tanto interna como externa y traducir la capacitacion a los resultados para el
conocimiento de todos.

La presente investigacion consiste en realizar un andlisis para determinar como la
correcta aplicacion del coaching ejecutivo que incluye factores como el correcto
liderazgo de los altos mandos, la motivacion constante del personal, la satisfaccion de
los clientes internos y externos influye en el mejoramiento de las capacidades de gestion
de los ejecutivos de alto nivel para una direccion mas eficiente y eficaz en las

organizaciones tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

En el capitulo 1, se realiza el planteamiento del problema, asi como su formulacion.
También se plantean los objetivos tanto general como los especificos, la justificacion,
beneficios que el mismo trae en forma general y la fundamentacion teérica. El capitulo
2, refleja la metodologia y los resultados de la encuesta y entrevista. En el capitulo 3 se
propone un modelo de coaching ejecutivo para las organizaciones. Por ultimo, se

redactan las conclusiones y recomendaciones del proyecto investigativo.

La investigacién tiene gran importancia ya que mediante ella se aprovecha el
crecimiento de las organizaciones por medio de un correcto desarrollo intelectual del
recurso humano, hace tomar conciencia que casi todas las técnicas administrativas
aplicadas hoy en dia, resultan insuficientes para administrar organizaciones exitosas
(Benédicte & Odile, 2011).

El estudio esta enfocado en descubrir una vision a futuro que podria llegar a tener las

empresas, tomando como apoyo un modelo de coaching, siendo esta una gran



herramienta que les ayude a definir lo que desean alcanzar como organizacion. Ademas,
con este proceso se contribuye a generar profesionales de un excelente nivel para que

se integren a las organizaciones existentes en Quito.

Con esta propuesta de estudio se desea conocer el Impacto del Coaching Ejecutivo en
los directivos de alto nivel de las empresas del sector tecnolégico de la ciudad de Quito
para el periodo 2010 — 2015, ademas erradicar el porcentaje de falencias en cuanto a
los procesos administrativos y financieros que intervienen directamente en las demoras
del proceso del producto o servicio final, necesitandose asi un nuevo proceso
encaminado a la optimizacion del tiempo y por ende un sistema eficiente, efectivo y
econdmico, atrayendo cada vez un mayor nimero de compradores para el desarrollo

organizacional.



CAPITULO I.

MARCO TEORICO



1.1 Antecedentes de las empresas del sector tecnoldégico respecto al
problema

Son innumerables los autores que han estudiado el Coaching como estilo de direccién
en el sector empresarial. En tal sentido Coutu & Kauffman (2009) hacen referencia a
que en este estilo se desarrolla las capacidades y potencialidades de los actores, es
decir, los directivos, para actuar como caja de resonancia sobre el resto de los
trabajadores para el beneficio de las empresas y alcanzar sus metas estratégicas. Por
otra parte, Leedham (2005) hace referencia a que el empleo del Coach de negocio tiene
como proposito mejorar el nivel de competencia de los trabajadores y el rendimiento,
ayudando asi a los lideres en la instauracion de sus metas centralizadas en el futuro.
Mientras que, Luthans & Youssef (2007), manifiestan que el desarrollo de las
capacidades individuales es especialmente importante para el contexto laboral de los
momentos actuales donde la agilidad, rapidez y la flexibilidad en el desarrollo y
crecimiento, deben coincidir con las realidades de un ambiente de ritmo rapido
brindando a las entidades una fuente potencial de competitividad por medio de sus
lideres.

El coaching es una herramienta de gran valor para el desarrollo de lideres empresariales
segun sus necesidades, ya que proporciona un espacio para el desarrollo individual,
permitiendo que éstas personas sean mas competitivas en un futuro y mejores en su
desempefo laboral, que hace que exista un mejor y mayor desarrollo en las
organizaciones, al estar alineados los objetivos personales con los de la entidad (Wales,
2002).

Por otra parte, Passmore (2007) en su articulo hace énfasis sobre el problema del
cambio de comportamiento del ejecutivo en el transcurso de la relacién de Coaching. El
modelo que propone se centra hacia el incremento del papel que desempefian los
directivos en su puesto de trabajo, proponiendo el empleo de técnicas y herramientas
metodoldgicas donde se mezclan herramientas comportamentales, cognitivas e
inconscientes, para que el coach responda con eficiencia y eficacia al cambio del
comportamiento del ejecutivo. Este modelo tiene el riesgo de que el proceso de coaching
se convierta en un proceso de cambio individual y no en uno de aprendizaje, porque se
esta interviniendo con un paradigma de terapia y no de coaching. Lo antes expuesto se
relaciona con lo que plantea Cantera (2004), que el coaching es un proceso planificado

de aprendizaje interpersonal con impacto en la entidad.



Segun Du Toit (2007) el sentido que brinda el coach en el desarrollo del proceso
administrativo, asistiendo y permitiendo las actividades del personal ejecutivo, facilita
erradicar los obstaculos que le impiden el paso de una fase a otra. Es por medio de
diferentes técnicas (segun el modelo aplicado), como el coach puede darle sentido a la
funcion del director, para enfocarse en la realidad y los objetivos que se desean
alcanzar. Por ello, es fundamental analizar las diferencias que existen entre los modelos
que abordan sobre el estilo de coaching ejecutivo, pues esta es la via para entender
mejor el grado de eficiencia que se puede lograr mediante la implementacion de este
estilo de coaching. Es importante enfatizar que la implementacién de este estilo es un
reto para aquellos directivos que deseen actuar como coaches, pues dada la diversidad
de modelos y metodologias que se presentan, es preciso conocer sus particularidades

para razonar sobre cuales son mas eficaces y en qué casos aplicarlos.

De acuerdo con Grant & Zackon (2004), es importante que el coach posea un claro
conocimiento sobre el tipo de proceso en el que debe intervenir para evitar un fracaso
en sus funciones, y para ello debe conocer previamente la situacion de la organizacion
para la que trabaja, su estrategia general de negocio, sus retos fundamentales y el papel
gue desempenian las personas dentro. No existen investigaciones suficientes para que
se puedan validar y aceptar tanto las diferentes metodologias como los modelos de
intervencion, y pueda existir un mayor conocimiento sobre la capacidad del coach para
alcanzar resultados exitosos a largo plazo. Por eso, el coaching no es siempre
beneficioso, ya que puede traer como consecuencia resultados negativos. Existen

pocos estudios sobre el desarrollo de un perfil de coaches profesionales.

Esta etapa constituye un reto para las nuevas entidades y sus directivos, donde surge
la necesidad de desarrollar lideres, como expresa Casado (2003), deben ser personas
capaces de generar y transformar entornos organizacionales retadores y atractivos. Los
lideres de la actualidad deben saber crear en su entidad una ventaja competitiva y un
valor afiadido, deben estar conscientes de los cambios, adaptandose lo mejor posible,
modificando su funcionamiento, para mejorar su eficacia, productividad, competitividad
y rendimiento y para lograrlo su mejor recurso es el capital humano. Por ello, han
empleado recursos externos, es decir, técnicas y herramientas que faciliten a la
organizacion. Segun Vilallonga (2003), una adaptacion continta a los nuevos adelantos
y necesidades de la sociedad. Los ejecutivos precisan sobre todo una herramienta o
metodologia llamada coaching, al suponer un acompafamiento en su desarrollo de

forma sistemaética.



El coaching simboliza una transformacion fundamental en la forma de pensar, lo que
conlleva un discurso que involucra conocimientos y saberes que se deben adquirir con
anterioridad, por lo que tiene un caracter multidisciplinar, ya que se basa en
aportaciones de las ciencias sociales y sobre todo de la psicologia.

1.2 Planteamiento del problema

A nivel mundial todas las organizaciones estan enfrentando transformaciones que se
producen a un ritmo exponencial increible. Estas transformaciones ocurridas han
inundado por lo general todas las empresas. Los empresarios han estado obligados a
hacer malabarismos dificiles y muchas veces, casi imposibles: contratar personal que
se encuentren auto motivado y de alto rendimiento, realizar planificaciones con vista al
futuro y lograr que los clientes, trabajadores e inversores se sientan satisfechos (Zeus
& Skiffington, 2002, pag. 3).

Las compafiias se encuentran en transicion de un viejo paradigma de constancia con
estabilidad y entorno uniforme, donde existe la aceptacion de normas sin mostrar
iniciativa, cegados por la rutina y mando, ya que se concretan a dar 6rdenes y solucionar
los problemas, a un nuevo tipo de paradigma de cambio, impredecible y con ambiente
variable, ambiguo, que precisa colaboracién, gerencia compartida y trabajo en equipos
y coaching, donde debe darse un seguimiento y preparar a otros para el progreso
personal (Brocato, 2003).

Este nuevo paradigma de transformacion ha originado mucha incertidumbre y presion
en las empresas, sobretodo en sus niveles directivos, ya que tienen la consciencia de lo
que esta funcionando en el tiempo presente no sera suficiente en el futuro. Quienes
dirigen la organizacién suelen no tener claro el sentido del cambio: cual es el camino a

tomar y a dénde hay que llegar (Echeverria, 2001).

Actualmente existen muchas formas de guiar a las empresas y negocios, ya que todas
buscan la maximizacién de las mejoras continuas en todas las areas que poseen, sin
embargo, la mayor gratificacién es el generar un ambiente adecuado de trabajo que

permita obtener excelentes resultados.

El coaching empresarial no se limita Gnicamente a la obtencién de mayores ganancias
en las organizaciones, sino también a enormes ganancias con el recurso humano que
cuentan, generando en cada uno de ellos condiciones de liderazgo que permita un

espacio de trabajo 6ptimo para todos.



Algunos de los problemas mas importantes es que el mundo empresarial se enfoca en
una serie de factores, en los que el coaching es considerado como uno de los mas
esenciales. Existe ademas un grado alto de tensién hacia los altos mandos de las
empresas, ya que sienten que radica totalmente en ellos la presion y la responsabilidad

para la toma de decisiones que permitan a la empresa tener un crecimiento continuo.

Una de las principales desventajas que posee la implementacién de este estilo para las
empresas, es que esta dirigido a los altos mandos, es decir, a los niveles directivos y no
al resto de los trabajadores, pero evidentemente sus resultados tendran repercusion en
la gran masa laboral de la organizacién, para hacer del coaching una técnica

empresarial global.

Las empresas del sector tecnoldgico en los momentos actuales se han incrementado en
la ciudad de Quito, segun datos de la Superintendencia de Compairiias, Valores y
Seguros (2016) existen aproximadamente 278 empresas en el mercado, por lo que
existen mayores responsabilidades dentro de cada una de ellas, en cuanto al manejo
de recursos humanos, al ser entidades nuevas requieren de una persona que los
organice y distribuya correctamente las tareas a desarrollarse para que cada una de

ellas realice un correcto desempefio.

Los ejecutivos de las empresas tratan de mejorar cada dia el funcionamiento de estas y
adaptar nuevos enfoques en sus estrategias de recursos humanos, sin embargo no
cuentan con las herramientas necesarias que les permitan alcanzar sus metas, siendo
uno de los factores para lograr el éxito, la capacidad de los empleados y su motivacién

en el trabajo.

Una forma de enfrentar el cambio es por medio del aprendizaje continuo, que exista en
la compafiiay las modalidades a implementar para que se lleve a cabo. (Francés, 2006),
plantea que la capacidad para adaptar las actividades de la organizacion a un entorno
cambiante, constituye uno de los factores de éxito mas importantes para los gerentes

de las empresas de Quito.

Estas modalidades, deben ser aplicadas por los directivos en la empresa, lo importante
es crear una herramienta encaminada hacia los resultados, que aplicada a los individuos
dentro de la entidad, ayude a alcanzar los resultados esperados y les de crecimiento
personal, es decir, una herramienta que no sélo solucione los problemas que surjan de

forma inmediata, sino que genere en las personas las competencias precisas para que



puedan hacerle frente a diversas situaciones sin necesidad de contar con una nueva

herramienta, y esta solucion la proporciona el coaching.

1.3 Formulacion del problema

¢,Coémo influye el Impacto del Coaching Ejecutivo en los directivos de alto nivel de las

empresas del sector tecnoldgico de la ciudad de Quito para el periodo 2010 — 2015?

1.4 Sistematizacion del problema

¢, Son lo suficientemente valiosos los resultados del coaching ejecutivo para justificar sus

elevados costos?
¢ Es posible medir los resultados del coaching?

¢ Es posible encontrar una herramienta metodoldgica rigurosa para medir la efectividad

del coaching ejecutivo en términos de resultados?

¢ Existe una alternativa de solucion al problema investigado respecto del coaching y el

desempefio de los trabajadores?

1.5 Justificacién

El estudio se justifica, ya que mediante el analisis del Coaching Ejecutivo en los altos
mandos de las empresas, permitira determinar la mejor forma de maximizar el desarrollo
tanto profesional como personal de los individuos involucrados en la organizacion,
ayudandoles a dirigir la compafiia en base a un concepto de responsabilidad social

empresarial.

Hoy en dia la existente inestabilidad y cambios en el mercado mundial provoca la
necesidad de buscar medios de solucion para afrontarlos con total garantia mediante la
preparacion mental del capital humano en las organizaciones, aplicando politicas que
traigan la seguridad y salud del trabajador creando energias positivas para la

productividad y un ambiente sano, con poco o0 ningun estrés.

Este proceso de Coaching ayudara también a las empresas a profundizar en su
conocimiento, incrementando su rendimiento y mejorando la calidad de vida
organizacional. Este al promover el crecimiento de las organizaciones por medio de un
correcto desarrollo intelectual del recurso humano, hace tomar conciencia que casi
todas las técnicas administrativas aplicadas hoy dia, resultan insuficientes para

administrar organizaciones exitosas (Cantera, 2004).



Una de las tendencias y estrategias de éxito mas recomendables consiste en introducir
diferentes acciones de coaching especializado en los programas formativos de las
empresas, bien de manera interna, dentro de las politicas de formacion, o mediante un
coach externo, especializado en dotar y proporcionar al grupo humano de la
organizacion de herramientas de gestiébn completamente definidas, y sobre todo, de
conducirlo hacia la busqueda de soluciones especificas de las necesidades. Por
ejemplo, podria prestarse atencion individualizada a la capacidad de cada empleado
para afrontar los desequilibrios entre las demandas laborales y las capacidades
individuales. La inclusién de aspectos de salud ocupacional y seguridad en cursos de
entrenamiento para expertos, asi como vinculados con el coaching para los trabajadores
jévenes, seria una medida apropiada para manejar la creciente complejidad de estas

areas problema.

Dentro de las habilidades que se han vuelto cruciales en el mundo organizacional a
partir de los afios 90, destacan la formacién de equipos y la capacidad de adaptarse a
los cambios, asi como sacar provecho de la diversidad. En este sentido, el coaching
esté siendo considerado una poderosa herramienta para apoyar la implementacion de
cambios en las organizaciones. Se ha convertido en las uUltimas décadas en una
herramienta (til tanto en el mundo de los negocios como en ambitos de caracter mas
individualizado para gestionar el desempefio, manejar el estrés y lograr metas laborales
y personales (Arenas & Llacuna, 2010).

El estudio esta enfocado en descubrir una vision a futuro que podria llegar a tener las
empresas, tomando como apoyo un modelo de coaching, siendo esta una gran
herramienta que les ayude a definir lo que desean alcanzar como organizacion. Ademas,
con el proceso de coaching se contribuye a generar profesionales de un excelente nivel

para que se integren a las organizaciones existentes en la ciudad de Quito.

Se justifica porque en la actualidad el desarrollo profesional del ser humano es un
aspecto que requiere ser atendido constantemente, ya que esto genera un desarrollo de

la productividad y competitividad empresarial, en este caso de la ciudad de Quito.



1.6 Marco Referencial
1.6.1 Marco Teo6rico

1.6.1.1 El Coaching

El coaching es una técnica relativamente nueva, aunque se podria relacionar con
pensamientos de fildsofos como Sécrates y Platon. Desde principios de los ochenta se
introdujo en Estados Unidos, paulatinamente se fue implantando en Japén y diversos
paises europeos y en la actualidad se estdn imponiendo con gran empuje en toda
Ameérica Latina. (Asociacién Espafiola de Coaching, 2015).

El coaching es un proceso en el cual existen elementos indispensables para que los
objetivos empresariales funcionen, realizando un desempefio que sea excelente y que
se vea reflejado en el aumento de ventas, motivacion del personal, desarrollo de
habilidades directivas, y otros beneficios que el coaching da a las empresas (Ravier,
2005).

La Asociacion Espafiola de Coaching (2015) lo define como:

El arte para que las personas consigan lo mejor de si mismas en todo aquello que deseen,
mediante una relacién continuada, se requiere un alto nivel de entrega y energia por ambas
partes, pero bien es cierto que el trabajo duro proporciona grandes satisfacciones.

Por otra parte, la International Coaching Federation (2006), considera que:

El coaching profesional consiste en una relacion profesional continuada que ayuda a obtener
resultados extraordinarios en la vida, profesiéon, empresa o negocios de las personas.
Mediante el proceso de coaching, el cliente profundiza en su conocimiento, aumenta su
rendimiento y mejora su calidad de vida (pag. 4).

Mientras que en VISO Comunicacion y Mercadotecnia (2014), manifiesta que el
coaching es la metodologia de trabajo que utilizan los coach con sus clientes para

facilitar que éstos accedan a sus propios recursos y consigan mejores resultados.

Un coach debe tener en cuenta un grupo de etapas a la hora de establecer un dialogo
0 conversacién en temas de negociacion. Cada una de estas etapas se relaciona entre
si, siguiendo un hilo conductor y un protocolo a seguir con el fin de lograr el objetivo que
se persigue, en este caso lograr la accién que se desea. La siguiente figura muestra las

etapas que debe seguir la conversacion siguiendo los lineamientos del coaching.
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Etapas de una conversacion de coaching

Etapa 2
Definir
situacion
actual

Etapa 3
Definir
situacion ideal
(meta)

Etapa 1
Generar
contexto y
vinculo

Etapa 4
Generar
Aprendizajes
(creencias,
DAFO...)

Etapa 6
Pasar a la
accion
interiorzar

Etapa 5
Desarrollar

planesde accidn

Figura 1: Etapas de una conversacion de coaching.

Fuente: Asociacién Espafiola de Coaching, 2015

1.6.1.2 Coaching Empresarial

El Coaching Empresarial (Corporate Coaching) se plantea objetivos propios de su

naturaleza tales como:

e Gestion de Personal

e Gestion del Tiempo

e La Agenda del Ejecutivo

e Falta de motivacién en el personal

e Metas: en ventas, publicidad, marketing, comunicacion

e Desafios

e Proyectos especificos

e Problemas internos o0 externos a la empresa que estén afectando su

rendimiento.
Algunos beneficios de las organizaciones que utilizan el Coaching son:

o Facilitar el acercamiento entre los trabajadores y el intercambio de sus

conocimientos, habilidades y experiencias, de modo que todos aprendan algo.
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e Aprovechar al maximo las oportunidades que surgen en el trabajo para recoger
ensefianzas de situaciones reales

e El Coaching es un proceso de acompafiamiento en el que el coach y el cliente
(coachee) comparten un espacio para hablar, y en el que el coach le apoya en:
encontrar soluciones a sus problemas y preocupaciones, liberar su talento y
potencial, promover su desarrollo profesional, conseguir sus objetivos (EKROS,
2012).

Es importante enfatizar que el coaching empresarial es considerado como un conjunto
de esfuerzos y técnicas enfocadas al equipo humano de una empresa u organizacion.
Esta destinado a lograr a la vez la eficacia en los resultados y la motivacion y satisfaccion

personal de los trabajadores, cualquiera que sea su nivel.

El coaching utiliza, para el logro de sus objetivos tanto empresarial y personal, la
seleccibn de personas, preferentemente mandos y ejecutivos, seleccionados
principalmente por lo que saben (Perry & Suzanne, 2012).

El coaching empresarial se enfoca en un grupo de elementos tendientes a mejorar la
gestion empresarial, pero para lograr esto es importante trazar estrategias encaminadas
a mejorar el clima organizacional, buscar alternativas para el empoderamiento de los
lideres, mejorar la comunicacién tanto interna como externa y traducir la capacitacion
de los resultados para el conocimiento de todos. La siguiente figura muestra elementos
fundamentales para el desarrollo del coaching empresarial.

Mejorar el clima laboral

o .
Traa’lucu: .a Despliegue
capacitacion de estrategia
en resultados

Coach ing
empresarial

Mejora en la Empoa'em'mr’en to

CoOMURIcacion de los lideres

Figura 2: Coaching Empresarial.

Fuente: Coaching Empresarial, 2012
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1.6.1.3 Coaching Ejecutivo

El Coaching Ejecutivo ayuda a los directivos a descubrir sus puntos fuertes para
organizar un plan de accién con el que superar los posibles obstaculos en su liderazgo

y aumentar su valor para la organizacion.

El ejecutivo acompafiado por un Coach, se transforma en un profesional mas eficiente
al modificar su estilo de gerenciamiento y corregir sus actitudes negativas (Brocato,
2003).

El Coaching Ejecutivo se enfoca en explotar al maximo el desarrollo profesional y
personal del coacher, llevandolo a cabo de la mejor manera posible, apreciando la

mejora de la persona que lo recibe (Benédicte & Odile, 2011).

El Coaching Ejecutivo o Executive Coaching puede ayudar al directivo al que se dirige
el proceso, a gestionar, administrar o dirigir su compafia o el area de negocio bajo su
responsabilidad de una manera mas responsable, sostenible, ética, solidaria, humanista
y, consecuentemente, mas rentable, productiva y competitiva si el referido proceso de
coaching conlleva implicito un enfoque o método asociado al concepto, contenido y
significado de Responsabilidad Social Corporativa o Empresarial (EKROS, 2012).

El Coaching Ejecutivo, como su nombre lo indica, esta dirigido a los ejecutivos de las
compainiias, que son los encargados de dirigir los departamentos o destinos de una
empresa (Manchester, 2014).

Para lograr un 6ptimo desempefio a nivel gerencial, hay tres frentes principales que

cubrir:

e Larelacién del directivo con la empresa
e Larelacién del ejecutivo con los empleados

e Larelacién del gerente consigo mismo

Para llevar a cabo un adecuado proceso de coaching ejecutivo, es importante cumplir
con ciertos requisitos que favoreceran la consecucion de este estilo. La siguiente figura
muestra los principales requisitos que se deben cumplir para el adecuado desarrollo del

coaching ejecutivo.
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Figura 3: Coaching Ejecutivo

Fuente: Coaching Ejecutivo, 2012

1.6.1.4 Principales caracteristicas del coaching

El coaching posee caracteristicas eficaces tales como lo sefiala Alzola (2013):

La autoconciencia: que no es mas que el conocimiento de la persona o coach,
sus puntos fuertes y limitaciones, creencias y valores, prejuicios y filtros
perceptivos, estilo de interaccidn con los demas y capacidad de adaptacion al
cambio.

Capacidad de inspiracién: es orientar con el ejemplo con todo lo que esta frase
conlleva. Como coach es importante animar a asumir riesgos y considerar el
fracaso como un mal resultado producto de no adoptar las mejores decisiones.
Resaltando la importancia de vivir desde valores y creencias positivas, haciendo
hincapié en los puntos fuertes de las personas, dirigiéndolas hacia estandares
cada vez mas elevados.

Capacidad de establecer relaciones: a pesar de que el coaching persigue
individuos independientes y emancipados, eso no quiere decir que se descuide
el terreno de las relaciones con los demas. La propia relacion entre coach y
coachee debe ser todo un ejemplo de dedicacién al coachee, donde se potencia
la comunicacion, la confianza y la sinceridad entre ambos manteniendo siempre
un alto grado de confidencialidad en la relacion. Siendo fundamental saber
ganarse la confianza y la credibilidad del individuo para poder actuar como

inspiracion, tal y como se reafirmé anteriormente.
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La flexibilidad: premisa de un proceso de coaching, son las prioridades del
coachee y no del coach las que deben determinar el rumbo a seguir. Para llevar
esto a buen puerto, se debe por lo tanto ser flexibles y adaptarse a las diferentes
necesidades y personalidades.

Capacidad de comunicacioén: es fundamental empatizar con el coachee y para
ello se utilizan las técnicas interpersonales de las que se dispongan. Se debe ser
auténtico, sincero y honesto, siempre con el objetivo Unico de ayudar al coachee.
Para ello es fundamental empatizar con él y adentrarse en su mundo y
reflexionar desde su propia Optica.

Capacidad de mirar al frente: el coaching no se centra o esta en el pasado, se
centra en el futuro mediante el establecimiento de objetivos y planes de accion
flexibles.

La disciplina: es el medio que el coach debe usar para vencer a las resistencias
que todo proceso de cambio plantea en los individuos. Esta disciplina no exime
de flexibilidad y adaptacion a los ritmos del coachee. No obstante, es labor del
coach el mantener en mente de ambos los objetivos y disciplinar al coachee para
que sea capaz de conseguirlos.

Gestionar el entorno profesional: basicamente se trata de saber si el coaching
es la mejor opcién o de saber si el cambio esta dentro del alcance del coachee
0 no. Lleva en ultima instancia a decidir si se acepta o no el coaching de un
cliente.

Diagnosticar situaciones y encontrar soluciones: para ello se debe ser capaz de
desarrollar intuicion, asi como sentido de la investigacién y ser capaces de
aplicar teorias a situaciones concretas (pasar de lo abstracto a lo concreto).
Capacidad empresarial: como coach, aparte de vender un producto se vende
uno mismo. Desde ese punto de vista es necesario creer en si mismo y fijar

metas ambiciosas que hagan que los objetivos se cumplan.

1.6.1.5 Ventajas del coaching ejecutivo

Se puede determinar al Coaching Ejecutivo como una de las herramientas actuales de

mayor éxito para lograr resultados positivos en el mundo empresarial ejecutivo

acelerando el proceso de desarrollo humano.

De acuerdo a los beneficios del Coaching Ejecutivo citado por Rodriguez (2014), se

detalla lo siguiente:

Potencia la capacidad individual en beneficio de un logro colectivo.
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e Mejora sustancialmente los procesos de Comunicacion interpersonal.

e Entrega herramientas para enfrentar y resolver conflictos.

e Ayuda a que sus miembros logren conductas compartidas, actuando como un
gran equipo hacia el logro de sus metas.

¢ Clarifica el rol de cada persona en la empresa.

¢ Mejora el cumplimiento de promesas y la coordinacion de acciones.

e Facilita conversaciones efectivas centradas en la accion.

e Permite generar relaciones de confianza entre los miembros.

e Mejora el nivel de compromisos con la empresa.

e Aumenta el nivel de satisfaccion laboral y la felicidad de las personas durante su
trabajo.

¢ Aumenta la productividad y la rentabilidad.
Otras de las ventajas que ofrece son las enunciadas por Barcel6 (2013):

e Enfocar mejor los problemas y transformarlos en oportunidades.

o Empoderar el cliente a encontrar dentro de si mismo y con sus propios recursos
las respuestas a dichos problemas/oportunidades, disefiando planes de accion
y estrategias personales que lleven a alcanzar resultados.

e Motivar al cambio cuando sea oportuno.

e Desarrollar un sentido de responsabilidad frente a situaciones complejas y llevar
a la toma de decisiones.

e Transformar en acciones las buenas intenciones, y hacer realidad situaciones.

que nunca hubiéramos imaginado poder resolver o realizar.

1.6.1.6 El coach

El coach es originalmente el facilitador que influye en el comportamiento de algunas
personas de la organizacion bajo su responsabilidad a las cuales debe entrenar,
aconsejar, motivar, orientar y sobre todo escuchar, porque depende ciento por ciento de

la retroalimentacion (Zambrano, 2010).

La palabra coach, significa “entrenador”. Es una persona que se ha formado para
motivar y dar técnicas para que alguien llegue a la meta que quiere conseguir. Pero
evidentemente un entrenador debe seguir un grupo de pautas para que su propoésito
fructifique, en tal sentido se muestra la siguiente figura donde aparecen los principales

elementos con mayor incidencia:
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Crear conciencia

Y 4

Formar nuevos habitos  Desarrollar un deseo de cambio

A v

Recibir feedback Adquirir nuevas habilidades
- A
Aplicar las habilidades

Figura 4: Funcion del coach

Fuente: Coaching Ejecutivo, 2013

Como se puede visualizar en la figura anterior, un elemento fundamental que debe
cumplir el coach para que llegue a sus usuarios de la mejor manera es crear conciencia.
Tanto empleados como subordinados deben estar conscientes del proceso que se
ejecuta o de los objetivos que se quieren alcanzar. Es importante desarrollar el deseo
de cambiar, incitando la motivacién hacia mejoras. Con el transcurso del tiempo se
deben adquirir nuevas habilidades y aplicarlas posteriormente. Por otra parte, es
necesario recibir feedback de los demas para una mejor retroalimentacion, esto

contribuye a formar nuevos hébitos y habilidades.

El coach, por lo tanto, contribuye a que la persona pueda llegar a una determinada meta
a través de la utilizacion de sus habilidades y recursos propios de la manera mas eficaz.
Su esencia implica suponer que el coach ya dispone del conocimiento para solucionar

todos aquellos asuntos con los que debe lidiar. Lo que debe hacer el coach, por lo tanto,
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no es ensefar algo nuevo, sino mostrar al coachee el camino para aprender de aquello

gue alberga en su interior (Arenas & Llacuna, 2010).

El coach es un consejero, un mentor, un compariero pero por sobre todas las cosas, su
principal objetivo es mejorar resultados, por eso es un concepto que va creciendo.
Ademas procura un cambio de comportamiento y brinda a los subordinados motivacion,
desarrollo y crecimiento personal. En tiempos en los cuales la supervision con
caracteristicas policiales, los controles propios de capataces y la autoridad indiscutida

han desaparecido para siempre (Zambrano, 2010).
1.6.1.7 Caracteristicas del Coach

Lo fundamental de un coach es el tipo de relacién con el personal (directa o indirecta).
No se tiene un perfil ideal de coach, pero dentro de las caracteristicas que (Diaz, 2012)

considera como las fundamentales, se podrian mencionar las siguientes:

Positivo: Su labor no es buscar al culpable, sino alcanzar las metas de productividad y

brindar “coaching” a sus empleados para que logren un rendimiento 6ptimo.
Entusiasta: Su actitud es contagiosa, ya que infunde energia positiva en cada encuentro.

Confiable: El “coach” confia en que sus empleados pueden realizar correctamente la

labor asignada.

Directo: Utiliza comunicacion efectiva, especifica y concreta.

Orientado a la meta: Fundamenta sus labores en metas claras y bien definidas.
Experto: Atrae respeto y lealtad, pues conoce su trabajo mejor que nadie.

Observador: Es consciente de aquellos aspectos que no se expresan con las palabras

sino con los gestos.

Respetuoso: Trata a sus empleados como personas valiosas, de tal modo que llega a

conocerlos.
Paciente: No insulta a sus empleados por no haber comprendido lo que les asigno.
Claro: Se asegura de que sus empleados comprenden lo que les explica.

Seguro: Mantiene siempre una presencia fuerte.
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1.6.1.8 Funciones del Coach

Su desempenio esta orientado a facilitar procesos que permitan mejorar, desde su propio
desempefio hasta el desempefio de los demas miembros de la organizacion. Por otro
lado, la capacidad de observar mas alla de lo que verian personas no interesadas en
procesos de crecimiento personal, convierte al coach en poseedor de un ojo clinico para
determinar, con altas posibilidades de acertar, quién debe desempefiarse en un puesto
especifico en la organizacion. Su habilidad para indagar en las personas, sin inducir

respuestas, lo califica para un competente seleccionador de talentos.

Esa posibilidad de colocarse en una especie de zona neutra cuando realiza su proceso
comunicacional le permite al coach aproximarse a la objetividad, caracteristica muy
importante para identificar, captar y seleccionar al personal que se va a integrar a la
organizacion. Desde luego, y estando relacionado estrechamente con los origenes del
coaching, una de las funciones basicas del coach en cualquier contexto grupal es crear
una conciencia de equipo. Que los interesados consideren que se trabaja mejor cuando
existe un equipo, es decir, un grupo de personas que tienen conciencia de su
interdependencia y conocen de una manera solida de las bondades de trabajar bajo el
espacio de la sinergia.

El coach procura, segun apreciaciones de Covey (2003), la madurez de la organizacion;
entendida esta como la conciencia y el accionar bajo el paradigma de los directivos
como un nivel elevado de desempefio, donde se han superado las relaciones de
dependencia e independencia, que impiden avanzar para lograr un verdadero trabajo

de equipo (Covey, 2003).

También es importante mencionar que el coach puede ejercer el rol de acompafante en
los procesos vitales de los miembros de la organizacién; en los momentos de la verdad,
en palabras de Kotler (2013).Como observador acucioso, puede ver elementos que
quizas el personal de la organizacién no pueda mirar por estar sometido a una situacién
de presion, por ejemplo, estar en un proceso de venta 0 negociacién en vivo, pudiese
ayudar a que después de ese momento (sin intervencion directa, por supuesto) surjan
preguntas que pudiesen descubrir aspectos que valga la pena continuar o simplemente
replantearse. Siendo asi, es innegable que el coach debe ser un potenciador del

desempefio. Un instrumento de consulta, mas no un consultor (Rojas Duno, 2014).
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1.6.2 Gestion Administrativa

Los procedimientos administrativos estan ligados directamente a cada una de las
funciones y actividades que se realizan en las empresas. De esta manera, la gestién
administrativa moderna es la accidon de confeccionar una empresa que sea
econdmicamente estable cumpliendo con una mejora en cuanto a las normas internas

y externas y que sea mucho mas eficaz (Barcel6, 2013).

Las principales etapas que se debe tomar en cuenta dentro de un Modelo de Gestidon

Administrativa son:

Andlisis de la Identificacion de los

estructura funcional procesos de la entidad

Figura 5: Etapas del Modelo de Gestidn Administrativa
Fuente: (Benédicte & Odile, 2011)

Dentro del andlisis de la estructura funcional, es necesario verificar si la estructura se
encuentra acorde a los procesos empresariales y si se adecua al funcionamiento y
metas establecidas. Por otra parte, se impone analizar las relaciones con terceros, es
decir, con los clientes y proveedores. Finalmente se deben identificar los procesos que
se llevan a cabo en la entidad y evaluar si realmente se cumplen y si estos son los

factibles realmente.
Elementos importantes de la Gestion Administrativa

Existen cuatro elementos importantes que estan relacionados con la gestidon
administrativa, conocidos ademdas, como las cuatro funciones del proceso

administrativo.
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Planificacion: corresponde a
una guia para que la empresa
obtenga y comprometa los
recursos que se requieren
para la consecucién de sus
objetivos.

Direccion: corresponde al
hecho de motivar
constantemente a los

Organizacion: corresponde
un proceso de ordenary
distribuir todos los recursos
de la empresa para ayudar a
alcanzar las metas.

Control: es el proceso para
asegurar que las actividades
reales se cumplan de acuerdo

trabajadores en su
desempeiio diario.

a lo que haya sido
planificado.

Figura 6: Funciones del proceso administrativo

Fuente: (Casado, 2003)
1.6.2.1 Descripcion de los elementos de gestion

La planificacion es la primera etapa del proceso administrativo, pues es donde se
procede a identificar los objetivos que se esperan alcanzar y definir las prioridades.
Algunos autores establecen claramente la diferencia entre plan, planeacion y
planificacion. El plan representa la concrecion documental del conjunto de decisiones
explicitas y congruentes para asignar recursos a propositos preestablecidos. La
planeacion implica el proceso requerido para la elaboracion del plan. En cambio, la
planificacion representa el ejercicio (la aplicacion concreta) de la planeacion vinculada
con la instrumentacion tedrica requerida para transformar la economia o la sociedad. La
planificacion ha sido entendida como la tecnologia de anticipacion de la accién politica

en materia social y/o econdmica (Caldera, 2004).

La importancia de la planeacion la define Stoner (2006) como la locomotora que
conduce un tren de actividades organizativas, de liderazgo y de control. En esencia, la
palabra planeaciéon es formular un plan, integrando y predeterminando las futuras
actividades, esto requiere la facultad de prever, de visualizar determinado propésito. Es
la proyeccién de la empresa hacia el futuro.

Por tanto, la planeacion tiene una marcada importancia al presentarse como la etapa
basica del proceso administrativo, la cual precede a la organizacién, direccién y control.
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En tanto, la planeacion tiene gran significacion pues propicia el desarrollo de la
organizacion, reduce al méaximo los riesgos y maximiza el aprovechamiento de los

recursos y tiempo.

La organizacion representa la segunda fase del proceso administrativo, en esta se
define la division del trabajo y la estructura para su funcionamiento. A través de sus
principios y herramientas, se instauran los niveles de autoridad y responsabilidad, se
definen las funciones, los deberes y las dependencias de las personas o grupos de
personas. En tal sentido Fayol (1972) define la organizacién diciendo que consiste en
dotar al organismo de elementos necesarios para su funcionamiento a través de
operaciones tipicas a saber, las funciones técnicas, financieras, contables, comerciales,
de seguridad y administrativa. Mientras que una definicion mas actual hace alusién que
la organizacion significa estructurar e integrar los recursos y los 6rganos encargados de

su administracion, relacionarlos vy fijarles sus atribuciones (Chiavenato , 2006).

La organizacién es muy importante en la gestion empresarial, en la cual se manejan tres
niveles tales como son institucionales, intermedios, operacionales. Todos tienen una
marcada significacibn pues estdn encaminados al logro de las metas y objetivos
planteados.

La tercera funcién del proceso administrativo es direccion, a través de la cual se logra
la realizacién efectiva de todo lo planificado o planeado. Para Fayol (1972) “La direccion
general esta encargada de conducir a la empresa a su objeto, procurando sacar el mejor partido
posible de los recursos de que dispone” (pag. 11), es decir, la direccién consiste alcanzar

el funcionamiento empresarial con un rendimiento efectivo.

La direccion constituye una habilidad del administrador explicar y comunica las tareas a
las personas que deben realizarlas bien y con rapidez, para orientarlas y resolver todas
las dudas posibles, ademas de impulsarlas, liderarlas y motivarlas de manera adecuada.
Implica relacion interpersonal con los subordinados, pues a diferencia de las otras

funciones administrativas la direccion no es impersonal (Garcia, 2012).

En la actualidad se pretende que todos los procesos vinculados con la direcciéon sean
enfocados hacia estilos de liderazgos efectivos, tal y como se corresponde con la

presente investigacion donde se analiza el coaching en los directivos de empresas.

Finalmente es importante llevar a cabo un adecuado control. La mayoria de autores
coinciden en que el control es un proceso utilizado por los directivos de las

organizaciones de manera subjetiva para influir en las actuaciones del resto de personas
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de la empresa, para poner en préactica las estrategias de esta actuacion con el fin de
conseguir los objetivos establecidos de una manera eficiente y eficaz, o inclusive

superandolos (Soldevila & Roca, 2010).

Segun Pérez y Veiga (2013), la funcion del control de gestion no solo ha de permitir
valorar el comportamiento de las actividades y de las actuaciones de quienes las
realizan, sino que constituye también una herramienta para modelar los procesos de

coordinacion y participacion.

Una vez abordadas las cuatro funciones del proceso administrativo de manera
sintetizada, es importante enfatizar que estas tienen una estrecha relacion con el
método o estilo coaching, en cual se debe tener una consecucion légica en base a las
funciones antes mencionadas para su implementacion. Un buen coach debe tener claras
las cuatro funciones del proceso administrativo y saber manejarlas para el bien de la

organizacion.
1.6.3 Competitividad empresarial

La competitividad de las empresas es un factor clave del crecimiento econémico de una
nacién en un entorno mundial cada vez mas abierta y dinamica (Fernandez & Vasquez,
2014).

Pérez Bengochea (2008), en su estudio menciona que la competitividad empresarial es
la capacidad de una empresa u organizacién de cualquier tipo para desarrollar y
mantener unas ventajas comparativas que le permiten disfrutar y sostener una posicion

destacada en el entorno socio - econdmico en que actuan.

El interés por el estudio de los diferentes factores determinantes de la competitividad
crece en conjunto a las dos macro tendencias que actualmente estan presentes y son

la globalizacion y la revolucion tecnolégica.

Es importante enfatizar, que existe una mayor competitividad entre empresas debido al
auge de la revolucion tecnoldgica, en particular de las tecnologias de informacion, lo
cual afecta directamente a la productividad. Por lo que el desarrollo de diferentes
sistemas, relacionados con los avances tecnoldgicos incrementa sustancialmente el
tamafio minimo que deben tener las empresas para competir en forma eficiente,

forzando asi una internalizacién de sus actividades.
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Dentro de los principales factores que determinan la competitividad empresarial se

encuentra la innovacion, la gestion basada en el conocimiento y la integracion

empresarial.
‘ Integracion
empresarial
Gestion
- basada en el
Innovacion conocimiento

Figura 7: Factores que determinan la competitividad
Fuente: (Cardona & Garcia-Lombardia, 2005)

La innovacion se presenta en la actualidad como un elemento distintivo que tiene
repercusion directa en la competitividad y méas con el auge progresivo de la tecnologia.
Es la innovacién tecnoldgica aquella que integra los nuevos productos y procesos que
aportan cambios significativos de corte tecnolégico. La direccion de una institucion debe
implementar estrategias para innovar constantemente, por lo que se necesita un coach

proactivo en la busqueda de la innovacion constante.

Por otra parte, la gestién del conocimiento obtiene y comparte bienes intelectuales, con
el objetivo de conseguir resultados 6ptimos en términos de productividad y capacidad
de innovacion de las empresas. Es un proceso que engloba generar, recoger, asimilar
y aprovechar el conocimiento, con vistas a generar una empresa mas inteligente y
competitiva (Yoder & Guillermo, 2013). En tal sentido, la funcién de un coach como lider
se debe basar en el adecuado tratamiento de sus recursos intangibles, es decir, de sus

recursos humanos.

En la actualidad, con las nuevas tendencias de globalizacion, las empresas deben
adoptar cambios en la manera de organizarse, las cuales se deben integrarse con el
entorno no solo local y nacional, sino internacional. Aquellas empresas que no se
alineen a dichos cambios estaran condenadas al fracaso. En tanto, los coach ejecutivos
deben dirigir sus empresas hacia la corriente actual y ser capaces de situarlas en una

posicion cimera.

24



El enfoque de los determinantes de la competitividad

Existen dos factores que determinan la competitividad, entre los que se tienen los
factores empresariales y factores estructurales.

Se basa en dos tipos de factores:

Factores
empresariales

Figura 8: Enfoque de los determinantes de la competitividad

Fuente: (Cardona & Garcia-Lombardia, 2005)

Los factores empresariales son aquellos que determinan el buen funcionamiento
empresarial, los cuales integran procesos intervinientes que influyen en el éxito
empresarial, como recursos humanos, estrategias de la organizacion, vinculos con el
entorno y el disefio organizativo. Este Ultimo es el que guarda relacion con los factores
estructurales a lo interno de la empresa. En el cual se define la estructura organizativa,

los niveles de direccion y actividades, entre otros.
Niveles de competencia

El nivel de competencia constituye uno de los pardmetros mas importantes en las
competencias laborales, ya que se refiere al nivel de complejidad de la funcién, al grado
de autonomia en el desempefio laboral y de responsabilidad en una actividad
(Richardson , 2013).

Los niveles de competencia deben ser analizados desde dos puntos de vistas, por una
parte evaluando las dimensiones del entorno, donde se analizan aspectos como el

socio-cultural, econémico, tecnoldgico y politico y por otra parte evaluando los niveles
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del entorno, donde se aborda temas globales, internacionales, del pais, region y local
(Cardona & Garcia-Lombardia, 2005).

Actualmente el éxito de las empresas se basa en las competencias laborales de sus
empleados, los cuales se clasifican como el activo mas preciado por el nivel de

conocimientos que estos poseen.

Como se puede apreciar en la siguiente figura, las competencias se clasifican en
estratégicas e intratégicas. Las competencias estratégicas son las que guardan relacion
con los procesos internos de la organizacion como son la orientacion al cliente, la vision,
negociacién, red de relaciones, orientacion interfuncional y gestiébn de recursos.
Mientras que las competencias intratégicas se enfocan mas a precepciones de los
trabajadores en cuanto a variables como son los estilos de liderazgo, trabajo en equipo,

delegacién, coaching, comunicacién y direccion.

Mientras que las competencias de eficiencia personal se dividen en externas e internas.
Las externas se vinculan a los factores de proactividad y gestion empresarial, cada uno
con indicadores y elementos primordiales. Las internas se refieren a la autorrealizacion

personal, basadas en el aprendizaje y autogobierno.

Clasificacion de competencias

Estratégicas Intratégicas

Orientacon al cliente

Liderazgo

Trabajo en equipo
Delegaddn
Coaching
ional Comuncagon
Gestion de recursos Direcadn de personas
De eficacia personal
Iniciativa Autocritica

Aprendizaje persona Autoconocimiento
Mejora personal
Toma de decisiones

Equilibrio emocional

Autocontrol

N

Gestion de la atencion Integridad

Figura 9: Clasificacion de competencias
Fuente: (Cardona & Garcia-Lombardia, 2005)
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1.6.4 Evaluacion de la estrategia a implementar

La evaluacién de las estrategias se basa en la retroalimentacion oportuna y adecuada
debido a que se debe controlar la presion ejercida para medir los resultados de forma
que los datos a obtener no sean alterados por la presion de los altos mandos. La alta
gerencia es responsable de la evaluacién por lo que debe cuidar que los resultados sean

lo mas objetivos posibles (Caro & Castillo, 2009).

1.6.4.1 Proceso de la evaluacion de la estrategia a implantar

Segun Caro & Castillo (2009), el proceso de Evaluacion de Estrategias esta compuesto

por 3 pasos:

1) Analisis de los factores internos y externos que sustentan las estrategias tomadas.
2) Medicion del desempefio organizativo.

3) Realizacion de acciones correctivas (Caro & Castillo, 2009).

El fin de estos tres pasos se ajusta a la situacion que se presente, pues evidentemente
en primer lugar debe existir un analisis, después medir el desempefio organizativo y por

ultimo llevar a cabo acciones correctivas con el fin de mejorar las falencias detectadas.

~N

Analizar las conclusiones obtenidas
durante la formulacion de
estrategias

J
N

Examinar las acciones efectuadas
durante la ejecucion de estrategias

J/

Comparar los resultados logrados
con los esperados y efectuar los
cambios necesarios para el control
de las operaciones.

Figura 10: Finalidad de los pasos
Fuente: (Caro & Castillo, 2009)
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1.6.4.2 La decision estratégica

La direccion estratégica puede ser dividida en tres fases, las mismas que se detallan en

la siguiente figura:

Definicién de
objetivos
estratégicos:

Definir la filosofia y misién de
la organizacion.

Establecer objetivos a corto y
largo plazo para lograr la
mision de la empresa.

Planificacion
estratégica

Formular diversas estrategias
posibles y elegir la que serd
mas adecuada para conseguir
los objetivos establecidos en la
misién de la empresa

Desarrollar una estructura
organizativa para conseguir la
estrategia.

Implementacion
estratégica

Asegurar las actividades
necesarias para lograr que la
estrategia se cumpla
efectivamente

Controlar la eficacia de la
estrategia para conseguir los
objetivos de la organizacion

Figura 11: Fases de la direccion estratégica
Fuente: (Caro & Castillo, 2009)

La primera fase consiste en definir los objetivos estratégicos donde se debe plantear la
filosofia y la misién, que no es mas que la definicién interna de la organizacién. Ademas,
se definen los objetivos tanto a corto como a largo plazo, siendo las metas para alcanzar

lo previsto.

La segunda fase estd vinculada con la planificacion estratégica, donde se deben
formular las estrategias para obtener los objetivos que contribuyen al cumplimiento de
la mision. Asi como desarrollar una estructura organizativa acorde con la funcionalidad

institucional y que propicie el cumplimiento de la estrategia.

La tercera fase consiste en la implementacion de la estrategia donde deben estar
sentadas las bases para el cumplimiento de la estrategia y efectuar un control riguroso
en cuanto a la eficiencia de la estrategia para cumplir los objetivos previstos en la
organizacion.

1.7 Marco conceptual

Algunos de los términos a emplearse dentro de este estudio son:
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Actividad: Representa al conjunto de actos administrativos y técnicos para conseguir

los propésitos de la empresa (Francés, 2006).

Calidad: Es el grado en que un conjunto de caracteristicas inherentes de un producto o

servicio satisface los requerimientos del cliente (Francés, 2006).

Coaching: El coaching es una de las habilidades del liderazgo contemporaneo,
corresponde a un nuevo modelo de aprendizaje, ya que posibilita al lider aprender,
modificar y aplicar un enfoque adecuado en una determinada situacion empresarial
(Roman & Fernandez, 2008).

Estrategias: Plan ideado para dirigir un asunto y para designar al conjunto de reglas
gue aseguran una decision 6ptima en cada momento. En otras palabras, una estrategia
es el proceso seleccionado a través del cual se prevé alcanzar un cierto estado futuro
(Conceptos, 2015).

Planificacion: Es el proceso de preparacion de un conjunto de decisiones para actuar

a largo plazo, orientado a lograr los fines con medios 6ptimos (Roche, 2005).

Procesos administrativos: Son procesos de relaciéon interna cuando se involucran
todos los funcionarios de la empresa y externa cuando estos procesos envuelven a otras

organizaciones o clientes externos (Caro & Castillo, 2009).

1.8 Marco legal

Algunas leyes que servirian de apoyo al estudio serian:
La Constitucion de la Republica del Ecuador determina:

Art 11: Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y
oportunidades. Nadie podria ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento,
edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma, religion,
ideologia, filiacidbn politica, pasado judicial, condicidbn socio-econémica, condicion
migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia
fisica, ni por cualquier otra distincion, personal o colectiva, temporal o permanente, que
tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de

los derechos (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, pag. 36).

Art 33: El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respecto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
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retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido y

aceptado (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, pag. 97).

Art 326: El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios, numeral 5: Toda
persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio,
que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar; numeral 10: Se
adoptara el dialogo social para la solucién de conflictos de trabajo y formulacion de
acuerdos; numeral 12: Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias,
seran sometidos a tribunales de conciliacién y arbitraje (Constitucién de la Republica del
Ecuador, 2008, pag. 147).

Ley de Compaiiias:

La Ley de Compafias es el marco juridico bajo el cual funcionan las empresas
legalmente constituidas en el Ecuador. Se expidié el 5 de Noviembre de 1999 por el
Congreso Nacional y consta de 457 articulos donde se norma y regula la actividad
empresarial dentro del pais. A lo largo de los afios s6lo unos pocos articulos han sido
reformados o mejorados, pero basicamente continla siendo la misma ley.(Ley de

Compaiiias, 1999).

Es valido aclarar que el ente que vigila el cumplimiento de todas las disposiciones
exigidas en la ley es la Superintendencia de Compaiiias, en la cual estan registradas

todas las empresas que funcionan de manera legal en el Ecuador.

Art 1: Contrato de compariia es aguel por el cual dos 0 mas personas unen sus capitales
o industrias, para emprender en operaciones mercantiles y participar de sus utilidades.
Este contrato se rige por las disposiciones de esta Ley, por las del Cédigo de Comercio,
por los convenios de las partes y por las disposiciones del Cédigo Civil.

Art 3: Se prohibe la formacién y funcionamiento de compariias contrarias al orden
publico, a las leyes mercantiles y a las buenas costumbres; de las que no tengan un
objeto real y de licita negociacién y de las que tienden al monopolio de las subsistencias
o de algun ramo de cualquier industria, mediante practicas comerciales orientadas a esa
finalidad.

Cédigo de Trabajo:

El Cdadigo del Trabajo hace referencia a preceptos que regulan las relaciones entre
empleadores y trabajadores y su aplicacion a las modalidades y condiciones del trabajo,
sefalan los principios y normativa relacionados con las disposiciones fundamentales,
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con la capacidad para contratar, las modalidades de trabajo, las jornadas de trabajo, las

indemnizaciones, los conflictos colectivos y la prescripcion:

Art 2: Reconocerse la funcion social que cumple el trabajo y la libertad de las personas
para contratar y dedicar su esfuerzo a la labor licita que elijan. Las relaciones laborales
deberan siempre fundarse en un trato compatible con la dignidad de la persona. Es
contrario a ella, entre otras conductas, el acoso sexual, entendiéndose por tal el que una
persona realice en forma indebida, por cualquier medio, requerimientos de caracter
sexual, no consentidos por quien los recibe y que amenacen o perjudiquen su situacién
laboral o sus oportunidades en el empleo. Asimismo, es contrario a la dignidad de la
persona el acoso laboral, entendiéndose por tal toda conducta que constituya agresion
u hostigamiento reiterados, ejercida por el empleador o por uno 0 mas trabajadores, en
contra de otro u otros trabajadores, por cualquier medio, y que tenga como resultado
para el o los afectados su menoscabo, maltrato o humillacién, o bien que amenace o
perjudigque su situacion laboral o sus oportunidades en el empleo. Son contrarios a los
principios de las leyes laborales los actos de discriminacion. Los actos de discriminacion
son las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en motivos de raza, color,
sexo, edad, estado civil, sindicacion, religidn, opinién politica, nacionalidad, ascendencia
nacional u origen social, que tengan por objeto anular o alterar la igualdad de
oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion (Cédigo de Trabajo, 2014, pag.
15).

Art 5: El ejercicio de las facultades que la ley le reconoce al empleador, tiene como
limite el respeto a las garantias constitucionales de los trabajadores, en especial cuando
pudieran afectar la intimidad, la vida privada o la honra de éstos. Los derechos
establecidos por las leyes laborales son irrenunciables, mientras subsista el contrato de
trabajo (Codigo de Trabajo, 2014, pag. 18).

Art 42: Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del
contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Cédigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de trabajo,
sujetdndose a las medidas de prevencion, seguridad e higiene del trabajo y
demas disposiciones legales y reglamentarias, tomando en consideracion,
ademas, las normas que precautelan el adecuado desplazamiento de las

personas con discapacidad;
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Indemnizar a los trabajadores por los accidentes que sufrieren en el trabajo
y por las enfermedades profesionales, con la salvedad prevista en el Art. 38
de este Cddigo;

Establecer comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en
namero de cincuenta o mas en la fabrica o empresa, y los locales de trabajo
estuvieren situados a mas de dos kildmetros de la poblacion méas cercana;
Establecer escuelas elementales en beneficio de los hijos de los
trabajadores, cuando se trate de centros permanentes de trabajo ubicados
a mas de dos kilometros de distancia de las poblaciones y siempre que la
poblacion escolar sea por lo menos de veinte nifios, sin perjuicio de las
obligaciones empresariales con relacion a los trabajadores analfabetos;

Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez 0 mas
trabajadores, establecer almacenes de articulos de primera necesidad para
suministrarlos a precios de costo a ellos y a sus familias, en la cantidad
necesaria para su subsistencia. Las empresas cumplirdn esta obligacion
directamente mediante el establecimiento de su propio comisariato o
mediante la contratacion de este servicio conjuntamente con otras empresas
o con terceros. El valor de dichos articulos le sera descontado al trabajador
al tiempo de pagarsele su remuneracion. Los empresarios que no dieren
cumplimiento a esta obligacion seran sancionados con multa de 4 a 20
dolares de los Estados Unidos de América diarios, tomando en
consideraciéon la capacidad econémica de la empresa y el numero de
trabajadores afectados, sancidon que subsistird hasta que se cumpla la
obligacion;

Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad,
procedencia, estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de
ingreso y de salida; el mismo que se lo actualizara con los cambios que se
produzcan;

Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucién del trabajo, en condiciones
adecuadas para que éste sea realizado;

Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del sufragio
en las elecciones populares establecidas por la ley, siempre que dicho
tiempo no exceda de cuatro horas, asi como el necesario para ser atendidos
por los facultativos de la Direccion del Seguro General de Salud Individual y

Familiar del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, o para satisfacer

32



10.
11.

12.
13.

14.

15.
16.

17.

18.

19.

20.

requerimientos o notificaciones judiciales. Tales permisos se concederan sin
reduccion de las remuneraciones;

Respetar las asociaciones de trabajadores;

Permitir a los trabajadores faltar o ausentarse del trabajo para desempenfar
comisiones de la asociacién a que pertenezcan, siempre que ésta dé aviso
al empleador con la oportunidad debida. Los trabajadores comisionados
gozaran de licencia por el tiempo necesario y volveran al puesto que
ocupaban conservando todos los derechos derivados de sus respectivos
contratos; pero no ganaran la remuneracion correspondiente al tiempo
perdido;

Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado;

Tratar a los trabajadores con la debida consideracion, no infiriéndoles
maltratos de palabra o de obra;

Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados
relativos a su trabajo. Cuando el trabajador se separare definitivamente, el
empleador estara obligado a conferirle un certificado que acredite: a) El
tiempo de servicio; b) La clase o clases de trabajo; y, ¢) Los salarios o
sueldos percibidos;

Atender las reclamaciones de los trabajadores;

Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y Gtiles de trabajo
pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos utiles e
instrumentos a titulo de indemnizacién, garantia o cualquier otro motivo;
Facilitar la inspeccion y vigilancia que las autoridades practiquen en los
locales de trabajo, para cerciorarse del cumplimiento de las disposiciones
de este Cobdigo y darles los informes que para ese efecto sean
indispensables. Los empleadores podran exigir que presenten credenciales;
Pagar al trabajador la remuneracién correspondiente al tiempo perdido
cuando se vea imposibilitado de trabajar por culpa del empleador;

Pagar al trabajador, cuando no tenga derecho a la prestaciéon por parte del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, el cincuenta por ciento de su
remuneracion en caso de enfermedad no profesional, hasta por dos meses
en cada afio, previo certificado médico que acredite la imposibilidad para el
trabajo o la necesidad de descanso;

Proporcionar a las asociaciones de trabajadores, si lo solicitaren, un local
para que instalen sus oficinas en los centros de trabajo situados fuera de las

poblaciones. Si no existiere uno adecuado, la asociacion podra emplear para
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21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

este fin cualquiera de los locales asignados para alojamiento de los
trabajadores;

Descontar de las remuneraciones las cuotas que, segun los estatutos de la
asociacion, tengan que abonar los trabajadores, siempre que la asociacion
lo solicite;

Pagar al trabajador los gastos de ida y vuelta, alojamiento y alimentacion
cuando, por razones del servicio, tenga que trasladarse a un lugar distinto
del de su residencia;

Entregar a la asociacion a la cual pertenezca el trabajador multado, el
cincuenta por ciento de las multas, que le imponga por incumplimiento del
contrato de trabajo;

La empresa que cuente con cien o mas trabajadores esta obligada a
contratar los servicios de un trabajador social titulado. Las que tuvieren
trescientos 0 mas, contrataran otro trabajador social por cada trescientos de
excedente. Las atribuciones y deberes de tales trabajadores sociales seran
los inherentes a su funcién y a los que se determinen en el titulo pertinente
a la "Organizacion, Competencia y Procedimiento";

Pagar al trabajador reemplazante una remuneracion no inferior a la béasica
que corresponda al reemplazado;

Acordar con los trabajadores o con los representantes de la asociacion
mayoritaria de ellos, el procedimiento de quejas y la constitucion del comité
obrero patronal;

Conceder permiso o declarar en comision de servicio hasta por un afio y con
derecho a remuneracion hasta por seis meses al trabajador que, teniendo
mas de cinco afios de actividad laboral y no menos de dos afios de trabajo
en la misma empresa, obtuviere beca para estudios en el extranjero, en
materia relacionada con la actividad laboral que ejercita, o para
especializarse en establecimientos oficiales del pais, siempre que la
empresa cuente con quince o mas trabajadores y el nimero de becarios no
exceda del dos por ciento del total de ellos. El becario, al regresar al pais,
debera prestar sus servicios por lo menos durante dos afios en la misma
empresa;

Facilitar, sin menoscabo de las labores de la empresa, la propaganda interna
en pro de la asociacion en los sitios de trabajo, la misma que sera de estricto
caracter sindicalista;

Suministrar cada afo, en forma completamente gratuita, por lo menos un

vestido adecuado para el trabajo a quienes presten sus servicios;
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30.

31.

32.

33.

Conceder tres dias de licencia con remuneracién completa al trabajador, en
caso de fallecimiento de su conyuge o de su conviviente en union de hecho
o de sus parientes dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad;
Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
desde el primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los
primeros quince dias, y dar avisos de salida, de las modificaciones de
sueldos y salarios, de los accidentes de trabajo y de las enfermedades
profesionales, y cumplir con las demas obligaciones previstas en las leyes
sobre seguridad social;

Las empresas empleadoras registradas en el Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social estan obligadas a exhibir, en lugar visible y al alcance de
todos sus trabajadores, las planillas mensuales de remision de aportes
individuales y patronales y de descuentos, y las correspondientes al pago
de fondo de reserva, debidamente selladas por el respectivo Departamento
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. Los inspectores del trabajo y
los inspectores del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social tienen la
obligacion de controlar el cumplimiento de esta obligacién; se concede,
ademas, accion popular para denunciar el incumplimiento. Las empresas
empleadoras que no cumplieren con la obligacion que establece este
numeral seran sancionadas por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
con la multa de un salario minimo vital, cada vez, concediéndoles el plazo
maximo de diez dias para este pago, vencido el cual procedera al cobro por
la coactiva;

El empleador publico o privado, que cuente con un nimero minimo de
veinticinco trabajadores, esta obligado a contratar, al menos, a una persona
con discapacidad, en labores permanentes que se consideren apropiadas
en relacién con sus conocimientos, condicion fisica y aptitudes individuales,
observandose los principios de equidad de género y diversidad de
discapacidad, en el primer afio de vigencia de esta Ley, contado desde la
fecha de su publicacion en el Registro Oficial. En el segundo afio, la
contratacion sera del 1% del total de los trabajadores, en el tercer afio el 2%,
en el cuarto afio el 3% hasta llegar al quinto afio en donde la contratacion
sera del 4% del total de los trabajadores, siendo ese el porcentaje fijo que
se aplicara en los sucesivos afios. Esta obligacién se hace extensiva a las
empresas legalmente autorizadas para la tercerizaciébn de servicios o
intermediacion laboral. El contrato laboral debera ser escrito e inscrito en la

Inspeccién del Trabajo correspondiente, que mantendra un registro
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34.

35.

especifico para el caso. La persona con discapacidad impedida para
suscribir un contrato de trabajo, lo realizard por medio de su representante
legal o tutor. Tal condiciébn se demostrara con el carné expedido por el
Consejo Nacional de Discapacidades (CONADIS). El empleador que
incumpla con lo dispuesto en este numeral, sera sancionado con una multa
mensual equivalente a diez remuneraciones basicas minimas unificadas del
trabajador en general; y, en el caso de las empresas y entidades del Estado,
la respectiva autoridad nominadora, sera sancionada administrativa y
pecuniariamente con un sueldo basico; multa y sancion que seran impuestas
por el Director General del Trabajo, hasta que cumpla la obligacién, la misma
que ingresara en un cincuenta por ciento a las cuentas del Ministerio de
Trabajo y Empleo y sera destinado a fortalecer los sistemas de supervision
y control de dicho portafolio a través de su Unidad de Discapacidades; v, el
otro cincuenta por ciento al Consejo Nacional de Discapacidades
(CONADIS) para dar cumplimiento a los fines especificos previstos en la Ley
de Discapacidades;

Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras, porcentaje que sera
establecido por las Comisiones Sectoriales del Ministerio de Trabajo y
Empleo, establecidas en el articulo 122 de este Cadigo.

Las empresas e instituciones, publicas o privadas, para facilitar la inclusién
de las personas con discapacidad al empleo, haran las adaptaciones a los
puestos de trabajo de conformidad con las disposiciones de la Ley de
Discapacidades, normas INEN sobre accesibilidad al medio fisico y los
convenios, acuerdos, declaraciones internacionales legalmente suscritos

por el pais (Cédigo de Trabajo, 2014, pags. 18-22).

Art 43: Derechos de los trabajadores llamados al servicio militar obligatorio.- Cuando

los trabajadores ecuatorianos fueren llamados al servicio en filas, por las causales

determinadas en la Ley de Servicio Militar Obligatorio en las Fuerzas Armadas

Nacionales, las personas juridicas de derecho publico, las de derecho privado con

finalidad social o publica y los empleadores en general, estan obligados:

1.

A conservar los cargos orgénicos y puestos de trabajo en favor de sus
trabajadores que fueren llamados al servicio;

A recibir al trabajador en el mismo cargo u ocupacion que tenia al momento
de ser llamado al servicio, siempre que se presentare dentro de los treinta

dias siguientes al de su licenciamiento;
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A pagarle el sueldo o salario, en la siguiente proporcion: - Durante el primer
mes de ausencia al trabajo, el ciento por ciento. - Durante el segundo mes
de ausencia al trabajo, el cincuenta por ciento. - Durante el tercer mes de
ausencia al trabajo, el veinticinco por ciento. Quienes les reemplazaren
interinamente no tendran derecho a reclamar indemnizaciones por despido
intempestivo. Iguales derechos tendran los ciudadanos que, en situacion de
"licencia temporal”, fueren llamados al servicio en filas por causas
determinadas en las letras a) y b) del articulo 57 de la Ley de Servicio Militar
Obligatorio en las Fuerzas Armadas Nacionales. Los empleadores que no
dieren cumplimiento a lo prescrito en este articulo, serdn sancionados con
prisién de treinta a noventa dias o multa que se impondra de conformidad
con lo previsto en la Ley de Servicio Militar Obligatorio, sin perjuicio de los
derechos de los perjudicados a reclamar las indemnizaciones que por la ley

les corresponda (Codigo de Trabajo, 2014, pag. 23).

Art 44: Prohibiciones al empleador.- Prohibase al empleador:

a)

b)

f)

Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento
interno, legalmente aprobado;

Retener mas del diez por ciento (10%) de la remuneracion por concepto de
multas;

Exigir al trabajador que compre sus articulos de consumo en tiendas o
lugares determinados;

Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificacion para que
se le admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo;

Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le
anticipe por cuenta de remuneracion;

Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociacién a que
pertenezca o a que vote por determinada candidatura;

Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores;

Hacer propaganda politica o religiosa entre los trabajadores;

Sancionar al trabajador con la suspension del trabajo;

Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las actividades
estrictamente sindicales de la respectiva organizacion de trabajadores;
Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas 0 inspecciones de las
autoridades del trabajo a los establecimientos o centros de trabajo, y la
revision de la documentacion referente a los trabajadores que dichas

autoridades practicaren; vy,
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Recibir en trabajos o empleos a ciudadanos remisos que no hayan arreglado
su situacion militar. El empleador que violare esta prohibicion, sera
sancionado con multa que se impondré de conformidad con lo previsto en la
Ley de Servicio Militar Obligatorio, en cada caso. En caso de reincidencia,
se duplicaran dichas multas (Codigo de Trabajo, 2014, pag. 35).

Art 45: Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador:

a)

b)

d)
e)
f)
9)

h)

)

Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado
los instrumentos y utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro
que origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito
o fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa
construccion;

Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor
que el sefalado para la jornada maxima y adn en los dias de descanso,
cuando peligren los intereses de sus compafieros o del empleador. En estos
casos tendra derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley;
Observar buena conducta durante el trabajo;

Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal;
Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;
Comunicar al empleador 0o a su representante los peligros de dafios
materiales que amenacen la vida o los intereses de empleadores o
trabajadores;

Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de
fabricacion de los productos a cuya elaboracion concurra, directa o
indirectamente, o de los que él tenga conocimiento por razén del trabajo que
ejecuta;

Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las
autoridades; v,

Las demas establecidas en este Codigo (Cédigo de Trabajo, 2014, pag. 35).

Reglamentos Interno:

El Reglamento Interno en las empresas tiene como objetivo establecer reglas

adecuadas para regular las relaciones laborales entre la empresa y el personal, ademas

de permitir que el Talento Humano alcance un grado de eficiencia en las actividades

gue se realicen dentro de la empresa.
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El Reglamento Interno se constituye con el fin de cumplir las disposiciones del Codigo
del Trabajo en vigencia y para alcanzar un mejor desenvolvimiento de las relaciones
laborales entre las empresas y sus trabajadores. Para la elaboracion del Reglamento
Interno de Trabajo se tendr& como base el formato propuesto por el Ministerio de
Relaciones Laborales (Cddigo del Trabajo, 2015). Entre los principales aspectos que

deben contener el reglamento se encuentran los siguientes:

e La hora en que comienza y termina cada jornada de trabajo.

e Horarios de descanso.

e Laforma de comprobacién del cumplimiento de las normas previsionales y
laborales.

¢ Normas e instrucciones referentes a la prevencion, higiene y seguridad en el
trabajo.

e Sanciones a aplicar a los trabajadores y el procedimiento a seguir en estos

casos.

1.9 Objetivos

1.9.1 General
Realizar un andlisis del impacto del Coaching Ejecutivo en los directivos de alto nivel de

las empresas del sector tecnolégico de la ciudad de Quito para el periodo 2010 -2015.

1.9.2 Especificos

1. Determinar de qué manera el Coaching puede convertirse en una disciplina
administrativa en las organizaciones y empresas de la ciudad de Quito.

2. Gestionar el entendimiento y el conocimiento administrativo referentes al
Coaching empresarial.

3. Analizar las incidencias del Coaching en las organizaciones y empresas de la
ciudad de Quito.

4. Conocer la naturaleza general de las organizaciones para observar las falencias
en cuanto a la gestion administrativa y financiera.

5. Desarrollar estrategias que repercutan en la estabilidad de las empresas a nivel

de mercado.
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Analizar la relacion que tiene el Coaching con el uso adecuado de la tecnologia

para mejorar el producto y servicio que prestan las empresas.
Elaborar una propuesta para que las empresas y los empresarios de la ciudad
de Quito adopten el Coaching como una estrategia de crecimiento empresarial.

1.10 Hipotesis

La ausencia de la ejecucion del coaching incide en el bajo desempefio laboral de los

directivos de alto nivel de las empresas del sector tecnolégico de la ciudad de Quito.
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CAPITULO II:

RESULTADOS
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En el presente capitulo se abordara la metodologia aplicada, la cual contiene el disefio
metodoldgico, el tipo de investigacion y los métodos empleados. Se aplicaran los
instrumentos diseflados como las entrevistas y encuestas y se realizara el

procesamiento y analisis de los resultados.
2. Metodologia

2.1 Disefio Metodolégico

El disefio metodoldgico de la presente investigacion esta basado en los métodos

cuantitativo y cualitativo.

En dicha investigaciéon el enfoque cualitativo tiene como objetivo la descripcién de los
referentes tedricos acerca de estilo coaching y su importancia de implementacion en la
gestion administrativa y su incidencia en la competitividad empresarial. Mientras que el
enfoque cuantitativo se pone de manifiesto en la investigacion con la utilizacion de
métodos y técnicas para cuantificar las opiniones obtenidas y el procesamiento y analisis

de los resultados.

2.2 Nivel de estudio

Los tipos de investigacion que se emplearon en este proyecto son:

e Investigacion bibliogréafica

Esta basqueda permite apoyar la investigacion y evitar emprender investigaciones ya
realizadas, ademas es posible analizar el conocimiento de experimentos ya practicados
para repetirlos si resulta necesario, y obviamente continuar investigaciones
interrumpidas o incompletas, ademas de buscar informacién sugerente, seleccionar un

marco teorico, etcétera.

En el caso de esta investigacion especificamente, con la investigacion bibliografica se
persigue acceder y estudiar toda la bibliografia existente, en los formatos impresos o
digital, con respecto al Andlisis del Impacto del Coaching Ejecutivo en los directivos de
alto nivel de las empresas del sector tecnolédgico de la ciudad de Quito para el periodo
2010- 2015.

e Investigacion de Campo

Este tipo de investigacion permite a quien la realiza, manejar los datos con mas certeza
y podra apoyarse en diferentes tipos de disefio, como pueden ser exploratorios,

descriptivos y experimentales.
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Por tanto, se crea una situacion por parte del investigador para introducir determinadas
variables de estudio manipuladas por él, con el &nimo de controlar el aumento o

disminucion de esas variables y los posibles efectos en las conductas a observar.

e Investigacion descriptiva

Dentro del nivel de estudio de investigacion que se va a utilizar de este proyecto se ha
llegado a concluir que se realizara la investigacién exploratoria y la investigacion
descriptiva ya que en las empresas del sector tecnoldgico de la ciudad de Quito, no se
han realizado ninguna investigacion previa sobre el objeto de estudio en este caso
jamas se ha realizado un analisis del Impacto del Coaching Ejecutivo en los directivos
de alto nivel y el conocimiento del tema es de gran interés para obtener directivos

competentes y de alto conocimiento sobre el tema.

Para la exploracion del tema de estudio se dispone a medir un amplio grupo de medios
y técnicas para recolectar datos en diferentes aspectos de la investigacion, como son la

revision bibliogréfica especializada, entrevistas y cuestionarios.

Lo que se busca determinar mediante esta investigacion es encontrar los puntos claves
gue hacen que el personal no desarrolle sus capacidades ni sus competencias de una
manera eficaz, entonces al investigar el Impacto del Coaching Ejecutivo en los directivos
de alto nivel de las empresas del sector tecnoldgico de la ciudad de Quito, nos permitira
encontrar las soluciones adecuadas y factibles para aplicar a la investigacion.

2.3 Métodos y técnicas de investigacién

Para el desarrollo del presente trabajo se utilizaron diferentes métodos y técnicas de

investigacion los cuales se sefialan a continuacion:
Del nivel tedrico:

Histérico-16gico: su utilizacion permite conocer los antecedentes y los elementos de la
investigacion referidos a las empresas del sector tecnologico y a los aspectos
conceptuales sobre el coaching y su incidencia en la aplicacion en la direccion de

empresas.

Analisis y Sintesis: su uso en la investigacion permite relacionar los aspectos
conceptuales y el procesamiento de la informacién obtenida a partir de la aplicacién de

los diferentes instrumentos en correspondencia con el objetivo previsto.
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Induccién y deduccién: para evaluar la situacion existente en torno a las
particularidades de las empresas del sector tecnolégico y la influencia de la aplicacion

del coaching para realizar un andlisis general de su posible funcionamiento.
Del nivel empirico:

Encuesta: la aplicacion de esta técnica consistira en la elaboracion de un cuestionario
con un grupo de preguntas dirigidas a las personas del alto nivel ejecutivo de las
empresas tecnoldgicas en la ciudad de Quito. Su objetivo consistira en obtener

informacién de las empresas para detectar las principales dificultades que se perciben.

Entrevista: se utiliza la variante de entrevista semi-estructurada, donde se tiene como

instrumento una guia de entrevista con los aspectos a considerar en esta.

La entrevista no fue aplicada a todos los ejecutivos de la muestra determinada, ya que
se hizo una seleccion de los que se sometieron al proceso de coaching ejecutivo en los
altimos cinco afios, buscando la experiencia necesaria, puestos de alto nivel en
escalones de mando superiores representando empresas reconocidas y posteriores
investigaciones en las cuales ya habian participado, referente al coaching. Los
candidatos seleccionados para la aplicacion de este instrumento fueron seis en total,
compuesto por la gerente de Recursos Humanos del grupo MARATHON, la gerente de
Recursos Humanos de HALIBURTON vy el consultor y coach externo de HPI. También
se tuvo en cuenta, un ejecutivo de organizaciones como CONECEL y Movistar, debido
a sus caracteristicas que las definen como organizaciones de telecomunicaciones y la
importante repercusion que alcanza la implementacion del coaching ejecutivo en las

mismas.

El objetivo fue establecer la comparacién entre estos ejecutivos para comprender sus
semejanzas y diferencias, debido a que el coaching ejecutivo se basa en los resultados

de cada persona, y de lo que esta pueda llegar a lograr.

2.4 Poblacion y Muestra

Se establece como poblacion todas las empresas del sector tecnolégico de Quito, las
cuales son las que tendran incidencia directa en la presente investigacion. Siempre que
se realice una investigacion, la muestra se selecciona con el objetivo de inferir
propiedades de la totalidad de la poblacion. Para el célculo de la muestra se utiliza la

siguiente férmula extendida:
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ZEZXNXpXq
n =
(i2x(N — 1)) + Z2xpXxq

Dénde:
n: es el tamafio de la muestra.
N: es el tamafio de la poblacion.

Z: es una constante que depende del nivel de confianza que se le asigne. Se trabaja
con un nivel de significacién del 95% (a = 0,05)

i: es el error muestra deseado. Se declara en un 5% debido a que es el mas conveniente

para los proyectos de inversion.

p: es la proporcion de individuos que poseen en la poblacion la caracteristica de estudio.
Previamente para determinar el grado de aceptacion y/o rechazo del proyecto se
establecié por esta autora que el valor de p, indicador de la prevalencia esperada del

parametro a evaluar, seria de un 50%.

g: es la proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir, es 1-p, 0

sea, el 50% restante, al pardmetro de no aceptacion.

El tamafio de la poblacion se corresponde con las 278 empresas del sector tecnol6gico
existentes actualmente en la ciudad de referencia. Para la seleccion de la muestra se
seleccionan aleatoriamente ejecutivos de alto nivel de aquellas empresas que hayan

participado en un proceso de coaching en los ultimos afios.

Sustituyendo en la formula los datos anteriores:

. (1,96)%x278x0,5%0,5
~((0,05)2x(278—1))+(1,96)2x0,5X0,5

n =162

2.5 Tratamiento de la informacién

Una vez obtenida la informacion y realizada la ponderacién de las respuestas obtenidas

en las encuestas, se procedid a la tabulacién de datos, con la ayuda de Excel, que
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permiti6 obtener de forma efectiva y sencilla el resultado de la aplicacion de los

instrumentos seleccionados en esta investigacion.

Se seleccionaron dos técnicas para el procesamiento de la informacion, las cuales son:

la codificacion y la abstraccion recursiva.

La codificacion se basa en la medicion bajo parametros cualitativos. Para ello se utiliza
un codigo que no es mas que una frase o palabra utilizada para asociar la informacion
obtenida. Después de realizada la codificacion se da a conocer los cédigos de mayor
relevancia, donde se analizan las similitudes y diferencias de las fuentes de informacion

obtenidas.

Debido a que uno de los objetivos de este proceso es obtener la utilidad de la
herramienta, grado de facilidad con que se puede adaptar al proceso ventajas
competitivas, resultados eficientes entre otros, se utilizara la técnica de comparacion

entre los ejecutivos seleccionados.

Primeramente, se determina los cédigos a utilizar obtenidos por la revisién de la
literatura, informes de investigaciones similares sobre el coaching ejecutivo entre otras.
Estos son: lenguaje; tipo de observador, emociones y estados de animo; escucha;
lenguaje corporal; reflexion. Los mismos seran analizados en las entrevistas para
determinar su importancia, determinando datos cuantitativos. Mientras que con la

abstraccion recursiva se realizara el resumen de los datos.

La seleccion de estas técnicas fue debido a lo inestables y diferentes que son las
respuestas ya que las mismas se basan en la experiencia personal de los entrevistados,
por lo que se busca con el proceso encontrar puntos en comuan entre las opiniones de

los encuestados, donde se debe de obtener solo la esencia de las respuestas.

Al conocer los resultados de la presente investigacion, se pudo ver claramente cuél era
el problema en este caso de estudid, las causas que en este incidian para asi realizar
el planteamiento de la propuesta que contribuird en dar las alternativas de solucién se

procedera a la propuesta.
2.6 Resultados

2.6.1. Resultados de las encuestas

La encuesta que se muestra en el anexo 1, estuvo dirigida a los ejecutivos de alto nivel
de aquellas empresas que han participado en un proceso de coaching en la ciudad de
Quito, en los dltimos afios.
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Pregunta 1: ¢Cuentan los empleados de su empresa con suficientes recursos

disponibles para alcanzar sus metas?

Tabla 1: Recursos suficientes

FRECUENCIA %

Siempre 37 22,8%
Rara vez 96 59,3%
Nunca 29 17,9%
TOTAL 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de alto nivel de las organizaciones tecnolégicas de la
ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.

Andlisis e Interpretacion:

Referente a la disposicién de recursos de los empleados de la empresa para alcanzar
las metas, se demuestra que, por lo general los empleados no cuentan con los recursos
necesarios para alcanzar sus metas, dado porque las organizaciones presentan
dificultades con la disponibilidad de herramientas, equipos y utiles que les faciliten el

trabajo.
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Pregunta 2: ¢ Estan sus trabajadores comprometidos a realizar un trabajo de calidad?

Tabla 2: Trabajadores comprometidos

FRECUENCIA %

Siempre 107 66,0%
Rara vez 39 24,1%
Nunca 16 9,9%
Total 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la
ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor

Andlisis e Interpretacion:

Respecto al compromiso de los trabajadores en realizar un trabajo de calidad, se puede
inferir que la gran mayoria de los trabajadores de las empresas se sienten
comprometidos con su trabajo, reflejandose en las actividades o tares extras que se les

encomienda, lo que posibilita alcanzar las metas que se proponga la organizacion.
Pregunta 3: ¢ Como involucra a sus empleados para mejorar los procesos de trabajo?

Tabla 3: Mejora de los procesos de trabajo

FRECUENCIA %

Trabajo en equipo 59 36,4%
Participan en latoma de decisiones 54 33,3%
Reuniobn sistematica con  sus 49 30,2%
empleados

TOTAL 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la
ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.
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Analisis e Interpretacion:

Como se pudo apreciar en la tabla 3, se demuestra que los directivos involucran a sus
empleados indistintamente en todas las actividades relacionadas con la mejora de los
procesos de trabajo, ya sea en el cumplimiento de sus funciones de trabajo como en
otras tareas asignadas por la direccion.

Pregunta 4: ¢Los requerimientos del trabajo estan de acuerdo con las habilidades e

intereses naturales?

Tabla 4: Requerimientos del trabajo de acuerdo a sus habilidades

FRECUENCIA %
Siempre 107 66,0%
Rara vez 39 24,1%
Nunca 16 9,9%
TOTAL 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la
ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.

Andlisis e Interpretacion:

Se puede inferir entonces que la mayoria de los directivos les exigen a sus empleados
el trabajo en correspondencia con las habilidades que estos poseen, es decir, al

trabajador no se le requiere mas de lo que puede realizar.
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Pregunta 5: ¢ Cémo instruye a sus empleados para ayudarle a tener éxito?

Tabla 5: Instruccion de los empleados

FRECUENCIA %
Capacitaciones 96 59,3%
Talleres 42 25,9%
Seminarios 24 14,8%
TOTAL 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la
ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.

Analisis e interpretacion

Respecto a la instruccién que se realiza a los empleados para ayudarle a tener éxito, se
puede plantear que se realizan instrucciones a los empleados para ayudarles a tener
éxito, siendo la forma mas utilizada a través de capacitaciones dado a la efectividad que

histéricamente ha generado.

Pregunta 6: ¢El entrenamiento que reciben sus empleados es el indicado para que

puedan desempefiarse en su area?

Tabla 6: Entrenamiento indicado para los empleados

FRECUENCIA %

Siempre 94 58,0%
Rara vez 39 24,1%
Nunca 29 17,9%
TOTAL 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la
ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.
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Andlisis e interpretacion

Con respecto al entrenamiento que reciben los empleados se puede plantear que los
empleados en la mayoria de los casos reciben un entrenamiento adecuado, lo que indica

que, los trabajadores estan bien capacitados.
Pregunta 7: ¢ Cada qué tiempo capacita a sus empleados?

Tabla 7: Frecuencia de capacitacion

FRECUENCIA %
Mensual 104 64,2%
Trimestral 44 27,2%
Anual 14 8,6%
Total 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la
ciudad de Quito.

Andlisis e interpretacion
De acuerdo a la frecuencia de capacitacion, se puede inferir que en la mayoria de los
casos se realizan capacitaciones mensualmente, lo que indica que existe un programa

adecuado para brindar capacitaciones a los empleados, de acuerdo al plan de

necesidades de capacitacion.
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Pregunta 8: ¢ Siente que el trabajo es importante para sus empleados?

Tabla 8: Importancia del trabajo para los empleados

FRECUENCIA %

Siempre 23 14,2%
Rara vez 83 51,2%
Nunca 56 34,6%
TOTAL 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la
ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.
Andlisis e interpretacion

En la interrogante aplicada referente a la importancia que conceden los colaboradores
a su trabajo, la mayoria de los directivos manifestaron que consideran que sus
empleados le conceden poca importancia, lo que indica que los empleados no cumplen

con las funciones estipuladas.
Pregunta 9: ¢ Esta pendiente del estado de animo de sus empleados?

Tabla 9: Preocupacion por el estado de &nimo de los trabajadores

FRECUENCIA %
Siempre 155 95,7%
Rara vez 7 4,3%
Nunca 0 0,0%
TOTAL 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la
ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.
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Andlisis e interpretacion

Referente a la preocupacion por el estado de animo de los trabajadores, se infiere que
la gran mayoria de los directivos de las organizaciones tecnoldgicas se preocupan por
el estado animico de los empleados, aspecto favorable que incide en el compromiso
que los trabajadores pueden tener con las metas que se proponga la alta direccion.

Pregunta 10: ¢En las ultimas dos semanas, ha estimulado a sus trabajadores por

realizar un buen trabajo?

Tabla 10 Estimula el trabajo de los empleados

FRECUENCIA %
Siempre 60 37,0%
Rara vez 91 56,2%
Nunca 11 6,8%
TOTAL 162 100,0%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la ciudad de
Quito.

Elaborado por: El autor.
Andlisis e interpretacion

Respecto a la estimulacion de los directivos al trabajo de los empleados, se puede
plantear que a la mayoria de los trabajadores se les estimula ocasionalmente por
realizar un buen trabajo, lo cual repercute negativamente en el cumplimiento de las

metas que se proponga la direccién.
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Pregunta 11: ¢ Como estimula a sus empleados para realizar un buen trabajo?

Tabla 11 Tipo de estimulacion

FRECUENCIA %

Estimulacion moral 46 30,5%
Estimulacion material 93 61,6%
Ambas 12 7,9%
Total 151 100%

Fuente: Encuesta aplicada a los ejecutivos de las organizaciones tecnoldgicas de la
ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.
Analisis e interpretacion

De los 151 directivos que plantearon que se estimulaban a los trabajadores, el 62%
manifiesta que se realiza materialmente, el 31 % plantea que se realiza moralmente, y

el 7 % plantea que se realizan ambas estimulaciones.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la interrogante acerca del tipo de estimulacion
que ofrecen los directivos se puede plantear que, de una forma u otra se realiza
estimulacion en las empresas tecnolégicas de la ciudad de Quito. Sin embargo, la forma
de estimulacion que predomina en las organizaciones es la material cuando se deberia
combinar estimulaciones material y moral para contribuir al mejor desempefio de los

trabajadores.

2.6.2. Resultados de la aplicacién de entrevistas

La entrevista fue realizada a cinco ejecutivos de la poblacion analizada. A continuacion,
se muestra un resumen de los resultados obtenidos con la aplicacion de este

instrumento, teniendo en cuenta la guia de entrevista que se muestra en el anexo 2.

Significado del coaching ejecutivo y existencia en la organizacion:
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La mayoria de los entrevistados conocen que el significado de coaching ejecutivo al
plantear que es una herramienta que tiene como objetivo lograr un cambio
comportamental sostenido y modificar la calidad de trabajo de los ejecutivos y también
su vida personal. Sin embargo, todos plantean que en la organizacién no existe un

modelo de coaching ejecutivo que permita un mejor desempefio de la organizacion.
Imposicién a las personas:

Se puede determinar que los ejecutivos entrevistados en ocasiones imponen a las
personas la forma de pensar, de actuar o de sentir, por lo que no les dan la libertad de
gue sean validadas sus opiniones aceptando y tomando las mejores, considerando

siempre nuevas ideas y posibilidades.
Importancia del lenguaje y situacion en la organizacioén:

La mayoria de los entrevistados coincidieron en que, mediante el lenguaje adecuado se
puede hacer entender a una persona que sus verdades no son las Unicas, haciendo que
la misma se dé cuenta de la realidad y que concientice mas lo que dice. Sin embargo,
plantean que en la organizacion donde dirige en muchas ocasiones, no se lleva a cabo
como es debido, reflejandose en las actitudes negativas que asumen los empleados

como mecanismo de defensa ante una situaciéon determinada.
Importancia de la escucha y situacion en la organizacion:

Los entrevistados plantean que si se sabe escuchar se puede lograr grandes relaciones
laborales e interpersonales, ya que el que escucha no es una persona egoista porque
deja de pensar en si mismo para entender y ponerse en lugar de la otra persona. No
obstante, aunque conocen acerca del tema, plantean que la mayoria de los ejecutivos,
no saben escuchar, aunque tienen gran capacidad, dado fundamentalmente a que
mantienen el cerebro ocupado en el momento de la escucha, impidiendo la buena

asimilacion de la misma.
Emociones y Estados de 4nimo de los altos directivos:

Los entrevistados plantearon que los directivos no exponen sus sentimientos ni las
emociones abiertamente que permita un cambio de carécter positivo en la cultura de la
organizacion en la que laboran en busca del incremento de la productividad y eficiencia

de la empresa.

Situacion del Lenguaje corporal de los directivos:
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La mayoria de los entrevistados manifiestan que los altos ejecutivos estan adaptados a
la toma de decisiones sobre las acciones de los subordinados, afectando su vida laboral
y personal. Las decisiones son analizadas y tomadas en reuniones, donde las personas
gue participan en ellas exponen palabras y movimientos de su cuerpo con el objetivo de
hacer llegar ideas e informacion, sin embargo, en ocasiones perjudican las ideas
transmitidas.

Importancia de la reflexion y su utilizacion por los directivos:

Los entrevistados manifiestan que para obtener los resultados deseados se necesita,
primeramente, realizar un analisis para escoger las opciones que mas nos convenga
mediante una reflexion diaria, pero plantean que la gran mayoria de los directivos no la
emplean como una herramienta para la toma de decisiones que les permita evaluar los

resultados esperados.
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CAPITULO lI:

PROPUESTA COACHING
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Tema: Modelo de Coaching para un desempefio eficiente en los ejecutivos de alto nivel

de las Empresas Tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

En el presente capitulo se muestran todos los elementos que contiene la propuesta,
relaciondndose entre si y mostrando un orden sistemético de aplicacién para los
ejecutivos de alto nivel de las Empresas Tecnolégicas de la ciudad de Quito. Para lo
cual fue preciso establecer objetivos que se pretenden alcanzar a través del disefio del
modelo, justificandose ante la necesidad de un coaching ejecutivo que proporcione a los
ejecutivos mejorar sus resultados y con ello alcanzar un desempefio eficiente en la labor

que realizan sus empleados.

3.1.Objetivos

3.1.1. Objetivo General
Proponer un modelo de Coaching ejecutivo para lograr un desempefio eficiente en los

ejecutivos de alto nivel de las Empresas Tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

3.1.2. Objetivos especificos:

e Desarrollar un modelo de Coaching Ejecutivo, con una estructuracién acorde a
las necesidades y los diferentes recursos disponibles de las organizaciones
tecnolégicas de la ciudad de Quito.

e Proporcionar a las organizaciones tecnoldgicas de la ciudad de Quito la
herramienta ideal para el desarrollo y optimizacion de los ejecutivos de alto nivel
y que estos sean mas eficientes en la gestion.

o Dar a conocer y mostrar el provecho y los beneficios que puede traer a las
organizaciones tecnoldgicas de la ciudad de Quito, la implementacién de un
modelo de Coaching Ejecutivo para la preparacion de sus ejecutivos y llevarlos

a ser mas eficientes, eficaces y por ende efectivos.
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3.2.Propuesta del modelo

Teniendo en cuenta la necesidad de los directivos de alto nivel de las empresas del
sector tecnolégico de la ciudad de Quito, de un modelo de coaching ejecutivo como
técnicas modernas de liderazgo que permita a los directivos actualizar sus conceptos
tedricos y practicos que conlleven a un proceso organizado para lograr un
desemperio eficiente en sus empleados. En tal sentido, se propone el modelo de
coaching que se muestra en la figura 12, estableciéndose las estapas y fases que lo

componen.

Fase I: Fase II: Fase I11:
Formulacién de Formulacion de Formulacion de
objetivos las estrategias politicas
Fase I: Fase II: Fase II:
Estrategias Estrategias de Estrategias de
motivacionales capacitacion entrenamiento

Fase I:

. Fase II:
Evaluacion de
S Resultados de
los ejecutivos de .
las evaluaciones
la empresa

. Fase IV:
Fase I: Objetivos Fase Il: Proceso Fase Ill: Politicas Responsables
para la para la
teli implementacion del implementacion €618
implementacion P P implementaci6
modelo del modelo
n del modelo

Figura 12 Modelo de Coaching ejecutivo propuesto

Fuente: Guerra (2013)

Elaborado por: El autor.
3.2.1. Diagnéstico situacional
El diagnéstico situacional de las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito permitira
detectar las falencias que presenta internamente y el entorno que la rodea. Para realizar

este estudio se empleara la herramienta FODA (fortalezas, oportunidades, Debilidades

y amenazas) para analizar el ambiente de la organizacion.

Fortalezas: Se denominan fortalezas o “puntos fuertes” aquellas caracteristicas propias

de la empresa que le facilitan o favorecen el logro de los objetivos.
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Oportunidades: Las oportunidades son aquellos factores que resultan positivos y

favorables de la entidad y que traen beneficios a la organizacion.

Debilidades: Estan constituidas por determinados elementos negativos internos de una

compaiia.

Amenazas: Elementos externos que influyen negativamente en la entidad y que no

dependen de ella.

A continuacion, se muestran las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que

inciden en las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

Tabla 12: Matriz FODA

Excelente relacion con la mayoria de los
clientes.

Alianzas estratégicas con proveedores.

Organizacion flexible.

Prever los cambios tecnoldgicos
(manteniéndose informado del mercado).

Liderazgo en las ventas del mercado
local.

Disponibilidad de maquinaria y tecnologia
necesaria.

La calidad de los productos que se
ofrecen es buena.

Aumento del nivel de acceso y conectividad
a internet.

Oferta de servicios adicionales sin costo,
como transporte y asesoria.

Tendencia al incremento del uso de las
tecnologias y las innovaciones, ya que
suelen producir un mayor ahorro energético
y mayor efectividad en los procesos.

Personal altamente capacitado para
asesoramiento a los clientes.

Amplio espectro de clientes dado el
crecimiento poblacional.

Alta capacidad instalada.

Falta de publicidad de los productos y
servicios que se ofrecen.

Incremento de la necesidad por mejorar la
calidad de vida de la poblacion.

La fuerte competencia de las
organizaciones extranjeras,
fundamentalmente en cuanto a los precios.

Altos costos operativos.

El salario promedio real, es insuficiente para
la adquisicion de determinados servicios y
productos.

La exportacion de algunas empresas es
muy reducida.

La aparicion de nuevas tecnologias en el
campo de la produccién.

Altos costos en comparacién con los
competidores.

Posicionamiento de empresas de productos
sustitutos.

Los empleados otorgan
importancia al trabajo que realizan.

poca

Promociones de la competencia que busca
clientes.

Poca estimulacién al trabajador por
realizar un buen trabajo.

Constante variacion de gustos y preferencia
de los consumidores.

Fuente: Encuesta y entrevista aplicada a los ejecutivos de alto nivel de las organizaciones

tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.
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3.2.1.1. Matriz de Evaluacion de los Factores Externos (EFE)

La matriz EFE permite a los estrategas resumir y evaluar informacion econémica, social,

cultural, demogréfica, ambiental, politica, gubernamental, juridica, tecnoldgica y

competitiva en la que se desarrollan las empresas. Para la realizacién de la misma se

determinaron los pesos de las amenazas y oportunidades anteriormente definidas, a

través de la importancia relativa que tienen cada uno sobre los demas y la capitalizacién

que otorga la empresa.

Tabla 13: Matriz EFE

Total
01/02| 03| 04| 05| 06| 07| A1| A2 | A3| A4 | A5 | a6 |UMAT | PONDE| Califica) e
ORIA | RADO | cién |Calific
Oportunidades / Amenazas acion
Alianzas estratégicas con proveedores. O1| X 10101011 110701110y 11071 5| 0,06 3] 0,19
Prever los cambios tecnolégicos o2l 1lxlailalalalolalalilolala
(manteniéndose informado del mercado). 10( 0,13 2| 0,26
Dlspon@lldad de maquinaria y tecnologia oslilolxlalalolololalalilola
¢ |necesaria. 7| 0,09 2( 0,18
g .Aumento del nivel de acceso y conectividad a oal1lololxlolilolololilil1lo
3 internet. 5] 0,06 1] 0,06
2 |Tendencia al incremento del uso de las
5 tecnologias y las innovaciones, ya que suelen
a B L. os5|{o0|o0foj1(|x|1|jofojofo|1]|1f0O
O |producir un mayor ahorro energético y mayor
efectividad en los procesos. 4/ 0,05 3| 0,15
Amplio espectro de clientes dado al crecimiento
poblacional. 061 010111010 1X}0)0)0)170)111 4, 0,05 2| 0,10
Incremento de la necesidad por mejorar la orlilalailalalalxlolalilalala
calidad de vida de la poblacion. 11| 0,14 2| 0,28
La fuerte competencia de las organizaciones
extranjeras, fundamentalmente encuantoalos |A1| 1|0 | 11|21 |21 |21 |X|[1f1]1]1]1
precios. 11| 0,14 3] 0,42
El salario promedio real, es insuficiente parala
adquisicion de determinados servicios y A2|0fO0fO0Oj1|1|1f(0]jO0O|X|1|[0|0]1
2 [productos. 5 0,06 1| 0,06
N c s .
<Zt La aparicion d.e, nuevas tecnologias en el campo mlilolololilololololxlololo
E de la produccion. 2| 0,03 1| 0,03
< (Posicionamiento de empresas de productos amlolalolololilololalilxlolo
sustitutos. 4 0,05 3( 0,15
Promociones de la competencia que busca aslilolilolololololslilalx]a
clientes. 6 0,08 4 0,31
Constante variacion de gustos y preferencia de
los consumidores. ABI 01001 110101070111 110]X 4 0,05 3[ 0,15
SUMA 7 2| 5| 7| 8 8 1| 1| 7/ 10| 8 6| 8 78| 1,00 2,36

Fuente: Encuesta y entrevista aplicada a los ejecutivos de alto nivel de las organizaciones
tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.

Las empresas tecnolégicas de la ciudad de Quito, tienen oportunidades para

desenvolverse exitosamente dentro de su entorno, por lo que debe aprovechar para

fortalecer su crecimiento.
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De acuerdo con los resultados obtenidos de la matriz de evaluacion de factores externos
(promedio ponderado) que se muestra en la Tabla 13 , la posicion externa estratégica
general de las empresas del sector que se analiza estan por debajo de la media con un
total ponderado de 2.36, por lo que se puede afirmar que las estrategias de las empresas
no estan respondiendo eficazmente a los factores externos, no permiten el
aprovechamiento de las oportunidades con mayor peso, obtenido segun el método de
priorizacion, como tampoco influyen para atenuar las amenazas del entorno empresarial

de mayor impacto.

3.2.1.2. Matriz de Evaluacion de los Factores Internos (EFI)

La matriz EFI es un instrumento para formular estrategias que resume y evalla las
fuerzas y debilidades mas importantes dentro de las areas funcionales de un negocio y
ademas ofrece una base para identificar y evaluar las relaciones entre dichas areas. El

procedimiento que se utiliza es similar al utilizado en la matriz EFE.

Tabla 14 Matriz EFI
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SUMA | POND |Calific| Total de
F1|F2(F3|F4|F5|F6(F7|D1|D2(D3|D4|D5|D6|D7 ., o s
. TORIA [ERADO| acion | Calificacion
Fortalezas/ Debilidades
Excelente relacion con la mayoria de los i1 Ixlolololalalalalolololilolo
clientes. 5 005 3 0,16
Organizacion flexible. F2 (1|x|1f{1]j0j1f{1|1]j1j1|0]J1|0f0 of 010 2 0,20
9 Liderazgo en las ventas del mercado local. F3 1{o0(xjofjojoj1|{ofof1fofofOfO 3| 003 ) 0,07
N .
La calidad de los productos que se ofrecen
< P a | 1]o|t|x|oft|t|z]ol1]o]1]0]1
e es buena. 8( 0,09 1 0,09
E_) Ofertadeserwuosadluo,nalessmcosto, 5 olalalalxlalalalalalolalolo
como transporte y asesoria. 9 0,10 3 0,30
Personal altamente capacitado para
F6 |0f0|1|0|0|X|0|O0]jOfO|O|1f0]0O
asesoramiento a los clientes. 2 0,02 2 0,04
Alta capacidad instalada. F7 |0(0j0jO0|O]|1[X]|0OjOf1]1]1f0]0O 4 0,04 2 0,09
Falta de publicidad de los productos y
DL (o|Of1]o0fof1]|1[X|OjOf21]1]0]|0O
servicios que se ofrecen. 5( 0,05 3 0,16,
Falta de publicidad de marcas. D2 |1|o|1|1fof1|1f1(|x|1fof1f0f1 9 010 1 010
" Altos costos operativos. D3 |1|0|0jOofOof1|Of1f[OfX|{1fOf1]|0 5 0,05 1 0,05
w
O |Laexportacion de algunas empresas es muy
g D4 111)1j1(1)1)0f0f1]0|X|1|0]0
g reducida. 8| 0,09 3 0,26
@ (Altos Costos en comparacion con los
8 . D5 ojof1(0jo0fofojojof1jo0jxfojo
competidores. 2| 0,02 4 0,09
L | i jaal
0s emp eados ?torgan poca importancia a o6 l1lalalalalalalalalolalalxls
trabajo que realizan . 12| 013 3 0,40
Poca estimulacion de trabajo por realizar un o7 l1l1lalolalalalalolalelalolx
buen trabajo. 10 011 3 0,33
SUMA 8 4/10] 5 4[ 11| 9| 8 4| 8 5/ 11 1] 3 91 1,00 2,34

Fuente: Encuesta y entrevista aplicada a los ejecutivos de alto nivel de las organizaciones
tecnolégicas de la ciudad de Quito.

Elaborado por: El autor.

La Matriz EFI de las empresas tecnolégicas de la ciudad de Quito, como se muestra en
la Tabla 14, dio como resultado ponderado 2.34, por debajo de la media, por lo que se
considera internamente una organizacion débil. Las principales fortalezas (F2 y F5) son
las que principalmente capitaliza la empresa pues han sido calificadas con una
respuesta igual o superior a la media, de 2 y 3 respectivamente. Las debilidades D6 y
D7 son las que mas importancia tiene y ademas unas de las que mas capitaliza la
empresa, sin embargo, existen otras como la D2 que también se consideran
importantes, pero no se toman estrategias con el objetivo de eliminarlas al otorgarle

calificacion de 1 (poca capitalizacion).
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3.2.2.Plan general del modelo Coaching ejecutivo

Luego de realizar el andlisis situacional a las empresas tecnoldgicas de la ciudad de
Quito se desarrolla el Plan General del Modelo de coaching ejecutivo dirigido a la alta

direccion de dichas empresas como parte del procedimiento desarrollado.

En esta etapa se establecen los objetivos, estrategias y politicas que deben ser
implementadas por las organizaciones objeto de estudio para el desarrollo,
implementaciéon y mejora continua del Coaching ejecutivo, lo que permitira un

desempefio eficiente en los subordinados de la alta direccion.

3.2.2.1. Formulacién de objetivos

3.2.2.1.1. Objetivo General:

Desarrollar el modelo de coaching ejecutivo de facil aplicacién para cualquier nivel

gerencial de las empresas tecnolégicas de la ciudad de Quito.
3.2.2.1.2. Objetivos Especificos:

a. Desarrollar el nivel de conocimientos del Coaching ejecutivo en los altos
dirigentes de las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito.
b. Establecer, para el desarrollo del modelo de Coaching ejecutivo, estrategias,

y politicas claras.
3.2.2.2. Formulacién de estrategias

3.2.2.2.1. Estrategia motivacional

Con la implementacion de la estrategia motivacional se pretende que los altos directivos
de las empresas tecnolégicas de la ciudad de Quito se encuentren motivados, para
adecuarse a los cambios en sus actividades laborales teniendo en cuenta que, los
estimulos son una fuerza alentadora que se empleard para alcanzar el éxito en el
Coaching Ejecutivo. Para fortalecer esta estrategia se programa un seminario con una

duracién de dos horas como se planteado en el programa motivacional.

3.2.2.2.2. Estrategia de capacitacion

Con la estrategia de capacitacion se desea formar a la alta direccién, dado a que el
enfoque es hacer del individuo un mejor ser humano, con el propdésito de que pueda
desempenfarse eficientemente en su puesto de trabajo y con ello, obtener mejores

resultados a nivel empresarial.
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3.2.2.2.3. Estrategia de entrenamiento

Con la estrategia de entrenamiento, se procura que los altos dirigentes desarrollen y
lleven a la practica el Coaching ejecutivo a través de su ejemplo propio, que permita a
los empleados identificarse e integrarse plenamente en el proceso de cambio y se

desarrollan eficientemente en la organizacion.
3.2.2.3. Formulacion de Politicas
3.2.2.3.1. Politicas de la Estrategia Motivacional

a. Motivar a los altos directivos de las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito
para el logro de objetivos a través de incentivos o estimulos.

b. Formar una actitud positiva en los altos directivos para que acepten con facilidad
el coaching ejecutivo. Se desarrollara esta politica al inicio de la capacitacion que

se impartird en el seminario de 2 horas referente al cambio de actitud.
3.2.2.3.2. Politicas de la Estrategia de capacitacion

a. Elaborar un programa de capacitacion dirigido a la formacion integral de los altos
directivos.

b. Fomentar la iniciativa y la responsabilidad que exige el coaching ejecutivo en su
implementacion.

c. Relacionarse y familiarizare con los subordinados de una forma préactica y

sencilla.
3.2.2.3.3. Politicas de la Estrategia de entrenamiento

a. Dar a conocer la importancia del coaching ejecutivo, asi como los beneficios que
ofrece su implementacion para la organizacion.
b. Comprender y valorar la importancia de la dinamica del trabajo en equipo.

c. Fomentar el trabajo en equipo para alcanzar un desempefio eficiente.

3.2.3. Desarrollo y aplicaciéon del coaching ejecutivo

Para el desarrollo de esta etapa, es preciso comprender faciimente el modelo del

Coaching ejecutivo estableciendo cada estrategia paso a paso que conlleva el plan.
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3.2.3.1. Estrategias motivacionales

3.2.3.1.1. Objetivo

Realizar un cambio de actitud en los altos directivos de las empresas tecnoldgicas de la
ciudad de Quito dirigido a un liderazgo participativo, proporcionado por el Coaching
Ejecutivo.

3.2.3.1.2. Descripcion de la estrategia motivacional

El propésito de esta estrategia es motivar tanto a los altos directivos como a sus
subordinados, que permita generar cambios de actitudes en el ambito laboral; puesto
que la motivacion es la fuerza que permite hacer las actividades con calidad, y ademas
de tener la voluntad de perseverar en el esfuerzo que esta conlleva con el propésito de

alcanzar el objetivo deseado.

La motivacién implicara brindarles a los altos directivos diversos estimulos para alcanzar
el éxito en el coaching ejecutivo y asi lograr que los empleados sean eficientes en la
labor que realizan.

3.2.3.1.3. Aplicacion de la estrategia motivacional

Para la aplicacion de la estrategia motivacional, es preciso primeramente definir los
pardmetros que seran reforzados a través de estimulos o incentivos, con el proposito de

alcanzar los objetivos planteados.
Se han propuesto dos objetivos a alcanzar con esta estrategia:

1. Obtener buenos resultados en las evaluaciones que se efectlien luego de realizar
la capacitacidon de coaching ejecutivo.
2. Mejorar la eficiencia de la organizacion luego de implementar las estrategias del

Coaching ejecutivo en las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

Entre los estimulos o incentivos que se emplearan como reforzadores para alcanzar los

objetivos propuesto se encuentran los siguientes:

a. Reconocimiento de los resultados que se obtengan en la capacitacion a los altos
directivos de las empresas tecnolégicas referente al modelo de coaching
ejecutivo. El que alcance la calificacion de aprobado obtendra:

I.  Certificacion como Coach

Il. Aumento del 10% del salario base.
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lll.  Mejoramiento de la Hoja de Vida del directivo
b. Entrega de premios a los empleados de parte de los directivos que alcancen
mejores resultados productivos luego de la implementacion del Coaching
ejecutivo.
c. Reconocimiento de los Coach que superen la eficiencia en los resultados
alcanzados por sus empleados, obteniendo como premio un fin de semana para

dos personas en un centro turistico del pais con gastos incluidos.

Estos estimulos o incentivos tendran validez durante los seis primeros meses de la

aplicacion del coaching ejecutivo.
3.2.3.2. Estrategias de capacitacion

3.2.3.2.1. Objetivo

Capacitar a los altos directivos de las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito
respecto al modelo de Coaching Ejecutivo, como una herramienta que permitira el

desempenio eficiente tanto de los altos directivos como de los empleados en general.

3.2.3.2.2. Descripcion de la estrategia de capacitacion

En esta estrategia de capacitacion se fomentara en los altos directivos de las empresas
tecnolégicas de la ciudad de Quito, los beneficios, ventajas que se obtendran con la
implementacion del modelo. Ademas, se estableceran objetivos y metas tanto para los
empleados como para la organizacion, puesto que se pretende hacer del individuo un

mejor ser humano para desempenfarse eficientemente en el campo laboral.

Las capacitaciones se impartirAn en un periodo de 3 meses, con una frecuencia
semanal. Al concluir las capacitaciones se efectuaran evaluaciones a los altos directivos.
3.2.3.2.3. Aplicacién y programacion de las capacitaciones

A continuacién, se muestran los temas de capacitacién que seran impartidos, la duracién
el contenido a tratar y los materiales a utilizar, entre otros aspectos de cada una de las

capacitaciones planificadas.
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Tabla 15: Adopcion de actitud ante los cambios

Nombre de la capacitacion

Adopcion de actitud ante los cambios.

Incentivar el cambio de actitud de los altos directivos para

SIS la aceptacion del Coaching Ejecutivo.
Duracioén 4 horas

1. Formacion de actitudes.
Contenido 2. Tipos de cambio.

3. Importancia de las actitudes en la vida cotidiana.

Materiales a utilizar

Participantes Instructor
a. Manual de temas. a. Manual de temas.
b. Libreta de anotaciones. |b. Laptop.

c. Esfero, l4piz y borrador.

c. Plumoén, pizarra, y borrador.

Fuente: Andlisis de las necesidades de capacitacién

Elaborado por: El autor.

Tabla 16: Seminario introductorio del coaching ejecutivo

Nombre de la capacitacion

Seminario introductorio del coaching ejecutivo.

4.1. Conducta del coach.

Objetivo Impartir la informacion basica del Coaching Ejecutivo.
Duracion 12 horas

1. Definicion de coaching ejecutivo.
Contenido 2. Términos basicos del coaching ejecutivo.

3. Historia y beneficios del coaching ejecutivo.
4. El directivo como coach.

4.2. Caracteristicas del coach.
4.3. Funciones del directivo como coach.

Materiales a utilizar

Participantes Instructor
a. Manual de temas. a. Manual de temas.
b. Libreta de anotaciones. |b. Laptop.

c. Esfero, lapiz y borrador.

c. Plumén, pizarra, y borrador.

Fuente: Andlisis de las necesidades de capacitacién

Elaborado por: El autor.
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Tabla 17: Intervenciones del Coaching Empresarial

Nombre de la capacitacion

Incidencia del Coaching Ejecutivo en las organizaciones.

Objetivo Determinar las incidencias del Coaching Ejecutivo.
Duracion 12 horas

1. Incidencia tipica del Coaching Ejecutivo.
Contenido 2. Incidencia del coaching en el liderazgo.

Materiales a utilizar

Participantes Instructor
a. Manual de temas. a. Manual de temas.
b. Libreta de anotaciones. |b. Laptop.

c. Esfero, lapiz y borrador.|c. Plumén, pizarra, y borrador.

Fuente: Andlisis de las necesidades de capacitacién

Elaborado por: El autor.

Tabla 18: Técnicas del Coaching Ejecutivo

Nombre de la capacitacion

Técnicas del Coaching Ejecutivo.

. Establecer el momento adecuado para aplicar las
Objetivo . . . .
técnicas del Coaching Ejecutivo.
Duracion 12 horas
1. Técnica del Feedback.
Contenido 1.1 Definicion del Feedback.

1.2 El feedback eficiente.

1.3 Ventajas del empleo del feedback.
2. Técnicas de comunicacion.

2.1. La comunicacion del coach.

2.2. La comunicacioén no verbal .

2.3. El arte de escuchar.

Materiales a utilizar

Participantes Instructor
a. Manual de temas. a. Manual de temas.
b. Libreta de anotaciones. |b. Laptop.

c. Esfero, lapiz y borrador.|c. Plumén, pizarra, y borrador.

Fuente: Andlisis de las necesidades de capacitacién

Elaborado por: El autor.
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Tabla 19: Coaching Empresarial en equipo

Nombre de la capacitacion

Coaching Ejecutivo en equipo.

Mejorar el ambiente laboral, formando buenos equipos de

Objetivo trabajo.
Duracion 24 horas

1. Caracteristicas del trabajo en equipo.
Contenido 2. Momentos apropiados para el trabajo en equipo.

3. Beneficios del trabajo en equipo.

5. Alternativas para la creacion del trabajo en equipo vy la
funcion del Coach.

6. Cualidades del coach para propiciar el trabajo en
equipo.

Materiales a utilizar

Participantes Instructor

a. Manual de temas. a. Manual de temas.

b. Libreta de anotaciones. |b. Laptop.

c. Esfero, lapiz y borrador.|c. Plumén, pizarra, y borrador.

Fuente: Andlisis de las necesidades de capacitacion

Elaborado por: El autor.

3.2.3.3. Estrategias de entrenamiento

3.2.3.3.1. Objetivo

Ofrecer la informaciéon necesaria a los subordinados para su facil incorporacion al

modelo del Coaching Ejecutivo.

3.2.3.3.2. Descripcion de la estrategia de entrenamiento

Esta estrategia de entrenamiento persigue la integraciéon de todos los protagonistas de

los resultados de la organizacion con el modelo del coaching ejecutivo, para que se

desemperfien eficientemente en las actividades cotidianas en las organizaciones.

Los altos directivos deben constituir un ejemplo a seguir en la implementacion del

coaching ejecutivo, permitiendo que sus subordinados se integren facilmente en el

ambiente de trabajo, creando relaciones armoniosas para desarrollarse eficientemente.
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3.2.3.3.3. Aplicacién y programacién de las capacitaciones

Los altos directivos luego de recibir las capacitaciones se entrenaran y propiciaran que
sus subordinados participen en el coaching Empresarial, dando como resultado la

incorporacién de los pupilos a los equipos de trabajo que se formaran.

Reuniones entre los altos directivos de las empresas tecnoldgicas de la ciudad de
Quito

Los altos directivos luego de recibir las capacitaciones emplearan las técnicas de
Coaching estudiadas en las actividades diarias de cada empresa tecnoldgica para
alcanzar la formacion de equipos de trabajo adecuados en funcién de alcanzar las metas

de la organizacion.

Los altos directivos de cada empresa conformaran los equipos de trabajo que
funcionaran bajo el coaching ejecutivo a través de una reunién realizada en conjunto.
Los Coach formaran los equipos de trabajo entre 4 y 6 trabajadores, teniendo en cuenta
las dltimas evaluaciones del desempenfo realizadas para identificar las caracteristicas,

cualidades y habilidades, que permita agruparlos por afinidad.
Reunidn general con los empleados de cada organizacion

Luego de conformar los equipos de trabajo por los directivos de las empresas, el gerente
establecera la fecha para dar a conocer a todos los trabajadores de las empresas, los

equipos de trabajo establecidos, con el propdsito de que se identifiquen entre ellos.
Reuniones de los coaches con cada miembro del equipo

Los coach estableceran sesiones informativas con una duracién de aproximadamente
15 minutos con cada miembro del equipo de trabajo. En esta sesion el coach le
entregara un folleto previamente estructurado sobre el coaching ejecutivo, se
comentaran acerca de las preocupaciones de cada trabajador, estableciendo un
ambiente armonioso entre el coach y su subordinado, en cuanto a la comunicaciéon y

confianza entre ambos, motivandolos a la experiencia del coaching ejecutivo.

Luego de entregado el folleto, el empleado lo estudiara antes de realizar la préxima
reunion, con el propoésito de despejar las inquietudes o comentarios que le puedan

surgir.

Primera reunion con el equipo de trabajo
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Posteriormente, el coach programara una reunion con cada equipo de trabajo donde se
esclareceran las dudas e incertidumbres de los miembros del equipo de trabajo.
Ademas, el coach aclarara las funciones de cada integrante del equipo, establecera
limites de confiabilidad, comprometiéndose cada miembro a no comentar lo que se

hable en cada reunion.

El coach en esta sesion expondra las expectativas de desempefio del equipo en el logro

de los objetivos trazados por la organizacion.
Segunda reunién con el equipo

En la segunda reunién del coach con cada uno de los equipos de trabajo conformados,
se verificara por parte del coach, que los empleados hayan comprendido el propdsito
del coaching ejecutivo. En caso de existir contradicciones, dudas o incomprensién del

coaching entre los miembros del equipo, el coach las esclarecera en esta sesion.

Posteriormente, el coach en conjunto con los miembros del equipo, revisara y verificara
el cumplimiento de las expectativas de desempenfo del grupo establecidas en la sesion

anterior.

En caso de existir incumplimientos se deber& analizar el motivo del incumplimiento y la
forma de alcanzarlo. Si no existen posibilidades de cumplimiento del objetivo o
expectativa, el coach junto a los miembros del equipo debera modificar la meta

establecida anteriormente.
3.2.4. Evaluacion y control

3.2.4.1. Evaluacién de los ejecutivos de la empresa

Las empresas contrataran un consultor, que evaluard a los altos directivos de las
organizaciones tecnolégicas de la ciudad de Quito, con el proposito de verificar la
aplicacion del coaching ejecutivo. Ademas, los coach de cada empresa evaluaran
trimestralmente el desempefio de sus subordinados, que permita verificar la
congruencia con la aplicacién del modelo. De esta forma se determinaran las medidas

correctivas que sean necesarias tomar.
En las empresas tecnoldgicas la evaluacion se realizara siguiendo los pasos siguientes:

I. El consultor evaluara a los altos directivos a través del Formulario (Ver anexo 3).
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[I. El consultor efectuara con los altos directivos, reuniones mensuales que permitirdn
evaluar la implementacion del modelo del Coaching Ejecutivo en los empleados, que se
verificar4 a través del formulario del Evaluacion del desemperio (Ver anexo 4).

[ll. Los altos directivos llevaran un control de los empleados integrados a los equipos de
trabajo, asi como las evaluaciones histéricas, para posteriormente de forma trimestral
medir el desarrollo eficiente de las funciones de trabajo de los empleados y compararlo

con periodos anteriores.

IV. Los altos directivos realizaran entrevistas a sus subordinados periddicamente, los
cuales se seleccionaran al azar con el propdsito de medir el cumplimiento de las metas
y objetivos establecidos en las reuniones iniciales para la aplicacion del coaching. (Ver

anexo 5)

V. El consultor junto con la alta direccion de cada empresa revisaran los resultados de
las evaluaciones anteriores de los trabajadores, referente al desarrollo de sus funciones

laborales antes y después de la implementacion del Coaching.

3.2.4.2. Resultado de las evaluaciones

Los resultados de las evaluaciones permitirdn desarrollar en cada organizacién lo

siguiente:

a. Determinar el cumplimiento de las funciones establecidas para cada empleado
en su equipo de trabajo.

b. Verificar el cambio en el ambiente laboral luego de la implementacién del modelo.

c. Establecer los puntos claves para el cambio, para obtener asi, los resultados

esperados.

3.2.5.Implementacion del modelo de coaching ejecutivo

Para la implementacion del modelo de coaching ejecutivo es necesario establecer el

proceso a través de una secuencia de pasos que se deben realizar para su aplicacion.

Ademas, es preciso presentar politicas y estrategias, puesto que proporcionaran
orientaciones y contribuirdn a la evaluacion de la implementacién del modelo en las

empresas tecnolégicas de la ciudad de Quito.
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3.2.5.1. Objetivos de la implementacién

3.2.5.1.1. Objetivo general de la implementacion

Orientar a los altos directivos para alcanzar un desempeiio eficiente de los empleados
de las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

3.2.5.1.2. Objetivos especificos de la implementacion

a. Proponer el desarrollo e implementacién del modelo de Coaching Ejecutivo como
una herramienta capaz de mejorar el desempefio de los trabajadores las
empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

b. Informar las acciones correctivas que facilite la implementacion del modelo de
coaching ejecutivo.

c. Designar los responsables de la implementacion del modelo de coaching

ejecutivo.
3.2.5.2. Proceso para laimplementacion del modelo

a. Presentar la propuesta del modelo de Coaching Ejecutivo a la gerencia de cada
empresa tecnoldgica de la ciudad de Quito, para su correspondiente aprobacion e
implementacion.

b. Implementar cada una de las etapas del modelo, luego de ser aprobada la
propuesta por la gerencia.

c. Efectuar el seguimiento y control para conocer los resultados que han surgido
luego de la implementacién del coaching ejecutivo y si es preciso tomar acciones
correctivas, para asi, continuar con el seguimiento adecuado de las etapas del
modelo propuesto.

d. Retroalimentar las fases mencionadas anteriormente siempre que se considere
necesario procurando no dejar falencias en el proceso que impida su desarrollo
adecuado.

e. Evaluar los resultados luego de seis meses de implementado el modelo.
3.2.5.3. Politicas para la implementacién del modelo

a. Determinar los recursos necesarios para la implementacién del modelo.
b. Mantener los programas de capacitacion para los altos directivos de las empresas

tecnolégicas de la ciudad de Quito.
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3.2.5.4. Responsables de laimplementacion del modelo

El consultor sera el responsable directo de la evaluacion e implementar el modelo de
coaching ejecutivo, ademas le dard el seguimiento necesario a través de la informacion

recopilada en los primeros seis meses de su aplicacion.

3.2.5.5. Seguimiento y mejora continua del modelo

Entre los factores que deben tenerse en cuenta para realizar un efectivo seguimiento de

la evaluacién e implementacion del modelo se encuentran los siguientes.

a. Implementar las etapas del modelo se desarrollado de acuerdo a la
planificacion realizada.

b. Comprobar el cumplimiento de las politicas y estrategias de la aplicacién del
modelo a través de un consultor.

c. Evaluar los problemas que surjan de acuerdo con la implementacion del modelo

de coaching ejecutivo.

3.3.Presupuesto de laimplementaciéon del modelo

A continuacion, se muestran la estimacion de los costos para cada una de las empresas

tecnolégicas de la ciudad de Quito.

Tabla 20: Presupuesto de la implementacion del modelo

Rubro — Denominacion Val((lJJrSTDO)taI Justificacion
Gastos en folletos 0 manual de contenidos
Capacitacion $ 600,00 |y gasto salarial de los trabajadores
implicados
Pago de honorarios por los servicios dell
Consultoria $ 4.200,00 g 05 P !
consultor
Almuerzos $ 400,00 |Alimentacion
Imprevistos $ 300,00 |Por gastos no contemplados.
TOTAL $ 5.500,00

Fuente: Andlisis de campo

Elaborado por: El autor.
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3.4. Cronograma de actividades para la implementacion del modelo de

coaching ejecutivo

A continuacion, se muestra la programacion de las actividades a desarrollar luego de la

aprobacién del modelo de coaching ejecutivo por la gerencia de la empresa.

Tabla 21 Cronograma de actividades para la implementacion del modelo de coaching

ejecutivo
TIEMPO MESES
RESPONSABLE
ACTIVIDAD 3 4 100 11} 12
1. Presentacion del modelo. Equipo de trabajo

2. Aprobacion del modelo.

Gerencia de las empresas
tecnologicas de la ciudad de Quito

3. Ejecucion del modelo.

Altos directivos de las empresas
tecnolégicas de la ciudad de Quito

4. Capacitacion de Coaching Empre
sarial

Consultor

5.Entrenamiento a los Empleados

Altos directivos de las empresas
tecnologicas de la ciudad de Quito

6. Evaluacion y Control.

Consultores y altos directivos de
las empresas tecnoldgicas de la
ciudad de Quito

7. Retroalimentacion.

Consultores y altos directivos de
las empresas tecnoldgicas de la

ciudad de Quito
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CONCLUSIONES

1. Los referentes abordados en el marco teérico conceptual acerca del coaching y
sus efectos, reflejan la importancia de su utilizacion para implementar un modelo
dirigido a las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

2. El analisis obtenido con la aplicacién de los instrumentos investigativos permitié
conocer que, aunque todos los empleados se sienten comprometidos con el
trabajo que realizan, en las organizaciones existen falta de motivaciones
apropiadas para alcanzar las metas, no existe disponibilidad de recursos en las
empresas para que sus trabajadores realicen sus funciones de forma efectiva y
no existe una buena estimulacion por parte de los ejecutivos hacia sus
empleados para que estos realicen sus funciones con la calidad requerida, asi
como falta de trabajo en equipos por parte de los empleados.

3. Los ejecutivos de las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito manifestaron
gue no exponen sus sentimientos ni las emociones abiertamente, lo cual impide
un cambio de caracter positivo en la cultura de la organizacién en la que laboran,
que contribuya al incremento de la productividad y eficiencia de la empresa.

4. La propuesta del modelo de coaching para las empresas tecnoldgicas de la
ciudad de Quito, se desarroll6 a partir del disefio de cinco etapas, las cuales se
evaluaran a medida que se implementen, permitiendo con ello el mejoramiento
continuo de las organizaciones.

5. La implementacion del modelo de coaching ejecutivo propuesto esta previsto
que se realice en un periodo de tiempo de 12 meses luego de aprobado por los
maximos dirigentes de las empresas tecnolégicas de la ciudad de Quito.
Ademas, se estima que se incurran en un costo aproximado de 5.500 USD por

concepto de capacitaciones y consultorias fundamentalmente.

77



RECOMENDACIONES

1. Presentar los resultados de la presente investigacion en el Consejo de Direccion
de las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito, que permita implicar a todos
e implementar el coaching.

2. Implementar talleres de capacitacion sobre el Coaching Ejecutivo, para que el
personal tenga una mayor participacion en el proceso y adquieran un mayor
compromiso en el cumplimiento de dichas herramientas y los consideren como
parte importante de sus actividades, y de esta forma se sientan motivados y
tengan clara sus metas propuestas, lo cual les facilitara orientar sus esfuerzos
hacia el logro de los objetivos propuestos.

3. Implementar el programa de coaching para erradicar los problemas detectados y
con ello aumentar la integracion del personal gerencial, administrativo y operativo
en aras de mejorar la productividad empresarial y el crecimiento profesional de

los trabajadores.
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Anexo 1: Cuestionario aplicado

“Organizaciones Tecnolodgicas de la ciudad de Quito”

Encuesta dirigida a las personas del alto nivel ejecutivo de las empresas tecnoldgicas

en la ciudad de Quito

Objetivo: Obtener informacién de las empresas para detectar las principales

dificultades.

No. Encuesta: # Fecha: Dia/lMes/Afio  Encuestado por: Marcos Hernandez
Datos generales del encuestado:

-Edad:

-Sexo:

-Ingresos:

-Profesion:

-Grado de educacion:

-Puesto de trabajo:

-Competencias que presenta:

-Habilidades adquiridas:

-Desempefio laboral (bueno-regular-malo):

Datos especificos:

1. ¢Cuentan los empleados de su empresa con suficientes recursos disponibles

para alcanzar sus metas?
Siempre Rara vez Nunca
2. ¢Estan sus trabajadores comprometidos a realizar un trabajo de calidad?

Siempre Rara vez Nunca
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3. ¢Como involucra a sus empleados para mejorar los procesos de trabajo?

Trabajo en equipo Participan en la toma de decisiones
Se relne con sus empleados sistematicamente

4. ¢Los requerimientos del trabajo estan de acuerdo con las habilidades e

intereses naturales?

Siempre Rara vez Nunca

5. ¢Cbémo instruye a sus empleados para ayudarle a tener éxito?

Capacitaciones Talleres Seminarios

6. ¢El entrenamiento que reciben sus empleados es el indicado para que puedan
desempenfarse en su area?
Siempre Rara vez Nunca

7. ¢Cada qué tiempo capacita a sus empleados?
Mensual__ Trimestral _ Anual

8. ¢Siente que el trabajo es importante para sus empleados?
Siempre _ Raravez __ Nunca____

9. ¢Esta pendiente del estado de animo de sus empleados?
Siempre _ Raravez ___ Nunca___

10. ¢En las Ultimas dos semanas, ha estimulado a sus trabajadores por realizar

un buen trabajo?

Siempre Rara vez Nunca

11. ; Como estimula a sus empleados para realizar un buen trabajo?

Estimulacion moral Estimulacion material Ambas
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Anexo 2: Guia de la Entrevista dirigida a los ejecutivos de alto nivel de la ciudad de Quito

Objetivo: Conocer el comportamiento y los conocimientos que poseen los altos

directivos de las empresas del sector tecnolégico de la ciudad de Quito.
Unidad de observacion:

Fecha:

Hora:

Participantes:

Lugar:

Temas principales

Significado del coaching ejecutivo y existencia en la organizacion.
Imposicién a las personas.

Importancia del lenguaje y situacion en la organizacion.
Importancia de la escucha y situacion en la organizacion.
Emociones y estados de &nimo de los altos directivos.

Situacién del lenguaje corporal de los directivos.

N o o bk~ w0 DdRE

Importancia de la reflexion y su utilizacion por los directivos.
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Anexo 3: Evaluacién de capacitacion

Nombre de la empresa: Fecha:

Nombre del Empleado: Cargo:

Instrucciones: Subraye la respuesta correcta, no se permiten alteraciones en las

respuestas. La ponderacion de cada pregunta es de 0.4.
1. (Qué es el coach?
a) Lider que ayuda a los empleados a desarrollarse eficientemente.

b) Un lider que se preocupa por planear el crecimiento personal y profesional de cada
una de las personas de equipo y del suyo propio.

c) Lider que promueve la unidad del equipo sin preferencias individuales y consolida la
relacion dentro del equipo.

d) Ay B son correctas
e) Ay C son correctas
2. ¢ Qué es el coaching?

a) Sistema que incluye conceptos, estructuras y procesos para mejorar el desempefio

de los empleados.

b) El coaching es esencialmente una conversacién, es decir un dialogo entre dos

personas en un contexto productivo y orientado a los resultados.

¢) Es una metodologia de planificacién continua en el tiempo mas mediato lo cual no

proporciona una visién empresarial.

d) Ay B son correctas.

e) B y C son correctas.

3. ¢ Con qué esté relacionado el coaching?

a) Herramienta.
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b) Aprendizaje.

c) Proceso.

d) Ay C son correctas.

e) Ay B son correctas.

4. ¢ Cudles son algunas caracteristicas del coach?

a) Perspectiva, paciencia, riesgo, respeto.

b) Claridad, apoyo, control, mutualidad.

c¢) Construccion de confianza, credibilidad, observacion, escucha.
d) Ay C son correctas.

e) Ay B son correctas.

5. ¢ Cual es una de las funciones esenciales del coach?

a) Seleccionador de talentos

b) Proporcionar un entorno seguro y nutritivo para que el empleado crezca y desarrolle

Sus propias estrategias y soluciones.

¢) Motivador y mentor de desarrollo del desempefio de los empleados.
d) Ay C son correctas.

e) Ay B son correctas.

6. ¢, Cuando un directivo logro el éxito como coach?

a) Influir en los empleados para que se comprometan con la vision de los directivos.

b) Clarifica la visién y determina los valores que tiene cada empleado.
¢) Cuando es capaz de controlar y observar el desempefio de los empleados.
d) Ay C son correctas.

e) Ay B son correctas.

88



7. ¢, Cudles son las habilidades que refieren la conducta del coach?

a) Afirmar, control, competencia.

b) Atencidn, indagar, reflejar.

c) Reflejar, disciplina, valores.

d) Ay C son correctas.

e) B y A son correctas.

8. ¢Un liderazgo visionario, inspirador es una funcién del?

a) Coach.

b) Pupilo.

c) Gerente.

d) Ay C son correctas.

e) B y A son correctas.

9. ¢ Cémo se define el carisma de un lider dentro del Coaching Empresarial?
a) Como parte de la personalidad del lider y fruto de la necesidad de poder.

b) Capacidad de un lider de ejercer una amplia e intensa influencia sobre creencias,

valores, comportamiento y desempefio de los individuos.

c) Capacidad de un lider de planificar la influencia de las creencias, valores,

comportamiento y desempefio de los individuos.
d) Ay C son correctas.
e) A, By C son correctas.

10. ¢Cuales son algunos de los objetivos propios que por naturaleza persigue el

Coaching Ejecutivo?
a) Gestion del tiempo y confianza en el Coach.

b) Proyectos especificos y agenda del ejecutivo.
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c) Falta de motivacién y desafios en el personal.
d) Ay B son correctas.
e) By C son correctas.

11. ;Cuédl es el objetivo que persigue el Coaching Empresarial en la intervencion de
liderazgo?

a) Conseguir que un grupo de individuos se comprometan con una accion determinada

para alcanzar el objetivo.
b) Brindarle a los individuos un apoyo incondicional para alcanzar el objetivo.

c) Proveer a un grupo de individuos las herramientas necesarias para alcanzar la

finalidad del objetivo.

d) Ay B son correctas.

e) A, By C son correctas.

12. ¢ Cuales son las técnicas que fundamentan la aplicacion del Coaching Ejecutivo?
a) Técnica del Feedback y Técnica del aprendizaje.

b) Técnica de la Comunicacion, Técnica del aprendizaje y Técnica del Feedback.

c) Técnica de la Comunicacion y Técnica del aprendizaje.

d) Técnica de la Comunicacion y Técnica del Feedback.

e) ninguna es correcta.

13. ¢ El Coaching Empresarial para el liderazgo se centra en?

a) Que los lideres reconozcan el beneficio del Coaching Empresarial en el liderazgo

para potenciar el desempefio de los empleados.
b) Que los lideres reconozcan sus puntos débiles y fuertes.

c) Que los lideres sean capaces de identificar los puntos débiles y fuertes de los

empleados.

d) A, By C son correctas.
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e) By C son correctas.
14. ¢ En qué consiste el Feedback?

a) En cualquier comunicacion que facilita informacion a otra persona acerca de otra

percepcion.

b) Lo que hacemos cuando damos otra opinibn o evaluacion del comportamiento,

desempefio de un empleado.

¢) En motivar a la gente por medio del reconocimiento.

d) En prestar atencién a los objetivos y orientarlo hacia el futuro.
e) Todas son correctas.

15. ¢La comunicacién en el coaching ejecutivo es?

a) Una interaccién.

b) Una relacion bidireccional.

c) Un enlace y un diélogo.

d) Ay B son correctas.

e) B y C son correctas.

16. ¢ Para asegurar el cumplimiento de los objetivos de los empleados y de la empresa,

el feedback brinda 2 alternativas?

a) Conocer y dar feedback.

b) Dar y recibir feedback.

c¢) Conaocer, describir, dar y recibir feedback.
d) Describir y recibir feedback.

e) Todas son correctas.

17. ¢, Como se potencia el buen uso de técnicas de escucha aplicadas por el coach en

la aplicacion del coaching?
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a) El tutor obtiene, confianza y crea un ambiente arménico.
b) El empleado se siente comprendido y valorado.

c) El empleado tiene la oportunidad de manifestar sus pensamientos y sentimientos con

claridad.

d) Ay B son correctas.

e) Ay C son correctas.

18. ¢ La comunicacién no verbal en la aplicacion del coaching empresarial implica?
a) Oir, interpretar y dar feedback.

b) Oir, interpretar y analizar.

c) Oir, analizar y dar feedback.

d) Interpretar, analizar y dar feedback.

e) Ninguna es correcta.

19. ¢ En la técnica de la comunicacion el coach utiliza 4 formas o canales de respuesta

las cuales son?

a) Visual, tacto, auditivo, intelectual.

b) Visual, auditivo, intelectual, quinestésico.
c) Visual, tacto, auditivo, quinestésico.

d) Visual, tacto, gestos, auditivo.

e) Visual, auditivo, intelectual, gestos.

20. La comunicacién no verbal en el coaching empresarial contiene signos de los cuales

se pueden mencionar.
a) Expresiones faciales, posturas de las manos, brazos y piernas.
b) Intelectual, auditivos, gestos.

c) Factores vocales, contacto visual, silencio.
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d) Ay B son correctas.

e) Todas son correctas.

21. ¢ Cuédles son las etapas de la formacién de un equipo?

a) Formacion, entrada, regulacion, actuacion y suspension.

b) Formacion, entrada, control, actuacion y suspension.

c¢) Formacion, entrada, regulacion, funcién y suspension.

d) Entrada, regulacion, actuacién, control y suspension.

e) Ninguna es correcta.

22. ¢ Cudles son las caracteristicas predominantes de un buen equipo?

a) Flexibilidad, conocer y utilizar los puntos fuertes y débiles de cada miembro, confianza

mutua.
b) Finalidad comun, los miembros se estimulan y apoya entre si.
c) Canales abiertos de comunicacion y confianza mutua.

d) Responsabilidad mutua de los resultados del equipo, constancia, y ser competente

del cargo que ocupa.

e) Todas son correctas.

23. ¢ Cudles son las cualidades que debe tener un coach en equipo?
a) Proporcionar un aprendizaje constante.

b) Comprender y valorar la dindmica en equipo.

c) Tener buenas técnicas de comunicacion.

d) Facilitar un feedback constante.

e) Todas son correctas.

24. ¢ Cuél es el rol del coach en la implementacion del coaching empresarial?
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a) Orientacion.

b) Esfuerzo de comunicacion.

c) Credibilidad.

d) Empatia.

e) Todas las anteriores.

25. ¢ Cudl es la funcién del coach en la formacién de equipo?
a) Fomentar el compromiso y la diferencia de roles.

b) Establece mecanismos de feedback.

c) Clarificar la finalidad, tarea, objetivos y planes de accién.
d) Ay B son correctas.

e) A, By C son correctas.
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Anexo 4: Evaluacion del desempefio

Nombre de la empresa: Sucursal:

Nombre del empleado Puesto

Departamento Numero de némina del Empleado

Motivo de revision: __ Anual __ Promocion____ Desempefio insatisfecho
___ Méritos______ Findel periodo de prueba___ Otros____

Fecha en que el empleado ocup0 el cargo

Fecha de ultima evaluacion

Fecha programada para evaluacion

Instrucciones: Evalle con cuidado el desempefio laboral del empleado en relaciéon con
los requisitos actuales del puesto. Anote una sefial en el cuadro para indicar el
desempeiio del empleado. Marque N/A si no es aplicable. Asigne puntos para cada
estimacion dentro de la escala e indiquelos en el cuadro correspondiente. Después
sume los puntos y saque un promedio que representara la calificacion global del

desempenio.
Escala:

S: Sobresaliente. Desempefio excepcional en todas las areas y reconocible como muy

superior al de otros.

MB: Muy bueno. Resultados claramente superiores en la mayor parte de los requisitos

del puesto. Desempefio de alta calidad y logrado en forma consistente.

B: Bueno. Grado de desempefio competente y confiable. Cumple con las normas de

desempenio del puesto.
R: Requiere mejorar. Desempefio deficiente en ciertas areas necesita mejorar.

I: Insatisfactorio. Resultados inaceptables en general y que requiere mejoria enseguida.

No se debe dar aumento por méritos a las personas que tengan esta calificacion.

N: No calificado: No es aplicable o es demasiado pronto para calificar.
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Escala de estimacion

1. Calidad: La exactitud, cumplimiento y aceptabilidad ____S109
Del trabajo realizado. ____MBO9-8
Comentarios: ____B8-7
___R76
___IMenos de 6
2. Productividad: La cantidad y eficiencia del trabajo S 10-9
Producido dentro de un plazo determinado. _____MB9-8
Comentarios: ____B87
R 7-6
I Menos de 6
3. Conocimientos del trabajo: las habilidades y la . S10-9
Informacion préactica y técnica usada en el trabajo. ____MB9-8
Comentarios: ____B87
R 7-6
_ I Menosde6
4. Confiabilidad: El grado en que se puede depositar . S10-9
Confianza en un empleado, en el sentido de que terminara __ MB 9-8
Sus tareas y les dara seguimiento. ____B8-7
Comentarios: R 7-6
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| Menos de 6

5. Disponibilidad: La medida en que el empleado es ____S10-9
puntual, observa los tiempos sefialados para comer y _____MB9-8
descansar y el registro general de asistencia. _____B87
Comentarios: R 7-6
| Menos de 6
6. Independencia: El grado en que el trabajo esrealizado S 10-9
Con poca supervisién o ninguna. ____MB9-8
Comentarios: B 8-7
R7-6
I Menos de 6
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Anexo 5: Formulario de medicién de la eficiencia

Nombre de la empresa: Fecha:

Nombre del Empleado: Cargo:

El cuestionario esta estructurado para los altos directivos de las empresas tecnolégicas
de la ciudad de Quito, con el propésito de evaluar la aplicacion del coaching ejecutivo
en las empresas tecnoldgicas de la ciudad de Quito.

1. ¢ Cuéntas reuniones se realizaron para la formacion de equipos?
la3 4a5

2. ¢Se revisaron las evaluaciones de desempefio a los empleados?
Si No

3. ¢Se consideraron la evaluacion de cualidades, habilidades, caracteristicas y
desemperfio de los empleados para formar los equipos?

_____Si _____No

4. ¢ Fue apropiado el tiempo que se le brindd a cada empleado en la reunién individual?
Si ____ No

5. ¢ Se les entregd el folleto 0 manual de Coaching Empresarial a los empleados?
Si ____ No

6. ¢Después de entregado el manual, se discuti6 entre Gerente y empleado su

contenido?
Si No

7. ¢ En la primera reunion de equipo tenian conocimiento de Coaching Ejecutivo?
Si No

8. ¢ Existieron dudas acerca de la informacién proporcionada en el folleto o manual de

Coaching Empresarial?

Si No
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Si su respuesta es NO pase a la pregunta 11
9. ¢ Cuales fueron las dudas mas frecuentes que surgieron?
Terminologia Aplicacion del Coaching Beneficios del Coaching

10. ¢Fueron aclaradas las dudas de los empleados con respecto a Coaching

Empresarial?
Si No

11. ¢ Existe comunicacion y participacion entre los miembros del equipo en el desarrollo

del Coaching Empresarial?
Si No
12. ¢ En la primera reunion se logré establecer el objetivo que debe perseguir el equipo?
Si No
Si su respuesta es NO continué con el cuestionario
13. ¢ Por qué razon no se logré establecer los objetivos?
Falta de tiempo Diferentes ideas Falta de participacion
14. ; Cuantas reuniones necesitaron para establecer los objetivos del Coaching?

Dela? 3a4 4ab
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