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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo validar un programa de coaching para el
fortalecimiento del liderazgo y el compromiso organizacional en una empresa de produccion
de Ambato. Actualmente existe incertidumbre e inestabilidad entre el personal: el indice de
rotacion ha aumentado y los trabajadores evidencian poca iniciativa para realizar sus
actividades laborales. Este tema responde al objetivo del Plan Nacional de Desarrollo Toda
una Vida, referido a impulsar la productividad y competitividad para el crecimiento
econdmico sostenible de manera redistributiva y solidaria. Es un estudio de tipo cuantitativo,
disefio no experimental, corte transversal, alcance descriptivo y correlacional. Se trabajé con
la poblacion de produccion conformada por 11 supervisores y 142 trabajadores de la empresa
CIAUTO. Se utilizo el Test de Liderazgo Situacional de Hersey & Blanchard (1974); el test
de percepcion de liderazgo de Mellado — Ruiz (2005) y el test de compromiso organizacional
de Meyer & Allen (1997), en los cuales, se utilizo anélisis factorial. Como resultado: los
estilos de liderazgo que méas predominan son Ordenar y Persuadir, y en respecto del
compromiso organizacional el Compromiso de Continuidad. Por lo tanto, se realizd un
programa de coaching enfocado a estos dos aspectos, que presenta dos fases orientadas al
fortalecimiento de los estilos de liderazgo detectados y el nivel de compromiso

organizacional en la empresa; este programa fue validado por especialistas y beneficiarios.

Palabras clave: Coaching, Liderazgo, Compromiso organizacional, Empresa de

produccién
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ABSTRACT

This research aims to validate a coaching program for strengthening leadership and
organizational commitment of a production company in Ambato. Nowadays, there is
uncertainty and instability among the staff; the turnover rate has increased and workers show
little initiative to carry out their work activities. This research responds to the objective of
the National Development Plan called "All a Life", to boost productivity and competitiveness
for sustainable economic growth in a redistributive and supportive way. It is a quantitative
study, non-experimental design, cross-sectional, descriptive and correlational scope. It
worked with the production population made up of 11 supervisors and 142 workers. The
Situational Leadership Test of Hersey & Blanchard (1974) was used; the leadership
perception test by Mellado - Ruiz (2005) and the organizational commitment test by Meyer
& Allen (1997), in which factorial analysis was used. As results, it was obtained that the
most predominant leadership styles are ordering and persuading, and with regard to
organizational commitment, the one that predominates is the commitment to continuity.
Therefore, a program of coaching, was offered based on those aspects to improve leadership

and strengthen organizational commitment in the company.

Keywords: Coaching, Leadership, Organizational commitment, Production company
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INTRODUCCION

Actualmente, las empresas se enfocan en que los empleados mejoren su desempefio laboral
para potencializar el clima organizacional, por lo que, Gltimamente las grandes compafiias,
se han interesado en aplicar coaching empresarial, puesto que, a diferencia de rotar al
personal, el potenciarlo sera mas efectivo. También, las empresas optan por enfocarse en que
las personas sean mas comprometidas con la misma: desarrollar un sentido de pertenencia

fuerte, que fortalezca la motivacion en las personas.

El liderazgo y el coaching empresarial posibilitan el desarrollo tanto del empleado como de
la empresa, enfocado a la productividad y mayores ingresos para ésta. ASESCO (2018)
menciona que los profesionales a través del coaching tendran la capacidad de potencializar
sus competencias, enfrentarse a nuevas situaciones, mejorar el liderazgo, dominar la
comunicacion, motivar al equipo y gestionar al personal. Como se observa, el coaching
ayuda a que las personas, se autodesarrollen y esto beneficia a la organizacion. También,

tiene como objetivo poder resolver los problemas internos y externos de la empresa.

La funcion del coaching empresarial es que las personas encuentren su propia motivacion,
para que al momento de tomar decisiones o resolver problemas sean capaces de hacerlo.
Segun, Maceo y Montero (2018), el coaching esta orientado a personas, que se encuentran
en el &mbito de las empresas que desean mejorar su desempefio laboral y tener un equilibrio
entre su vida personal y laboral. Ademas, ayudara a los lideres a descubrir cuales son sus
habilidades mas fuertes y a tener un mejor acercamiento con sus colaboradores y con la

empresa.

Es importante mencionar que el presente proyecto esta enfocado en tres de los objetivos del
Plan Nacional Toda una Vida, entre, los cuales, se encuentran: garantizar una vida digna con
iguales oportunidades para todas las personas (objetivo 1), esto permitira que los empleados
tengan una mejora calidad de vida laboral; asi también, impulsar la productividad y
competitividad para el crecimiento econdmico sostenible de manera redistributiva y solidaria
(objetivo 5), lo cual, ayudara tanto a la economia de la empresa como del pais. Otro es,

incentivar una sociedad participativa, con un Estado cercano al servicio de la ciudadania



(objetivo 7), lo que permitird que las personas estén mas comprometidas con su trabajo.
También, estd orientado al objetivo del Ministerio de Trabajo, el cual, se refiere a
incrementar el desarrollo del talento humano (objetivo 6), en miras a potencializar las
competencias que tienen los empleados para beneficio tanto de ellos como de la
organizacion. Asimismo, esta relacionado con los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS): Fomentar el crecimiento econdmico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo
pleno y productivo, y el trabajo decente para todos (objetivo 8).

En la actualidad, existen diferentes antecedentes tedricos sobre estas variables. Diaz (2016),
en su estudio plantea que el coaching es utilizado a nivel internacional por empresas grandes
y exitosas, puesto que permite aprovechar el potencial humano, a traves de la actualizacion
de conocimientos e innovacion de los diferentes espacios gerenciales. ES importante
mencionar, que el coach (entrenador) necesita tener un conocimiento profundo sobre el
cargo que ocupa el gerente, y de esta manera no solo ser un entrenador sino también, ser un

consultor, el cual, le ayude a innovar los procedimientos de la empresa.

Por otra parte, existen estudios de liderazgo, como la investigacién de Escandon y Hurtado
(2016), quienes analizan la influencia de los estilos de liderazgo en el desempefio de las
empresas exportadoras colombianas, a través de la aplicacion de 306 encuestas, cuyos
resultados presentan que la mayoria de las empresas exportadoras colombianas tienen un
liderazgo democratico, puesto que sus empleados participan en la gestion y esta es la base
de su éxito; afladen estos autores, que el trabajo en equipo es fundamental, pero es necesario
un lider que conozca los procedimientos, sepa motivar a los subordinados e intervenir
cuando sea necesario. Ademas, un buen lider desarrolla las capacidades necesarias para
poder guiar a los demas hacia lo que se necesita hacer y de esta manera aprovechar las

oportunidades empresariales.

El liderazgo incide en el comportamiento de los trabajadores, lo que incrementaria su
compromiso; existen varios estudios sobre compromiso organizacional, como el realizado
por Félix et al (2018), que abordan el compromiso organizacional en trabajadores de
pequefias y medianas empresas. Los resultados demuestran que no existen diferencias
significativas de sexo en cuanto al compromiso organizacional;, sin embargo, los

trabajadores con sueldo base tienen un mayor compromiso, tanto en sus dimensiones de



afectivo, normativo y de continuidad, que los trabajadores con contrato temporal. Ademas,
demuestran que el compromiso tiene relacion con la cantidad de afios laborados en la
empresa. Los empleados que llevan de uno a dos afios en la empresa muestran mayor
compromiso normativo y de continuidad, mientras que los que llevan mas de tres afos

muestran mayor compromiso afectivo.

Otro estudio sobre compromiso organizacional es el realizado por Pefia et al (2016), para
analizar el compromiso de los trabajadores de pequefias empresas. Los resultados muestran
que las caracteristicas sociodemograficas: edad, género, antigliedad en la empresa, nivel de
educacion, etc., influyen directamente en los niveles de compromiso organizacional tanto
afectivo, normativo y de continuidad. De igual manera, los autores al analizar los resultados
de cada uno de los 60 trabajadores afirman que existe una asociacion entre el compromiso
afectivo con el compromiso normativo; el compromiso de continuidad con el compromiso

normativo; y el compromiso afectivo con el compromiso de continuidad.

Existen varios estudios sobre la relacion entre coaching y liderazgo, entre ellos se encuentran
los de Podesta et al (2019), donde abordan el Coaching como herramienta gerencial, en este
estudio se concluye que gracias al coaching los directivos desarrollan competencias,
habilidades, conductas y actitudes que mejoran el desempefio tanto del personal como de la
empresa, a la vez garantiza una mejor calidad de vida y se sienten mas satisfechos con sus

actividades laborales.

Por su parte, Barrén (2010), en su estudio sobre coaching en liderazgo empresarial. Los
resultados demuestran que aproximadamente el 40% de empresas estadounidenses usan el
coaching para formar excelentes lideres, puesto que el coach (entrenador) le ayuda a
aprender a potencializar y/o desarrollar competencias, clarificar las metas y trabajarlas para
que el coachee (cliente o paciente) logre alcanzarlas, mas no a ensefiarle. Ademas, con el

coaching, se obtiene mas beneficios tanto para los empleados como para la empresa.

Actualmente en CIAUTO, una empresa de produccion de la ciudad de Ambato y objeto de
este estudio existe incertidumbre e inestabilidad entre el personal: el indice de rotacion va
en aumento y los trabajadores evidencian poca iniciativa para realizar sus actividades

laborales. A partir de esta situacién, se han observado varios estilos de liderazgo poco



efectivos para el desarrollo de una empresa, entre, los cuales, se mencionan: el estilo de
liderazgo autocratico o autoritario, donde a los subordinados, se les indica cuéles son sus
tareas y metas que alcanzaran de forma rigida e inflexible, lo cual, se entiende al lider como
un ser autoritario y el Gnico autorizado para tomar decisiones, pues no se toma en cuenta las
opiniones o ideas de los colaboradores. En consecuencia, de esta situacion, los colaboradores
no se sienten suficientemente comprometidos con los valores y objetivos de la organizacion
ni poseen sentido de pertenencia con la misma y tienen miedo de presentar iniciativas al

momento de tomar decisiones.

Otro estilo de liderazgo, que se manifiesta en la empresa es el liberal o laissez faire: éste
consiste en que es un lider mas pasivo, no existe un control por su parte a los subalternos,
permite que sus subordinados tomen decisiones y que se acrediten los logros a ellos: un lider
nulo o casi imperceptible. Esto se ve reflejado en la delegacion de muchas tareas a sus
subordinados; como consecuencia, los colaboradores no reciben una guia ni tienen una figura
de autoridad por parte de su supervisor y en consecuencia no se percibe su compromiso con

las tareas.

El liderazgo afecta al tipo y grado de compromiso que tienen los trabajadores hacia la
empresa: Si es un liderazgo que no se transmite adecuadamente, perjudicara en el trabajo en
equipo y de la organizacion de la institucién. Por lo tanto, el problema cientifico es: ;Como
se puede mejorar el liderazgo y el compromiso organizacional en una empresa de produccion
de Ambato?

Con lo anterior mencionado, la idea a defender, que se ha planteado es: La evaluacién de las
variables de liderazgo y compromiso organizacional permitird elaborar un programa de

coaching para su fortalecimiento en una empresa de produccion de Ambato.

En virtud de lo anterior, la presente investigacion tiene como objetivo general: Validar un
programa de coaching para el fortalecimiento del liderazgo y el compromiso organizacional
en una empresa de produccion de la cuidad de Ambato. Ademas, se plantean los objetivos
especificos siguientes:

1. Fundamentar tedrica y metodoldgicamente los programas de coaching para el

fortalecimiento del liderazgo y el compromiso organizacional.



2. Diagnosticar los estilos de liderazgo y el nivel de compromiso organizacional en una
empresa de produccion de la ciudad de Ambato.

3. Determinar la relacion entre el liderazgo y el compromiso organizacional en una
empresa de produccion de la ciudad de Ambato.

4. Elaborar un programa de coaching para el fortalecimiento del liderazgo y el
compromiso organizacional en una empresa de produccion de la ciudad de Ambato.

5. Evaluar el programa de coaching para el fortalecimiento del liderazgo y el

compromiso organizacional por criterios de especialistas y beneficiarios.

Se realizd una investigacion de tipo cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal,
con alcance descriptivo y correlacional, donde se trabajé con el 100% de la poblacion del
area de produccion: 11 supervisores y 142 trabajadores. Los instrumentos, que se aplicaron
son: El Test de Liderazgo Situacional de Hersey & Blanchard (1974), el test de percepcion
de liderazgo de Mellado — Ruiz (2005) y el test de compromiso organizacional de Meyer
& Allen (1997), validados en la investigacion de Pardo-Paredes (2018), en el cual, se utilizé
un andlisis factorial y una prueba piloto con un Alfa de Cronbach de 0,938. Como
resultados, se obtuvo un diagnostico que refleja estilos de liderazgo, bajos niveles de
compromiso organizacional y, finalmente, una correlacion entre ambas variables. Mediante
el programa de coaching, se espera mejorar el liderazgo y fortalecer el compromiso

organizacional; por ello, fue validado por especialistas y beneficiarios.

El personal de la organizacion es uno de los beneficiados, pues en la actualidad las empresas,
se enfocan en ser una entidad rentable y ser mejores que su competencia; para lograr su
objetivo, satisfaran las necesidades de sus clientes con buenos productos. Ademas, las
compaiiias son fundamentales para el desarrollo del pais, pues generan empleo y contribuyen
a la economia de la nacidn; esto no solo beneficia a los clientes internos (coordinadores,
supervisores y subordinados), sino también, a los externos, entendiéndose como a los
proveedores y consumidores del producto. Asimismo, su aporte metodolégico, permitira a
mediano plazo aplicarse en esta institucion y quizds en otras, con la adaptacion
correspondiente del programa de coaching y contribuir como punto de partida para futuras

investigaciones.



CAPITULO |I. ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1 Coaching empresarial

1.1.1 Definiciones de coaching empresarial

El coaching empresarial es una herramienta, que se enfoca en maximizar el talento,
desarrollar y potencializar las habilidades personales y profesionales de los empleados de la
organizacion, para que haya un mejor desempefio laboral y de esta manera alcanzar los

objetivos de la empresa.

Al revisar informacion sobre coaching empresarial, Maceo y Montero (2018) afirman que
su orientacion es “a directivos y profesionales que buscan mejorar su desempeiio dentro del
ambito laboral. A pesar de ello, uno de los objetivos frecuentes de este tipo de Coaching es
el equilibrio entre la vida privada y el trabajo” (p. 89). Como se puede notar, esta herramienta
es muy Util en las organizaciones. También, es un proceso de aprendizaje y acompafiamiento

para mejorar los procesos internos de los trabajadores.

El coaching segun Garcia (2013) “proviene de la Psicologia y es una estrategia de
modificacion de la conducta, cuya aplicacion representa un proceso de cambio, reflexion,
autodescubrimiento, aprendizaje y accion” (p. 103). Esto ayuda a que la persona mejore en
varios aspectos, los cuales, lo beneficien para alcanzar sus metas planteadas. Ademas,
INGELOM CONSULTORIA, S.L. (2015), sefiala que “El coaching se hace para aumentar
la proactividad y la motivacién de las personas que desean mejorar a través de un cambio.
Si no hay cambio, no hay coaching” (p. 33). El cambio proviene del coachee (empleado o

paciente), solo él hara algo para mejorar en ciertos ambitos.

Por otra parte, Podesta, Vigo, Ponce y Romero (2019), agregan que “el coaching se ha
convertido en un conjunto de principios de direccionamiento y movilizacion humana y
empresarial hacia el logro de resultados” (p.907). Debido a esto, las organizaciones han
optado por emplear coaching, para tener mejores resultados y que su empresa, se mantenga

en crecimiento efectivo.



Ademas, Roman y Fernandez (2008), expresan que “La orientacion del coaching es, por
tanto, conseguir una apertura de conciencia, el desarrollo de las habilidades, el manejo de
los estados de &nimo e intencién de précticas, ademas del apoyo para la adquisicién de
comportamientos y de actitudes adecuadas” (p. 16). Esto influye en sus indices de
satisfaccion, en su lugar de trabajo y con ello evidenciar su eficiencia al momento de

desempefiar su labor.

1.1.2 Definicion de Coach y sus Habilidades

La palabra coach significa entrenador, es quien incentiva o motiva y facilita el cambio en
los colaboradores sin importan el rango de jerarquia. Segtin, Barron (2010), “facilita el
crecimiento personal y profesional de la persona, sin decirle lo que debe hacer, ni como
hacerlo” (p.142). Asi mismo, ayuda y asesora al coachee, para que este sepa a donde se va,
qué se quiere lograr y cdmo se lo va a llevar acabo. Ademas, tiene una vision inspiradora y
que transciende, debido a esto tiene la capacidad de dirigir a un grupo de personas para que
ellas logren el cambio, que se espera. Segun ASESCO (2018), el coach establecera un
“espacio de respeto y confianza mutua, donde los coachees se sientan comodos/as para
expresarse libremente” (p. 52). También, utiliza una serie de habilidades que lo ayuda a tener

un buen proceso de coaching. Es por eso, que un coach no es un terapeuta o un psicologo.

Existen varias habilidades que tendran los coaches, entre ellas las mas importantes segun
O’Connor (2004) son:

e Relacion interpersonal: El coach construira un espacio de respeto y confianza con
el coachee, ademas, se trata de que los coachees, se hagan responsables de sus

acciones y, se sientan mas comprometidos con el proceso de coaching.

e Escucha activa: El coach esta la mayoria del tiempo en silencio, escucha al coachee,
pero sin juzgarlo. Toda su atencién, se encuentra en el lenguaje verbal y no verbal

del colaborador.



1.1.3

Autogestion: En ningin momento el coach confunde sus emociones con la del

coachee y conserva su propia perspectiva de la situacion.

Indagacion y preguntas: Se refiere hacer preguntas reflexivas para que el coachee
encuentre las respuestas por si mismo y sea consciente de las incongruencias que

existen entre sus pensamientos, emociones y acciones.

Feedback: Para lograr una correcta retroalimentacién es necesario ser directo,
especifico, honesto, calido, empético y usar un lenguaje apreciativo y asertivo.
Ademas, mencionara cuales son las fortalezas del coachee y mencionarle cuales son
los habitos que lo bloquean para alcanzar sus objetivos. Esto ayudara a que el

colaborador, se sienta mas comprometido con sus actividades laborales

Objetivos, valores y creencias: El coach ayudara al coachee a superar creencias que
lo limitan. Ademas, trabaja con él para definir los objetivos que quiere alcanzar, pero

seran congruentes con los valores del colaborador.

Disefio de planes de accion y tareas: El coachee anotard en una libreta los planes
de accion que va a realizar y el coach realizara un seguimiento para verificar si se
lleva a cabo y saber que estrategias funcionan. Ademas, propone tareas que ayuden
a desarrollar habilidades, las cuales, tengan relacion con las metas planteadas por el

colaborador.

Proceso de Coaching y sus Etapas

El proceso de coaching comienza cuando la persona decide que necesita ayuda y, se dirige

donde un coach, quien a través de varias sesiones ira asesorandole para alcanzar los

objetivos, que se han planteado previamente y que la persona, se conecte consigo mismo en

cuerpo, alma y mente. Segun, ASESCO (2018)” Los coachees toman conciencia y se dan

cuenta, mediante preguntas y dindmicas, de las creencias y/o patrones que les mantienen

donde se encuentran y les impiden avanzar para alcanzar sus objetivos” (p. 26). Esto, se

logra a través de una profunda introspeccion. Puesto que la tarea mas importante del



coaching es aumentar la responsabilidad, la inteligencia y el control del coachee sobre su

vida y explotar sus competencias.

Lopez y Moreno (2013) formulan que “los procesos de Coaching son desarrollados por
profesionales externos a la estructura organizativa, planificados peridédicamente, y
estratégicamente gestionados siguiendo programas personalizados” (p. 540). Se concluye,
que una persona externa identifica mejor los problemas que tienen los empleados, puesto
que, no se encuentra en la empresa y sus ideas son mas amplias desde afuera, las cuales,
ayudan a mejorar el rendimiento de los trabajadores y de esta manera alcanzar las metas, con

caracteristicas comunes: la empresa y el empleado tendran los mismos objetivos.

Por tanto, el proceso de coaching se enfoca en el desempefio de los empleados y proporciona
herramientas para lograr los objetivos planteados, esto a traves de cuatro etapas segin Wolf
(2004), las cuales, son: introduccidn/apertura; exploracion, comprension e interpretacion;
expansion y cierre, vea la tabla 1. Los coaches en estas etapas aconsejan, guian y dan
feedback. Ademas, estimula a que el colaborador encuentre las soluciones por si mismo y
proponen tareas que ayuden a desarrollar habilidades, esto lo logran gracias a que los

coaches anticipan los problemas y obstaculos con los que se encontrara el coachee.

Tabla 1. Etapas del Proceso de Coaching

Etapas Explicacion
Etapas I: Introduccion/apertura e Se identifica quien solicita el proceso de coaching, puede ser: el
coacheado, la empresa, etc.
e Cual es el motivo
e Se crea un espacio de confianza y respeto mutuo, para que €l
dialogo fluya. Ademas, debe existir confidencialidad por parte del

coach.
e  Se estipula el lugar y el horario
Etapa II: Exploracion, comprension e El coachee plantean las metas que se desea alcanzar.
e interpretacion e  El coach explora la situacion actual del cliente, para lograr una

interpretacion y luego reinterpretarla.
e El coach pone mayor atencién al lenguaje verbal y no verbal del
coachee.

Etapa III: Expansion  Disefiar planes de accion efectivas, es decir explorar alternativas y
posibilidades de accion, para que el coachee escoja la alternativa
que mas le conviene y asi alcanzar sus metas.

e  Se realiza role - playing

Etapa IV: Cierre e Se realiza reflexiones finales, es decir el coachee realizara una
comparacion entre los aprendizajes, los pensamientos y
sentimientos que tiene en ese momento con los que tenia antes.

Elaboracién propia, a partir de Wolf (2004)
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Conforme, se efectua el proceso, el mismo coachee descubre sus propias herramientas, que
lo ayuden al cambio o a la mejorar. Las sesiones de coaching permiten dialogar con el
coachee, para descubrir cuéles son sus necesidades, dificultades o carencias, y proyectos
personales o profesionales. Sin embargo, esto depende del colaborador.

En la actualidad, los departamentos de recursos humanos frecuentan la utilizacion del
coaching empresarial; esto se debe a los sustanciales aportes que concede. Por ello, es

importante mencionar los principales beneficios:

1) mejorar el desempefio y la productividad; 2) desarrollar al personal; 3) mejorar el
aprendizaje; 4) mejorar las relaciones; 5) mejorar la calidad de vida de los individuos;
6) mejorar el uso de las habilidades y los recursos del personal; 7) ofrecer respuestas
mas rapidas y mas eficaces; 8) mejorar la flexibilidad y adaptabilidad al cambio; 9)
lograr un personal mas motivado y creativo, y 10) cambiar la cultura de la
organizacion. (Instituto Europeo del Coaching, 2011, citado en Gorrochotegui, 2011,
p. 371)

El coaching empresarial, ayuda en gran medida a potenciar la productividad de la
organizacion, a través de los beneficios que otorga a la formacion y desarrollo de sus
empleados, porque al capacitarlo, éste adquiere nuevos habitos, lo cual, favorece en su

desempefio.

1.1.4 Ejercicio de Coaching Empresarial

El ejercicio de coaching empresarial tiene como finalidad mejorar el desempefio de todas las
personas con las que interactla el coach para asi alcanzar la efectividad en la produccion.
Chavez (2012) menciona que esta “se obtiene cuando el coaching enfrenta los problemas
desde su origen, se enfoca a incrementar la capacidad de los colaboradores desarrollando la
gestion de sus competencias para enfrentar competitivamente los cambios de su entorno” (p.
152). Por lo tanto, solo se obtiene la efectividad si el coaching se centra en el origen del
problema; asi, desarrollan las competencias necesarias para enfrentar los posibles cambios
que se presenten en su entorno. Al mismo tiempo, existira un orden entre las capacidades de

los empleados y las expectativas de la empresa.

El ejercicio de coaching anhela apoyar a todos los miembros de la organizacion sin importar

cuél sea su cargo o rango dentro de la empresa. Es por eso que el coach tiene un papel
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fundamental. Para Garcia (2013) quien pone de manifiesto que “el coach tiene que generar
o facilitar el desarrollo de la confianza, la cual aumenta con el tiempo, especialmente en la
medida, que se van obteniendo resultados positivos” (p. 105). En efecto, es necesario que
exista confianza entre el coach y coachee. Asimismo, los coaches animaran a mejorar las
aptitudes y deseos de las personas que participen en el ejercicio del coaching; esto ayuda a
entender su participacion en la dindmica de la empresa, sus capacidades al momento de

tomar decisiones y sus actividades.

El coach sera quien coordine el talento humano; para ello empleara el ejercicio de
competencias funcionales y conductuales. Ademas, es necesario que sea capaz de interactuar
y poder relacionarse con la gente con facilidad, para que haya una buena comunicacion entre

él y los empleados.

En este ejercicio el coach ayuda a que el personal desarrolle competencias o que las
potencialice, esto para beneficio de la empresa, gracias a ello la organizacion va a tener una
mejor productividad. Es por eso que:

... el coach participara ayudando a analizar las bases del conocimiento existente y
las aptitudes actuales de la empresa; para identificar las posibles barreras y definir
los mecanismos necesarios para darles seguimiento y evaluacién a los procesos.
Ademas de fomentar la participacion creativa de sus colaboradores para lograr un
crecimiento competitivo en la ejecucidn de sus actividades. (Launer, 2008, citado en
Chavez, 2012, p. 158)

De ahi la importancia del coach, puesto que ayuda a que la gente tenga un mejor desarrollo

tanto personal como profesional. También, ayuda a reconocer y definir qué es lo que esperan

de la vida y a trabajar para alcanzar sus metas; esta como una de las actividades.

1.2 Liderazgo

1.2.1 Definicién de Liderazgo

El liderazgo es una cualidad y capacidad que posee una persona, a la cual, se le atribuye la
denominacion de lider. Esta persona influye en los deméas en las distintas actividades

planteadas para alcanzar los objetivos 0 metas trazadas. Sin embargo, para quien va a

desempefiar el papel de lider, es fundamental tener experiencia sobre algunas situaciones,
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que se presenten, y en consecuencia acercarse a una efectiva toma de decisiones. Desde las
reflexiones de Hellriegel (2005) “El liderazgo es una relacion de influencia entre lideres y
seguidores que se esfuerzan por un cambio real y resultados que reflejan sus propositos
compartidos” (citado en Herrera, 2018, p. 11). Por lo tanto, es necesario tener una buena
relacion entre los lideres y sus seguidores, que sea susceptible de percepcién en los
resultados obtenidos. Ademas, los seguidores confiaran en su lider y lo apoyaran en las

decisiones y actividades propuestas.

En las organizaciones los lideres son valorados por su gran habilidad para resolver conflictos
y saber manejar situaciones dificiles. Terrazas (2015) manifiesta que el lider cuenta con
ciertos elementos en su personalidad como la empatia, el carisma, sensibilidad, con el fin de
llegar y ganarse la confianza de las personas, e influir directamente a que modifiquen su
conducta. El lider ejerce un papel muy importante; este tendra una excelente comunicacion
y relacion con los miembros de la organizacion. Asi como también, busca que todos trabajen

en equipo, con compromiso y entusiasmo para alcanzar sus objetivos.

Toda organizacion depende del lider; por ello es fundamental que esta persona sea segura de
si mismo, tenga integridad personal, sepa delegar responsabilidades y sea democratica, todo
esto en beneficio de la empresa. Al revisar a Terrazas, el liderazgo (2015) “también debe
entenderse, como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover,
incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo” (p.9). Un lider tiene muchas
responsabilidades y es necesario que las realice de la mejor manera. Ademas, el liderazgo
influye en el clima organizacion y en el desempefio laboral. En consecuencia, se otorga
importancia al tipo de lider que existe en las organizaciones, este beneficia o perjudica a la

misma.

Para considerar a un lider como bueno, es necesario que cumpla con ciertas caracteristicas:

Previsor, hacia el futuro; Visionario, teniendo bien claro las metas que se quiere
lograr a futuro para el grupo que dirige; Director, en el sentido de orientar el proceso
y planificarlo de la mejor manera; Conciliador, porque sabe manejar los conflictos,
superar las discusiones y peleas en el grupo; Decisor, en saber tomar las mejores
acciones y alternativas con sabiduria; Motivador, apuntando a extractar lo mejor de
los demas para lograr su mejor desempefio; Capacitador, porque se constituye en un
“coaching” que ensefia como desenvolverse a la gente del grupo y finalmente,
Creador, en el sentido de auspiciar cambios y creaciones positivas e innovadoras para
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el beneficio comdn. (Terrazas, 2015, citado en BermUdez, 2017, p. 14)

En consecuencia, un lider no solo guia a las personas, sino también, es alguien que inspire a
los demas, para que los seguidores, también, quieran seguir su ejemplo. Ademas, es alguien

que convive con todos los miembros de la empresa; no es alguien solitario.

Para alcanzar un buen liderazgo, es necesario tener en cuenta las siguientes competencias,
que fueron agrupados por Peter Northouse (2009). La primera es la Competencia
administrativa o de gestion, esta se refiere a que el lider planifica, organiza, asigna y coordina
las actividades o tareas, para de esta manera alcanzar las metas. Otra es la competencia
interpersonal, la cual consiste en tener una buena relacion con los miembros de la empresa
al momento de alcanzar un reto o desafio de la empresa y la dltima es la competencia
conceptual, que Northouse (2009) hace referencia “a los pensamientos o cogniciones
inherentes al liderazgo” (citado en Herrera, 2018, p. 4). Al poder identificar las habilidades
que posee un lider, permite tener una mejor perspectiva acerca de como el coaching

empresarial y el liderazgo estan relacionados.

1.2.2 Teorias clasicas de liderazgo

Es necesario identificar las diferentes teorias que existen, esto permitira la definicion del
estilo o estilos de liderazgo mas adecuado para los gerentes. Ademas, las teorias, se han
modificado con el paso del tiempo, adaptandolas segun las situaciones o necesidades que
han cursado las organizaciones. A continuacion, se presentan las teorias clasicas del

liderazgo.
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Tabla 2. Teorias Clasicas de Liderazgo

Autores Aiio Teoria Enfoque
Allpor 1975 Liderazgo como Ellider “nace”, por tanto, una persona tendra o no un conjunto
rasgo de de cualidades que le permiten ser lider en cualquier situacién.
personalidad De esta manera, una persona deberia ser lider en todos los

grupos que participa (familia, amigos, trabajo, etc.) siempre y
cuando poseyera esas cualidades.

Blake y 1964 Liderazgo como El lider se define en funcién de lo que hace: lider sera aquel

Mouton conducta que se comporta como tal.

Fiedler 1965 El modelo de El modelo de contingencia de Fiedler: en el campo del
contingencia de la liderazgo, su teoria parte del supuesto de que el desarrollo de
efectividad del un grupo esta en funcion de la motivacién y conducta del lider.
Liderazgo

McGregor 1960 Aproximacion Se busca demostrar que es posible armonizar los intereses de
humanista la organizacion con la realidad personal del individuo. Se

debera tomar en cuenta el supuesto de dos estilos basicos de
direccién, uno autoritario que se denomina Teoria Xy un estilo
mas igualitario que denomina Teoria Y.

Fuente: (Palomo, 2013, citado en Herrera, 2018, p. 12)
Nota: La Tabla 2 acerca de las teorias clasicas del liderazgo, esta descrita siguiendo un orden alfabético en base a los
apellidos al autor.

Estas teorias son las que abarcan el proceso de liderazgo, que se lleva a cabo en las
organizaciones. Ademas, las personas que son lideres son quienes ejercen ese papel en todos

sus ambitos, tanto en su vida profesional como en su personal.

1.2.3 Estilos de Liderazgo

El estilo de liderazgo describe el papel fundamental que desempefia el lider, para obtener un
mejor rendimiento. Sin embargo, existen muchos estilos de liderazgo, hasta ahora existe

debate sobre cual es el liderazgo mas efectivo, que se debe de llevar en las organizaciones.

Liderazgo situacional

Por su parte, el liderazgo situacional, se refiere a los lideres que han logrado adaptar su
conducta tanto a la situacién como a sus empleados, en esta, se encuentran cuatro estilos
determinados por Paul Hersey y Kenneth Blanchard (1979), los cuales, son: ordenar,
persuadir, participar y delegar, vea la tabla 3. Segtin Diaz (2016) “se enfoca en la adaptacion
del liderazgo a los distintos niveles de madurez de los subordinados, y a su nivel de
conocimiento de las tareas a realizar en sus puestos de trabajo” (p. 14). Este tipo de liderazgo
se enfoca a todos esos lideres, que se adaptan a los subordinados y las actividades que

desempefian en la empresa. Ademas, este estilo depende de la interaccién, direccion y la
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dindmica de apoyo que ejerza el gerente, puesto que esto permite saber si la aplicacion del

liderazgo es la correcta y la adecuada a las circunstancias propias de la organizacion.

Tabla 3. Estilos de Liderazgo Situacional

Estilos de liderazgo situacional Caracteristicas
Delegar o Dirige y apoya sin tener mucho contacto con los subordinados
e Observay supervisa
e Estimula y apoya el funcionamiento auténomo del grupo.
e Laexperiencia y confianza eleva sus sentimientos de competencia y
orgullo de pertenencia al grupo.
Ordenar e Participa en las tareas de manera activa, pero con poca implicacion

personal.

e  Supervisa de cerca.

e Esel que determina las metas y tareas accesibles y realistas.

e Tiene que planear como se pueden adquirir habilidades necesarias
para la realizacién de las tareas.

Participar e  Comunicacién activa

o Alienta y motiva a sus colaboradores

e  Concede mayor importancia a los esfuerzos y rendimiento de los
miembros del grupo.

o  Ellider cede paulatinamente al control sobre las decisiones y fomenta
la participacion y la responsabilidad entre los miembros.

e Existe una adecuada integracién entre los miembros del equipo.

Persuadir o Dirige y apoya al personal.

e Explica las decisiones que toma a sus subordinados.

e Trata de convencer a los subordinados a través de sus actos y que se
identifiquen con su vision.

e Incrementa su ayuda a los miembros del equipo para que desarrollen
los conocimientos y habilidades relacionadas con sus funciones.

e  Se mantiene receptivo para reconocer las dificultades y anima a
establecer relaciones de participacion y cohesion.

Elaboracion propia, a partir de Paul Hersey y Kenneth Blanchard (1979)
Nota: La Tabla 3 acerca de los estilos de liderazgo, esta descrita siguiendo un orden alfabético en base a los estilos.

Liderazgo transaccional

En el liderazgo transaccional, se toma en cuenta la relacion entre el lider y el subordinado,

puesto que este estilo segun Zapata, Sigala y Mirabal (2016)

...hace énfasis en la asignacion de tareas, en el cumplimiento de normas y
procedimientos, en la eficiencia y en la busqueda de la motivacion a través de
premios 0 incentivos extrinsecos — recompensas de orden contingente (4) —
condicionados al desempefio y logros del trabajador. (p. 41)

Este liderazgo, se enfoca mas en que todas las actividades, se realicen de la mejor manera y
también, motiva a los empleados para que sigan realizado un buen desempefio laboral. Sin
embargo, solo intervienen cuando, se cometen errores o desviandose del objetivo 0 meta

planteada, puesto, que se centran en la relacién laboral y en los aspectos imprecisos del
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desempefio. Ademas, el liderazgo transaccional, logra relacionarse con el lider controlador:
se enfoca en la supervision directa hacia sus subordinados y no permite que ellos participen
en la toma de decisiones, puesto que piensan que los empleados solo aceptan las 6rdenes y

las llevan a cabo.

Liderazgo transformacional

El lider transformacional busca extender los beneficios de los empleados y los tratan de
convencer a trascender sus propios intereses por el bien de la empresa. Ademas, este estilo
de lider tiene una conducta carismatica y estimula intelectualmente a sus subordinados, para
que ellos sean mas innovadores y tengan un mejor desempefio en su puesto de trabajo.
También, el lider transformacional tiene siete caracterizas segun, Tichy y Devanna (citado
en Hawkins, 2012, p.57):

Se consideran a si mismos como agentes de cambio.

Son valientes.

Creen en las personas.

Estan motivados por una serie sélida de valores.

Son estudiantes de por vida.

Pueden afrontar la complejidad, la incertidumbre y la ambigtedad.
Son visionarios

Nook~owhE

Es fundamental que este lider tenga mucha confianza en si mismo para poder desempefiar
bien su rol y que las demas personas tengan confianza en él. Asimismo, estos lideres
provocan cambios en las actitudes, valores de sus seguidores, promueve el compromiso
organizacional y la participacion de todos los miembros de la empresa. El lider

transformacional busca ser un ejemplo para los demas y se asemeja al liderazgo democrético.
1.3  Compromiso organizacional

1.3.1 Definicién de Compromiso Organizacional y sus Dimensiones

El compromiso organizacional es un tema muy importante, puesto que esta relacionado con
los indices de rotacion y ausentismo de los empleados, es por eso que las organizaciones

siempre buscan que sus colaboradores estén comprometidos con su puesto de trabajo y

también con la empresa. Segun, Meyer y Allen (1991) es un estado psicolégico que describe



17

la relacion que existe entre un empleado y una empresa, esto determinara si la persona quiere
trabajar en ella 0 no. Mientras que para Averett y Green (2018) es la motivacion que tienen
los trabajadores para realizar las actividades laborales, las cuales, estan relacionadas con la

parte emocional e intelectual del individuo.

Por otro lado, para Robbins y Judge (2013) es “el grado en que un empleado se identifica
con una organizacion en particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacién con
ella” (p. 79). Un trabajador se identifica con los valores y los objetivos de la organizacion
para estar comprometido con esta y asi contribuir para que la empresa mejore cada vez mas.
También, para el area de Recursos Humanos, segin, Navarro, Santillan y Bustamante
(2007), es muy importante “debido a que con base en esta variable se logra analizar como
los colaboradores se identifican con los objetivos organizacionales, la lealtad empresarial y
la vinculacion de estos con su sitio de trabajo” (citado en Nieto 2017, p. 23), puesto que la

institucion puede o no desperdiciar recursos tangibles e intangibles.

Para Mowday, Steers y Porter (1979) el compromiso organizacional es la “fuerza relativa a
la identificacion individual e implicacion con una organizacién en particular” (citado en
Bayona 2000, p. 5). Esto permite saber si los empleados van a trabajar en la empresa por un
largo tiempo vy si lo van a hacer con la pasion, que se requiere para alcanzar las metas de la
organizacion. Ademads, el compromiso organizacional segiin, Menezes (2009) es “un tipo de
vinculo social establecido entre el trabajador y la organizacion, compuesto de un
componente afectivo y de identificacion que predispone un conjunto de intenciones
comportamentales de proactividad, participacion, compromiso y defensa de la organizacion”
(p.172). Si los trabajadores tienen un fuerte sentimiento de pertenencia hacia la institucion,
ellos realizaran sus actividades labores con eficacia y eficiencia, puesto que veran los

objetivos de la empresa como suyos.

Meyer y Allen (1997) han definido tres dimensiones, las cuales, son: el afectivo o actitudinal,

el calculativo o de continuidad y el normativo, estos seran explicados, a continuacién.

e Compromiso afectivo o actitudinal: Es el mas estudiado y trata sobre el apego
emocion que los empleados tienen hacia la empresa: Se identifican con los valores,

los objetivos, la mision y la vision de la institucion. También, tiene relacion con la
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involucracion y el sentido de pertenencia hacia la organizacion. Normalmente, los
colaboradores que tienen un alto compromiso afectivo son mas auténomos,
responsables y, se empoderan de su puesto de trabajo. Ademas, se adaptan rapido a

los cambios.

Compromiso de continuidad o permanencia: Se refiere a que el trabajador esta
consciente que existen algunos costes que le ofrece la empresa: El esfuerzo, el tiempo
invertido en la empresa y el miedo de no conseguir un empleo que le ofrezca los
mismos beneficios, por lo que es un apego de caracter psicolégico y material.
Ademas, los empleados que tienen un alto compromiso de continuidad no aportan
nada nuevo para la organizacion, puesto que solo, se limitan hacer sus actividades y

asi mantener su trabajo.

Compromiso normativo: Es la dimension menos desarrollada y estudiada, esta se
refiere al sentimiento de obligacién que tiene el trabajador con la empresa, el
colaborador siente que es necesario ser leal con la institucion, debido a las

oportunidades que esté le brinda.

Factores del Compromiso Organizacional

Para que exista compromiso organizacional depende de varios factores, puesto que, no se

desarrolla por si solo. Entre ellos los mas importantes segin Hernandez, Ruiz, Ramirez,
Sandoval y Méndez (2018) son:

La comunicacion: Es fundamental para el funcionamiento interno de la
organizacion, puesto que permite el intercambio de la informacién entre todos los
miembros de la empresa: Que los empleados sepan cuales son las metas de la
empresa, cOmo se va a ejecutar o qué medidas se van a tomar, solucionar problemas,

realizar retroalimentaciones, etc.

La motivacion: Es el impulso interno que tiene una persona para realizar las
actividades y persistir hasta alcanzar sus objetivos. Ademas, es un proceso

psicoldgico que dirige, mantiene y determina la conducta del individuo.
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e La satisfaccion laboral: Es una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo, estas actitudes estan relacionadas hacia el
trabajo en general o hacia aspectos especificas del mismo. Ademas, es la
conformidad que tiene el empleado con respecto a su puesto de trabajo y hacia la

empresa.

e La identidad: El empleado, se identifica con la empresa, a través de elementos
simbodlicos que tiene la organizacion como: la vision, la mision, las politicas, las
metas, las reglas, el eslogan, etc. También, se identifica con los miembros de la

organizacion.

e Eltrabajo en equipo: Los empleados trabajan de manera conjunta para alcanzar las
tareas o metas de la organizacion. Ademas, cada persona tiene diferentes habilidades

lo que pertinente, que se complementen y exista una responsabilidad colectiva.

e Elliderazgo: Es fundamental para que los subordinados lleven acabo las actividades
laborales, puesto que el lider inspira y motiva a los colaboradores. Ademas, tiene la
capacidad de influir sobre los demas. En las organizaciones existen diversos estilos
de liderazgo, los cuales, fueron explicados anteriormente. Si no hay un lider, no se
podran cumplir los objetivos exitosamente y los empleados no estaran

comprometidos con su puesto de trabajo ni con la empresa.

Por otra parte, para AOH Hewit (2015) ha identificado otros factores, los cuales, los
considera los principales, entre ellos estan: Reputacion de la empresa, responsabilidad
corporativa, liderazgo, oportunidad de carrera, capacitacion y desempefio, gestion de
personas, recompensas y reconocimientos, colaboracion, tareas corporativas, beneficios,

comunicacion y alta direccion.
1.3.3 Medicién y evaluacion del Compromiso Organizacional
Actualmente, existen varios instrumentos de medicion, que permiten evaluar el compromiso

organizacional de una empresa. Entre ellos los mas destacados (vea la tabla 4) son utilizados

para diferentes investigaciones con sus respectivas modificaciones y adaptaciones acorde a
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las necesidades de la investigacion. A continuacion:

Tabla 4. Instrumentos de Medida del Compromiso Organizacional

Autores Escala Variables Resultados Psicométricos
Porter et al. 0CQ e Fuerte creencia y aceptacion Tiene validez predictiva al correlacionar
(1970) (15 items) de los valores compromiso con satisfaccion laboral,

organizacionales rendimiento laboral y apoyo con los

e Disposicion para hacer un valores organizacionales. La
esfuerzo considerable para la  confiabilidad presenta un alfa de
organizacion Cronbach del 0.82 al 0.93

e Fuerte deseo de seguir siendo
miembro de la organizacion

Modway et al. 0OCQ e Participacion en el trabajo Tiene validez predictiva dada por
(1979) (15 items) e  Satisfaccion profesional opinién de expertos, test-retest. La
e  Satisfaccion en el trabajo confiabilidad presenta un alfa de
Cronbach del 0.82 al 0.93
Cook & Wall British e Identificacion Tiene validez predictiva dada por
(1980) Organizational e Lealtad testretest. La confiabilidad presenta un
Commitment e Participacion alfa de Cronbach
Scale
Meyer, Allen y  Cuestionario e  Compromiso Afectivo Tiene validez predictiva dada por test-
Smith (1993) Commitment e Compromiso Normativo retest. La confiabilidad presenta un alfa
Scale (18 e Compromiso de Continuidad de Cronbach de cada escala son: 0.85,
items) 0.83y0.77.

Fuente: (Juaneda y Gonzalez, 2007, citado en Cafiarte, 2018, p. 33)
Nota: La Tabla 4 acerca de los instrumentos de medida del compromiso organizacional, esta descrita siguiendo un orden cronoldgico
en base al afio de creacion.

1.4 Antecedentes de investigacion de coaching, liderazgo y compromiso organizacional

Para poder comprender la dinamica o posible relacion entre el coaching, el liderazgo y el
compromiso organizacional, se realiza una revision de investigaciones similares, donde estas
variables sean sometidas a andlisis, por ejemplo, el estudio realizado por Chavez (2012),
quien realiza una revision bibliografica de las aportaciones y estudios realizados por
expertos, con relacion a dos estrategias internas para las empresas como son: las
competencias y el ejercicio de coaching empresarial. Los resultados demuestran que para
que una empresa funcione es fundamental que el lider se involucre, oriente y ayude a
desarrollar o potencializar las competencias de los demas miembros de la organizacion. Por
lo que, es necesario que los lideres participen en ejercicios de coaching, puesto que no solo
orientan a los supervisores, sino también, pretenden enfocar esfuerzos, los cuales, benefician

a la empresa y a los empleados.
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Asimismo, se realiza una investigacion sobre un modelo de liderazgo basado en el coaching
para el directivo de una empresa, realizada por Carrion (2017). Este estudio es analitico —
descriptivo. Los resultados sefialan, que el coaching brinda las herramientas y conocimientos
necesarios para formar a un buen lider: Le ayuda a establecer las metas tanto personal como
profesionales, potencializa o desarrolla competencias y afianza la inteligencia emocional del
individuo. Sin importar el genero, la edad o condiciones genéticas. Esto, se logra a través
del esfuerzo, dedicacién y compromiso que tenga el empleado.

Ademas, Morante (2018) realiza una investigacion en Pert sobre como el coaching
empresarial influye en el compromiso organizacional. El estudio es de tipo cuantitativo,
disefio no experimental, corte transversal, de alcance explicativo — causal. La poblacion es
limitada por lo que se tom6 una muestra de 63 empleados. Los resultados manifiestan que
existe una influencia significativa de un 70,4%, entre el coaching empresarial y el
compromiso organizacional, puesto que existe una alta tendencia al cambio entre estas
variables. Ademas, a través del coaching empresarial, se lograra que los trabajadores tengan

una mayor identificacion con la empresa y sus metas.

Por otra parte, Salvador y Sanchez (2018) realizan una investigacion en Peru de tipo
cuantitativo, disefio no experimental, corte transversal, de alcance descriptivo y
correlacional, para determinar la relacion que existe entre el liderazgo de los directivos y el
compromiso organizacional. Ademas, la poblacion es finita por lo que realizan un muestreo
de tipo probabilistico. Emplearon dos instrumentos. Los resultados sefialan que existe una
relacion positiva entre el liderazgo y el compromiso organizacional, puesto que las
dimensiones del compromiso organizacional (afectivo, de continuidad y normativo) estan
determinadas por los rasgos caracteristicos del liderazgo directivo. Asimismo, el coeficiente
de correlacion rho Spearman es de 0.676, lo que equivale a una relacion significativa

moderada.

Otra investigacion realizada en Peru, sobre cdmo influyen los estilos de liderazgo en el
compromiso organizacional es la de Alvarado, Parodi y Ruiz (2016), el estudio es de tipo
cuantitativo, disefio no experimental y de alcance explicativo predictivo. En cuanto a la
poblacion, se tomo una muestra de tipo no probabilistico de 196 técnicos. Ademas, utilizan

tres instrumentos: El primero, es Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ), el cual,
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mide las dimensiones de los estilos de liderazgo. El segundo, es el de Meyer y Allen que
miden el compromiso organizacional y tiene un alfa de Cronbach mayor de 0,7, lo que
equivale a una consistencia interna. EI Gltimo, es Ultrech Work Engagement Scale (UWES),
este mide el engagement.

Los resultados obtenidos, demuestran que los estilos de liderazgo (transformacional,
transaccional, laissez faire correctivo y laissez faire pasivo - evitador) estan correlacionados
positivamente con el compromiso organizacional. Sin embargo, el liderazgo laissez faire
positivo — evitador, no esta relacionado con ninguna dimension de compromiso
organizacional (afectivo, de continuidad y normativo). También, el engagement es el

mediador entre los estilos de liderazgo y el compromiso organizacional de tipo normativo.

De igual manera, Bohrt y Diaz (2018) realizan una investigacion en Bolivia, sobre como el
compromiso organizacional, se relaciona con el lider - empleado y la satisfaccion. Es un
estudio transversal, con una muestra de 353 trabajadores, los cuales, pertenecen a dos
fabricas manufactureras bolivarianas. Ademas, aplican tres instrumentos: El primero, es el
cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997). El segundo, es Leader-
Member Exchange (L-MX) de Graen y Uhl — Bien (1995), el cual, mide la escala de calidad
de la supervision. El tercero, es el cuestionario de satisfaccion laboral general de Warr, Cook
y Wall (1979). Los resultados sefialan, que los trabajadores estdn comprometidos
simultdneamente con la gerencia, los supervisores o con los demas miembros de la empresa.
Ademas, los supervisores tratan a sus subordinados en dependencia de existir o no una buena
relacion a su percepcidn; esto influye en el nivel de compromiso organizacional que tiene el

empleado hacia la organizacion.

En todas estas investigaciones, se ha encontrado relaciones positivas entre coaching
empresarial, liderazgo y compromiso organizacional. Ademas, el coaching no solo influye
en el liderazgo sino, también, en el compromiso, lo que permite que la empresa tenga
mayores beneficios en su desempefio, produccién y que no haya mucha rotacion del
personal. También, para ser un buen lider no importa la edad ni el género; sino el esfuerzo,
la dedicacion y el deseo de ser mejor cada dia tanto en lo personal como en lo profesional,
esto permitira que sus subordinados lo vean como un ejemplo a seguir y, también, quieran

potencializar o desarrollar competencias. Sin embargo, el estilo de liderazgo laissez faire
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positivo — evitador, no estd relacionado con ninguna dimension de compromiso
organizacional, esto se debe a que los subordinados no tienen un guia o un ejemplo a seguir,

por lo que tiene una falta de compromiso hacia la organizacion.
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CAPITULO II. DISENO METODOLOGICO

2.1 Modalidad de investigacion

Para este estudio es necesaria una modalidad cuantitativa, la cual es secuencial y probatorio.
Ademas, permite medir las variables de forma numeérica y en un determinado contexto, para
lo cual, se utiliza un método estadistico. La investigacion cuantitativa segin, Hurtado y Toro
(1998) “tiene una concepcion lineal, que implica claridad entre los elementos que conforman
el problema, que deben ser limitados y saber con exactitud donde inician, también, se debe
reconocer qué tipo de incidencia existe entre sus elementos” (citado en Del Canto y Silva
2013, p.28).

Para esta modalidad, se utilizo un disefio no experimental, el cual, permite describir,
diferenciar o examinar las variables. Sousa, Driessnack y Mendes (2007), mencionan que en
este tipo de disefio “no existen tareas aleatorias, grupos control, o manipulacién de variables”
(s/d). Ademas, se observa a los fenGmenos tal y como ocurren en su ambiente natural: No se
influira en las variables, debido a que ya sucedieron y, por lo tanto, sus efectos también. Esto

permite que después sean analizados.

Al realizar la investigacion con dos variables cuantificables, es necesaria una modalidad
cuantitativa, la cual permite conocer la relacion entre liderazgo y compromiso

organizacional, a través de un analisis estadistico.

2.2 Alcance de investigacion

El alcance es de tipo descriptivo, en este no existe la manipulacion de variables, puesto que,
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “Los estudios descriptivos buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (p. 80). Este
alcance, permite describir a las variables (liderazgo y compromiso organizacional)
independientemente, determinar la frecuencia en que ocurren los hechos y clasificar la

informacion.
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También, tiene un alcance correlacional, este permite saber si los cambios en una 0 méas
variables producen un cambio en otra(s) variable(s). Sousa, Driessnack y Mendes (2007),
mencionan que los “Disefios de correlacion analizan la direccion, el grado, la magnitud y la
fuerza de las relaciones o asociaciones” (s/d). Por lo tanto, se conocera la relacién, que se da

de forma natural entre liderazgo y compromiso organizacional.

2.3 Corte temporal de la investigacion

La investigacion tiene un corte transversal, puesto que, se recogieron los datos en un solo
momento. Segin Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) “Su proposito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado” (p. 151). También,

se lo realiza con una poblacion especifica.

2.4 Técnicas e Instrumentos

Las técnicas usadas son cuestionarios y herramientas estadisticas, que ayudan a determinar
los estilos de liderazgo existentes en la organizacion y el nivel de compromiso de los
empleados, y comprobar la relacion que existe entre ambas variables. Ademas, sobre la base

de los resultados obtenidos, se determinaron las conclusiones de la presente investigacion.

La primera técnica, que se utiliza es el Cuestionario, Meneses y Rodriguez (2016), menciona
que es un “instrumento estandarizado que utilizamos para la recogida de datos durante el
trabajo de campo de algunas investigaciones cuantitativas, fundamentalmente, las que se
llevan a cabo con metodologias de encuestas” (p. 9). Como se observa, esta herramienta

permite recoger informacion, puesto que es la méas viable para la investigacion.

La ultima técnica, que se utiliza es la Psicometria, esta brinda confiabilidad y validez de los
resultados obtenidos. Abad et al (2006) mencionan que, “La Psicometria se ocupa de los
problemas de medicion en Psicologia, utilizando la Estadistica como pilar basico para la
elaboracion de teorias y para el desarrollo de métodos y técnicas especificas de medicion”
(p. 4). Ademas, esto permite establecer el grado de estabilidad de los instrumentos utilizados

en la investigacion.
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Para la recoleccion de informacion de los participantes, se trabajo con una ficha
sociodemografica y tres cuestionarios: test de liderazgo situacional, test de percepcion de
liderazgo y test de compromiso organizacional. A través, de estos instrumentos, se obtuvo
las valoraciones necesarias para la continuacion de la investigacién. Los instrumentos

anteriormente mencionados, se describen, a continuacion:

La ficha sociodemografica, esta consta de varias preguntas, las cuales, cubren las
necesidades para esta investigacion. Contienen informacion sobre: edad, sexo,

autoidentificacion étnica, nivel de instruccion y area de trabajo.

Test de Liderazgo Situacional

Fue creado por Paul Hersey y Ken Blanchard (1974). Este test consta de 12 items, que
describen diferentes situaciones y el evaluado elegira una de las cuatro opciones de repuesta,
que se les presenta, las cuales, permite determinar el estilo de liderazgo que tiene la persona:
Permite saber con qué tipo de liderazgo, se identifica. Ademas, mide diferentes estilos de

liderazgo, los cuales, son: Ordenar, persuadir, participar y delegar.

En cuanto a la validez y confiabilidad, Baquero y Sanchez (2000), presentaron en su estudio
las correlaciones test-retest de los estilos Ordenar (E1), Persuadir (E2), Participar (E3) y
Delegar (E4). Las correlaciones test-retest de los cuatro estilos son superiores a 0,80; la
puntuacion de efectividad de liderazgo es superior a 0,77 y los valores de correlacion de los
items oscilan entre 0,30 y 0,79. En todos los casos, se alcanzo6 el nivel de significacion
estadistica (p< 0,01). Estos datos indican una alta estabilidad de las medidas en dos
momentos distintos. Sin embargo, Baquero y Sanchez indican que el indice de consistencia
interna de la prueba global (a= 0,54) indica un valor de fiabilidad inferior al de otros
instrumentos disefiados para evaluar la conducta del lider. En cualquier caso, este resultado,
permite interpretar en el sentido de que este instrumento realmente mide distintas variables

asociadas al liderazgo.
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Test de percepcion de liderazgo

El test de percepcidn de liderazgo de Mellado — Ruiz (2005), tiene como objetivo medir dos
dimensiones: Nivel de participacion en la toma de decisiones y nivel de intercambio de
informacion. Sin embargo, para esta investigacion cabe mencionar que se utilizo la version
planteada por Pardo-Paredes (2018), en donde, se modificaron algunas palabras de los items
y de las respuestas planteadas, con el objetivo de relacionarlas con la poblacion. Este
instrumento esta conformado por 12 items, las cuales, son preguntas cerradas y tiene cinco
opciones de respuesta. Ademas, los items que evalGan nivel de intercambio de informacién
son: 1,2,3,4,6,9, 11, 12. Mientras que en el nivel de participacion en la toma de decisiones
son: 5, 7, 8, 10. La escala Likert, que se utiliza en este test es:

1: Nunca

2: Casi nunca

3: Algunas veces

4: La mayoria de las veces

5: Siempre
Mellado — Ruiz (2005) validd la confiabilidad de su instrumento a través del coeficiente alfa
de Cronbach, en la dimension nivel de intercambio de informacion, se obtuvo un 0,971; se
evidencia la consistencia interna y en la dimension nivel de participacion en la toma de
decisiones, se consiguié un 0,936. También, este test, fue aplicado en la ciudad de Ambato
por Pardo-Paredes (2018) y, se obtuvo un alfa de Cronbach de 0,938, lo que significa que

hay consistencia interna.

Test de compromiso organizacional

El test de compromiso organizacional fue elaborado por John Meyer y Natalie Allen (1997),
el cual, tiene como objetivo medir las tres dimensiones del compromiso: Afectivo o
actitudinal, de continuidad o permanencia y normativo, las cuales, fueron explicadas en el
marco teorico. Consta de 18 items, las cuales, son preguntas cerradas y tienen cinco opciones
de respuesta. Ademas, los items que evalta el compromiso afectivo son: 1, 2, 3, 4, 5, 6.
Mientras que en el compromiso de continuidad son: 7, 8, 9, 10, 11, 12. Finalmente, en
compromiso normativo, se encuentran los siguientes: 13, 14, 15, 16, 17, 18. En este

cuestionario utilizaron la escala Likert cuya frecuencia es:
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1: Totalmente en desacuerdo

2: Moderadamente en desacuerdo
3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: Moderadamente de acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

Meyer y Allen (1997) validaron la confiabilidad de su instrumento a través del coeficiente
alfa de Cronbach y como resultado, se obtuvo que es mayor a 0,7; que evidencia la
consistencia interna. Ademas, Este test, fue aplicado en la ciudad de Ambato por Pardo-
Paredes (2018) y, se obtuvo un alfa de Cronbach de 0, 938, lo que significa que hay
consistencia interna. También, hay otra investigacion realizada en la misma ciudad por Tello
(2018) y el alfa de Cronbach es de 0, 860.

Es importante mencionar el método tedrico, que se utiliza es el analisis — sintesis. Segun,
Bernal (2010), “Estudia los hechos, partiendo de la descomposicion del objeto de estudio en
cada una de sus partes para estudiarlas en forma individual (anélisis), y luego, se integran
esas partes para estudiarlas de manera holistica ¢ integral (sintesis)” (p.60). En cuanto a los

métodos empiricos, se utiliza la medicidn, a traves de los cuestionarios antes mencionados.

2.5 Poblacion y Caracteristicas de los participantes

Esta investigacion, se realizé en una empresa de produccion de la ciudad de Ambato, donde,
se trabajo con el 100% de la poblacién del area de produccion, conformada por 11

supervisores y 142 trabajadores.

A continuacion, los resultados obtenidos de los datos sociodemogréaficos de los empleados,
en los cuales, se tomaron en cuenta: edad, sexo, area de trabajo, autoidentificacion y nivel

de educacion.
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Tabla 5. Sexo de los empleados

Frecuencia Porcentaje
Masculino 152 99,3
Femenino 1 0,7
Total 153 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa, en la empresa el 99,3% equivale al género masculino: 152 empleados son
hombres y el 0,70% equivale al género femenino, como se puede notar, existe una mayor

poblacién de género masculino.

Tabla 6. Edades de los empleados

Frecuencia Porcentaje
18-40 134 87,6
41-65 19 12,4
Total 153 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a las edades de los empleados, el 87,60% equivale al rango de edad entre los 18 a

40 afios. Mientras, que el 12,40% restante corresponde a los 41 a 65 afos.

Tabla 7. Autoidentificacion étnica de los empleados

Frecuencia Porcentaje
Indigena 8 5,2
Mestizo 141 92,2
Afroecuatoriano 1 0,7
Montubio 1 0,7
Blanco 2 1,3
Total 153 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Como se observa en la tabla 7, con respecto a la autoidentificacion étnica el 92,20% son
mestizos, el 5,20% son indigenas, el 1,30% son blancos, el 0,70% son afroecuatorianos y el

0,70% son montubios.
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Tabla 8. Nivel de instruccion de los empleados

Frecuencia Porcentaje
Primaria 6 3,9
Secundaria 84 54,9
Superior 63 41,2
Total 153 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto al nivel de instruccion, el 54,90% de los empleados acabaron sus estudios
secundarios, mientras que el 41,20% culminaron sus estudios superiores y el 3,9%

terminaron sus estudios primarios.

Tabla 9. Area de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Calidad 20 13,1
Ensamble 59 38,6
Mantenimiento 10 6,5
Pintura 45 294
Soldadura 19 12,4
Total 153 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los participantes, se encuentran en diferentes areas de la empresa de acuerdo con las
funciones que realizan en ella. EI 38,60% de los empleados estan en ensamble, el 29,40% de
los trabajadores son de pintura, el 13,10% de los empleados corresponden a calidad, mientras

que el 12,40% estan en soldadura y, por ultimo, el 6,50% son del &rea de mantenimiento.

2.6 Procedimiento

1) Como primer momento del proceso de recoleccion de datos, se procedio a generar
un acercamiento con las autoridades de la empresa de produccién, dicho
acercamiento permitio la evaluacion grupal de los empleados en dias especificos.

2) Para la recoleccion de datos, se utilizd tres instrumentos. Sin embargo, los
cuestionarios de liderazgo situacional y compromiso organizacional, se los aplicd a

los supervisores. Mientras, que los tests de percepcion de liderazgo y compromiso
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organizacional, se los aplicé a los subordinados. Con una estimacion de duracién que
oscila entre los 15 — 20 minutos.

Partes del instrumento de recoleccion de datos: Ficha sociodemogréfica, test de
liderazgo situacional, test de percepcién de liderazgo y test de compromiso
organizacional.

Posterior a la recoleccion de informacion, se procedi6 a ingresar los mismos en una
base de datos del programa estadistico SPSS.

Una vez realizada la base de datos, se procedié a generar un andlisis descriptivo y
correlacional. Ademads, se realizaron gréficos y tablas para la explicacion de
resultados.

Como ultima fase del analisis de resultados, se disefié un programa de coaching para

el fortalecimiento de liderazgo y compromiso organizacional.
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CAPITULO IIl. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE INVESTIGACION

En este capitulo, se presentan los resultados de los cuestionarios utilizados en esta
investigacion con su respectivo analisis realizado, para lo cual, se utiliza la herramienta o
software estadistico SPSS, este permite realizar gréaficos y tablas, los cuales, se utilizan para
los datos descriptivos y correlacionales, de las variables de liderazgo y compromiso

organizacional. Ademas, permite obtener el célculo del Alfa de Cronbach.

Por medio de los instrumentos: Liderazgo Situacional, Percepcion de Liderazgo y
Compromiso Organizacional, se realiz6 un analisis descriptivo y de correlacion sobre la base
de las puntuaciones obtenidas de la aplicacion instrumental a la poblacion. Las medidas de
tendencia central, que se utilizé son: la media (Me), ésta segun Hernandez, Fernandez, &
Baptista (2010) “Es el promedio aritmético de una distribucion y es la medida de tendencia
central méas utilizada” (p. 293) y la moda (Mo), es la puntuacion, que se repite con mayor
frecuencia (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010). Otros, parametros cuantitativos, que
se utilizd es: La desviacion estandar (Desv. Tip), la cual, segun Hernandez, Fernandez, &
Baptista (2010) ““es el promedio de desviacion de las puntuaciones con respecto a la media.

Esta medida se expresa en las unidades originales de medicion de la distribucion.” (p. 294).
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3.1 Resultados del Test de Liderazgo Situacional

Liderazgo
situacional
del
supervisor

W ordenar
Erersuadir
DF’articipar

Grafico 3.1: Representacion de los estilos de Liderazgo Situacional

En cuanto a los resultados obtenidos de los estilos de Liderazgo Situacional, se observa que
uno de los estilos que predomina en la organizacién es el estilo Ordenar con un 36,36%:
algunos supervisores determinan las metas y tareas accesibles y realistas, las cuales,
supervisan de cerca. Sin embargo, casi no toman en cuenta a los subordinados: existe bajo
relacionamiento entre supervisores y colaboradores. El otro estilo es Participar con un
36,36%: algunos supervisores incentivan a sus colaboradores, les permite tomar decisiones
y existen una buena comunicacion; por lo tanto, hay una adecuada integracion entre los

miembros del equipo.
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3.2 Resultados del Test de Percepcién de Liderazgo

Tabla 10. Estadistico de fiabilidad con alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos
,943 12

Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia, el coeficiente de Cronbach del test de Percepcion de Liderazgo es de 0.943,
lo cual, significa que es 94,3 % confiable y se corrobora, puesto que supera el 50% v,
también, porque mientras el porcentaje, se acerque mas al 100% el test tendra mas
confiabilidad, segun el parametro estadistico.

Tabla 11. Andlisis descriptivo del Test de Percepcion de Liderazgo

Dimensiones N Media Moda Desv. tip
Nivel de participacion
en Ig toma de 142 2,50 3 0,627
decisiones

Nivel de intercambio
de informacion 142 2,26 2 701

Fuente: Elaboracion propia
Nota: 142 participantes

Como se observa en la tabla 11, en respecto de la dimension de nivel de participacion en la
toma de decisiones, se presenta una media de 2,50, una moda de 3 y con una desviacion
estandar de 0,627; mientras que en el nivel de intercambio de informacion tiene una media

de 2,26, una moda de 2 y una desviacion estandar de 0,701.
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Grafico 3.2: Representacion de la dimensién de nivel de participacion en la toma de decisiones

La dimensidn nivel de participacion en la toma de decisiones, la cual mide la percepcién que
tiene el subordinado hacia el supervisor, los empleados catalogan como Alto con un 57,04%
de los resultados: si se considera la opinién de los colaboradores al momento de tomar alguna

decision. EI 35,92% lo considera Medio y otro 7,04% como Bajo.
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Grafico 3.3: Representacion de la dimension de nivel de intercambio de informacién

Dicha dimensidn sefiala que, si bien los encuestados manifiestan que un 44,37% es Medio,
se percibe que a veces existe un intercambio de la informacion entre superiores y
subordinados; mientras, que el 40,65% lo consideran Alto y por lo tanto, si hay intercambio
de informacién. En un 14,79% de los colaboradores lo consideran Bajo, al nivel de

comunicacion entre supervisor y colaborador.
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3.3 Resultados del Test de Compromiso Organizacional

Tabla 12. Estadistico de fiabilidad con alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

798 18
Fuente: Elaboracion propia

Como se observa, el coeficiente de Cronbach del test de Compromiso Organizacional es de
0,758 (confiable en un 75,80%) y por lo tanto, aprobado, puesto que supera el 50% v,
también, porque mientras el porcentaje, se acerque mas al 100% el test tendra mas
confiabilidad.

Tabla 13. Anélisis descriptivo del Test de Compromiso Organizacional

Dimensiones N Media Moda Desv. tip
Compromiso afectivo 153 2,54 3 ,550
Compromiso de continuidad 153 2,59 3 ,531
Compromiso normativo 153 2,29 2 ,537
Compromiso global 153 1,84 2 ,756

Fuente: Elaboracion propia
Nota: 153 participantes

Como se observa en la tabla 13, con respecto a la dimensién de Compromiso Afectivo, se
presenta una media de 2,54, una moda de 3 y una desviacidn estandar de 0,550, mientras que
el Compromiso de Continuidad tiene una media de 2,59, una moda de 3 y una desviacion
estandar de 0,531. Por su parte, el Compromiso Normativo tiene una media de 2,29, una
moda de 2 y con una desviacion estandar de 0,537. Por ultimo, el Compromiso Global de la

institucion tiene una media de 1,84, una moda de 2 y una desviacién estandar de 0,756.
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Grafico 3.4: Representacion de las dimensiones de compromiso organizacional

Al observar los datos obtenidos en el grafico 3.4, se determina que la dimension
predominante en la organizacion es el Compromiso de Continuidad con un 40,52%; la
siguiente dimensién con mayor porcentaje es el Compromiso Afectivo con un 37,91%; la

dimension con menor porcentaje es el Compromiso Normativo con un 21,57%.

3.4 Correlacion en los resultados de Percepcion de Liderazgo y Compromiso

Organizacional

A continuacion, los resultados obtenidos del analisis correlacional permiten demostrar si
existe 0 no relacién entre la variable de liderazgo y compromiso organizacional. La tabla 3.7
contiene dichos resultados, los cuales, fueron analizados. Cabe mencionar, que se realizaron
pruebas de normalidad para cada cuestionario, lo que permitio identificar el coeficiente
correlacional a utilizar: de Spearman Brown, debido a que los instrumentos son no

parameétricos.
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Tabla 14. Prueba de Normalidad del Cuestionario de Percepcion de Liderazgo

Kolmogorov-Smirnov

Dimensiones

Estadistico al Sig.
Nivel de participacion en la toma de decisiones ,358 142 ,000
Nivel de intercambio de informacién ,263 142 ,000

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 14, se utiliz6 la prueba de normalidad de Kolmogorov - Simirnov, debido a que
la poblacion es mayor de 50. Ademas, se evidencia que todos los items del instrumento
tienen una significancia menor de 0,05, (el cuestionario es no paramétrico y, se utilizara el

coeficiente de correlacion de Spearman Brown).

Tabla 15. Prueba de Normalidad del Cuestionario de Compromiso Organizacional

Kolmogorov-Smirnov

Dimensiones

Estadistico gl Sig.
Compromiso afectivo del empleado ,366 153 ,000
Compromiso de continuidad del empleado ,392 153 ,000
Compromiso normativo del empleado ,375 153 ,000

Fuente: Elaboracion propia

Como se aprecia en la tabla 15, se utilizé la prueba de normalidad de Kolmogorov -
Simirnov, debido a que la poblacion es mayor de 50. Ademas, se evidencia que todos los
items del test tienen una significancia menor de 0,05, lo cual, permite determinar que el
cuestionario es no paramétrico y, se utilizara el coeficiente de correlacion de Spearman

Brown.
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Tabla 16. Correlacion entre las dimensiones de Percepcion de Liderazgo y Compromiso
Organizacional

Nivel de

participacion en inte’;lclgtrer:giz de Compromiso ~ Compromiso de ~ Compromiso
la toma de informacion afectivo continuidad normativo
decisiones
Nivel de parﬂqpamon enla 1,000 912" 033 308" 274"
toma de decisiones
Nivel de intercambio de 912 1,000 001 279" 184"
informacion
Compromiso afectivo ,033 -,001 1,000 ,483" 347
Compromiso de continuidad ,308" 219" 483" 1,000 ,146
Compromiso normativo 274" - 184 347" ,146 1,000

Fuente: Elaboracion propia
Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral). *. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Con respecto a la tabla 16, se observa que existe una correlacion lineal positiva entre nivel
de participacion en la toma de decisiones y compromiso de continuidad con un 0,308, lo que
demuestra que a mayor nivel de participacion en la toma de decisiones mayor compromiso
de continuidad y viceversa; mientras que, entre nivel de participacién en la toma de
decisiones y compromiso normativo hay una correlacion lineal negativa de -0,274, lo que
significa: A mayor nivel de participacion en la toma de decisiones menor es el compromiso

normativo y viceversa.

Ademas, existe una correlacion lineal positiva entre nivel de intercambio de informacion y
compromiso de continuidad con un 0,729, lo que sefiala que a mayor nivel de intercambio
de informacion mayor compromiso de continuidad y viceversa; mientras que, entre el nivel
de intercambio de informacion y compromiso normativo tienen una correlacion lineal
negativa de -0,184, lo que indica que a mayor nivel de intercambio de informacién menor es
el compromiso normativo y viceversa. En las demas dimensiones, no se observa una

correlacién significativa.
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3.5 Programa de Coaching

Sobre la base de los resultados obtenidos, se procede a disefiar un programa de coaching, el
cual, sera aplicado tanto a los supervisores como a los operarios de la empresa de produccion,
con el objetivo de fortalecer el liderazgo y el compromiso organizacional. Esto ayudara a

que los empleados tengan un mejor desempefio y aumenta la produccion de la empresa.

El programa de coaching tiene como objetivo potencializar o desarrollar nuevas
competencias en el coachee, puesto que permite al coachee encontrar las soluciones por si
mismo, es decir, desarrollar y llevar a cabo un plan de accion, esto se logra a través de
preguntas y/o dinamicas por parte del coach. Segun, Garcia (2013) es “un proceso de
cambio, reflexion, autodescubrimiento, aprendizaje y accion (p. 103)”. Ademas, el coaching
tiene varios beneficios entre ellos: mejora el desempleo y la productividad de la empresa,
ayuda a obtener respuestas mas rapidas y eficaces, mejora las relaciones entre personas, el
personal estd mas motivado; mejora la flexibilidad y adaptabilidad al cambio, genera mas
creatividad, etc. Ademas, los resultados, que se obtienen después del coaching no solo, se
ven reflejados en lo profesional, sino también, en lo personal, puesto que, el coachee, se

vuelve mas responsable de sus acciones.

Esta propuesta contiene dos etapas; en ellas habra estrategias y dinamicas que seran
aplicadas a todo el personal de produccion de la empresa. La primera etapa sera para los
supervisores: ésta consta de cinco actividades, las cuales, tendran un seguimiento y un
feedback por parte del coach y, se evaluara el progreso de cada supervisor basandose en los
objetivos planteados por ellos. La segunda etapa sera para los supervisores y operarios, la
cual consta de cuatro actividades, que se ejecutaran; estan también, tendran un seguimiento

y un feedback.
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3.5.1 Fase de entrenamiento de liderazgo para los supervisores de la empresa

Tabla 17. Entrenamiento de liderazgo para los supervisores de la empresa

PROGRAMA DE COACHING
Dirigido a Supervisores.
Objetivo Potencializar competencias para el mejoramiento del liderazgo.
Etapas

El coach debe logar un espacio de confianza y respeto.
El coach debe explicar que todo se mantendra en confidencialidad.

Introduccién/apertura

Posibles preguntas para realizarle al coachee:

Cudl es el motivo por lo que quiere realizar el programa de coaching.
El coach indagara sobre la situacion actual del coachee.

Coémo es su desempefio como lider en la empresa.

Aspectos sobre, los cuales, puede preguntarle al coachee:

.z °
Exploracion,

comprension e
interpretacion

Mencionara cinco fortalezas y cinco debilidades de él.

Mencionara tres cosas que hace bien en su puesto de trabajo y tres cosas en las que
puede mejorar.

Planteara la pregunta  Qué le gusta y que no le gusta de su puesto de trabajo o de
Su equipo de trabajo?

Solicitara cinco fortalezas y cinco debilidades de equipo de trabajo.

Preguntaréa ;,Qué espera de su equipo de trabajo?

Plan de accion:

El coachee determinara sus objetivos, para mejorar su liderazgo en base a lo hablado
en las sesiones anteriores.

Sobre la base de sus objetivos, se le preguntara: ; Qué hara? ; Como lo hara?
;Donde lo hara? ;,Cuando lo hara? ; Con qué obstaculo se podria encontrar y cdmo

Expansién solucionarlos?
e  Seguimiento del plan de accién.
Técnica:
e Role - playing
o Auto — feedback
Retroalimentacion de lo aprendido en el programa de coaching.
Comparacion entre los aprendizajes: los pensamientos y sentimientos que tiene en
Cierre ese momento con los que tenia antes.
o  Establecimiento de compromisos personales y grupales con el objetivo planteado.
Materiales Lugar Duracion
Hojas o0 agenda. Sala de reunion. 2 horas cada sesion; 6 sesiones
Esferos. distribuidas mensualmente (primer
Materiales teatrales para el role periodo semestral)
playing.

Insumos tecnolodgicos para
proyeccion de audio y video

Fuente: Elaboracion propia
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itacion en compromiso organizacional para los supervisores y

Tabla 18. Capacitacién en compromiso organizacional para los supervisores y operarios

PROGRAMA DE COACHING
Dirigido a Operarios y supervisores.
Objetivo Fortalecer el compromiso de los empleados hacia la empresa.

Etapas

Introduccién/apertura

El coach debe logar un espacio de confianza y respeto.
El coach debe explicar que todo se mantendra en confidencialidad.

Exploracion,
comprension e

Aspectos sobre, los cuales, puede preguntarle al coachee:

e Tres cosas que usted ha aportado a la empresa y tres cosas que espera de la
empresa.

e ;Cdmo la empresa le ha ayudado a usted en su vida profesional y personal?

e Tres cosas que usted puede mejorar en su puesto de trabajo.

e  Cinco formas de ¢ Cémo usted contribuiria efectivamente desde su compromiso
personal con la empresa?

interpretacion

Dinamicas:

Construir una historia
Buscar el tesoro
Adivinar la palabra
Pasar el campo minado

Plan de accién:
o  El coachee determinara sus objetivos, para mejorar el compromiso sobre la base de
lo tratado en las sesiones anteriores.

Expansion o Alaluz de sus objetivos, se le preguntara: ; Qué hara? ; Cémo lo hard? ; Donde lo
hara? ; Cuando lo hara? ;Con qué obstaculo se podria encontrar y cémo
solucionarlos?

e  Retroalimentacion de lo aprendido en el programa de coaching.

Cierre e  Comparacion entre los apren@izajes: los pensamientos y sentimientos que tiene en
ese momento con los que tenia antes.

o Establecimiento de compromisos personales y grupales con el objetivo planteado.

Materiales Lugar Duracion

Hojas o0 agenda. Sala de reunion. 2 horas cada sesion; 4 sesiones

Esferos. distribuidas en su ejecucion para

Materiales especificos para
cada actividad dinamica
Insumos tecnolodgicos para
proyeccion de audio y video

cada area (5 areas), quincenalmente
(segundo periodo semestral)

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 19. Estructura de la aplicacion de actividades dindmicas en la fase de compromiso
organizacional

Dinamica

Instruccion

Materiales

Lugar

Duracion

Construir
una
historia

Los participantes formaran un circulo, la persona que
esté a cargo debe de decir la primera palabra y la
siguiente persona debe repetir esa palabra o frase y
afiadir una nueva palabra al final, es decir, cada
persona debe agregar una palabra. Quien no
recuerda la frase o no recuerdan la palabra
rapidamente, pierde.

Pelota

Patio o un
espacio
abierto

25
minutos

Buscar el
tesoro

Elabora una lista de tareas ridiculas, la cual se
entregara a cada equipo con un plazo maximo en el
que deben completar todas las tareas. Gana quien
complete la mayoria de las tareas en el menor tiempo.
Después de la dinamica hacer una retroalimentacién.

Lista de
tareas
Esferos

Patio o un
espacio
abierto

40
minutos

Adivinar la
palabra

Escribir palabras en papelitos y ponerlos en un
recipiente. Puedes escribir titulos de peliculas,
animales, deportes 0 personas famosas. El equipo
que comience debe escoger a la persona que
adivinara lo que dice en la hoja. Los demas
participantes deben hacer mimicas que estén
relacionadas con lo escrito en el papel. Van a rotar las
personas segun adivinen las palabras. Cada equipo
tiene un determinado tiempo para adivinar la mayor
cantidad de palabras.

Hojas
Esferos

Sala de
reuniones

30
minutos

Pasar el
campo
minado

Colocar los objetos (cuadernos, pelotas, botellas, etc.)
aleatoriamente en el espacio abierto. Todos los
miembros del equipo se tienen que poner una venda
en los 0jos, a excepcidn de una persona, puesto que
va a ser quien les guie para que crucen el espacio de
un lado a otro sin pisar los objetos. El que les guia es
el unico que puede hablar, mientras que las personas
que se han puesto la venda en los 0jos no pueden
hacerlo.

Después de la dinamica hacer una retroalimentacién.

Cuadernos,
pelotas,
botellas,
esferos,

hojas, etc.
Vendajes

Patio o un
espacio
abierto

40
minutos

Fuente: Elaboracion propia
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3.6 Validacion de la propuesta

3.6.1 Validacion por Especialistas

Se realiz6 una validacion de la propuesta por criterio de especialistas. En este, se tomd en
cuenta a especialistas dentro del &rea de Psicologia Organizacional o Industrial quienes,
luego de revisar la propuesta presentada, llenaron un cuestionario de cumplimiento técnico
para validar el programa de coaching para el fortalecimiento de liderazgo y compromiso
organizacional, desde su aporte con sus criterios y sugerencias con respecto a dicho
programa. Los especialistas que han colaborado son: la Psic. Dayamy Lima Rojas, Mg; el
Dr. Luis Eduardo Cevallos Terneus, Mg; la Ing. Mariana de Lourdes Silva Garzon, Mg; y el
Ing. Angel Renato Rubio Taipe, Mg.

Tabla 20. Datos del profesional validador

Nombre:

Dayamy Lima Rojas

Empresa:

Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Ambato

Cargo que ocupa:

Docente titular auxiliar y Coordinadora del Centro de
Psicologia Aplicada

Tiempo dentro del cargo:

Tres afios como Docente titular auxiliar y once meses
como Coordinadora del Centro de Psicologia Aplicada

Ultimo grado académico alcanzado:

Master en Direccién

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 21. Datos del profesional validador

Nombre:

Luis Eduardo Cevallos Terneus

Empresa:

Pontificia Universidad Catélica del Ecuador Sede Ambato

Cargo que ocupa:

Docente de la Escuela de Psicologia

Tiempo dentro del cargo:

Once afos

Ultimo grado académico alcanzado:

Magister en Administracion de Empresas

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 22. Datos del profesional validador

Nombre:

JesUs Gustavo Chauca Chicaiza

Empresa:

Instituto Superior Tecnoldgico Vicente Ledn

Cargo que ocupa:

Docente y Lider de Unidad de TTHH

Tiempo dentro del cargo:

Dos afios y 11 meses

Ultimo grado académico alcanzado:

Magister en Diploma superior en gestion del Talento
Humano

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 23. Datos del profesional validador

Nombre: Angel Renato Rubio Taipe

Empresa: Instituto Superior Tecnoldgico Vicente Ledn
Cargo que ocupa: Director Administrativo Financiero

Tiempo dentro del cargo: Cuatro meses

Ultimo grado académico alcanzado: Magister en gestion del Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia

A cada uno de los especialistas, se les presentd el programa de coaching y el cuestionario de
validacién, el cual, contiene una plantilla juicio para validacién por especialistas, vea la tabla
24 y un cuestionario de cumplimiento técnico, vea la tabla 25. Se les explico a cada uno vy,
se disiparon las dudas que tenian acerca del programa de coaching, después de eso los
especialistas realizaron un feedback, entre sus sugerencias estaban, que se agregara un
cuestionario y, que se especificara quien iba a ser el responsable del programa de coaching,
es decir, si iba a ser una persona externa o interna, en este caso, se le explico que lo
recomendable seria un coach externo, puesto que, se dara cuenta de las cosas mas facilmente
y ser mas objetivo frente a las situaciones, que se presenten. Luego, del feedback, se procedio
a realizar los cambios y, se obtuvo la aprobacion final del programa de coaching, lo que
significa que las etapas y las actividades del programa son adecuadas de acuerdo con las

necesidades de la empresa.

Tabla 24. Plantilla juicio para validacion por especialistas

Programa de Coaching para el fortalecimiento del Liderazgo y el Puntuacion
Compromiso Organizacional en una empresa de produccion.
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo 1123 |4|5|6

(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Facilidad de entendimiento de la propuesta

Concordancia entre actividades y necesidades

Elaboracién propia
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Tabla 25. Cuestionario de Cumplimiento Técnico para validacion por especialistas

Relevancia de los | Pertinenciadelos | Lenguaje de los

" ftems criterios criterios criterios Observaciones
Si No Sies No es Sies No es
cumple | cumple |pertinente |pertinente | adecuado |adecuado
- | Ejemplo X X X
1 | Nombre del modelo estratégico
2 | El formato para el modelo estratégico
3 | NUmero de items planteados
4 El modelo estratégico se adecua a las
caracteristicas culturales de la poblacion
5 Se adecUa a las caracteristicas psicologicas-
laborales de los beneficiarios
6 Se ajusta a las exigencias
de las orientaciones psicolégicas-laborales
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica
8 Se identifica el objetivo principal del modelo
estratégico
9 El disefio recoge aspectos esenciales
sobre el modelo estratégico
10 El contenido seméntico del modelo

estratégico se ajusta a la poblacion

Elaboracion propia

3.6.2 Validacion por Beneficiarios

Al haber culminado la validacion por especialistas, se continuo a realizar la validacion por

beneficiarios, en este caso, se tomé en cuenta a la Mg. Angela Mercedes Ruiz Galarza, quien

es la Coordinadora del area de Recursos Humanos Yy reviso el programa de coaching, no

hubo ninguna observacién por lo que estuvo de acuerdo con la propuesta.

Tabla 26. Datos del profesional validador

Nombre:

Ruiz Galarza Angela Mercedes

Empresa:

CIAUTO

Cargo que ocupa:

Coordinadora de Recursos Humanos

Tiempo dentro del cargo:

Ocho afos

Ultimo grado académico alcanzado:

Magister en Gestion de Talento humano

Elaboracién propia
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CONCLUSIONES

La presente investigacion permitié elaborar y validar un programa de coaching para

el fortalecimiento de liderazgo y compromiso organizacional.

Se fundamenté de manera tedrica los aspectos relacionados con los estilos de
liderazgo, el coaching y el compromiso organizacional. Ademas, se investigd en
diferentes textos y publicaciones cientificas, los cuales, ayudaron a obtener
informacién importante y certera, por lo que, se obtuvo un conocimiento mas amplio

acerca de las variables.

Gracias a los tests de Liderazgo Situacional y de Compromiso Organizacional, se
pudo determinar que los estilos que predominan en los supervisores es el estilo
ordenar y participar con un 36,36% respectivamente. En cuanto, al compromiso
organizacional los colaboradores tienen un mayor compromiso de continuidad con
un 40,52%.

Se pudo determinar que entre la percepcion de liderazgo y el compromiso
organizacional que tienen los subordinados, existe una correlacion lineal positiva
entre nivel de participacion en la toma de decisiones y compromiso de continuidad
con un 0,308, lo que demuestra que a mayor nivel de participacion en la toma de
decisiones mayor compromiso de continuidad y viceversa; mientras que, entre nivel
de participacion en la toma de decisiones y compromiso normativo hay una
correlacién lineal negativa de -0,274, lo que significa: A mayor nivel de participacion
en la toma de decisiones menor es el compromiso normativo y viceversa. Ademas,
existe una correlacion lineal positiva entre nivel de intercambio de informacién y
compromiso de continuidad con un 0,729, lo que sefiala que a mayor nivel de
intercambio de informacion mayor compromiso de continuidad y viceversa; mientras
que, entre el nivel de intercambio de informacién y compromiso normativo tienen
una correlacion lineal negativa de -0,184, lo que indica que a mayor nivel de
intercambio de informacién menor es el compromiso normativo y viceversa. En las

demas dimensiones, no se observa una correlacién significativa.
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Se elaboré un programa de coaching para el fortalecimiento de liderazgo y
compromiso organizacional sobre la base de los resultados obtenidos, a través de los
instrumentos aplicados y a las necesidades de la organizacién. Esta propuesta consta
de dos etapas, las cuales, son: entrenamiento de liderazgo para los supervisores de la
empresa Yy capacitacion de compromiso organizacional tanto para supervisores como
para operarios. Esta propuesta fue validada por criterios de especialistas en el area
de gestidn del talento humano y de parte de los beneficiarios, la funcionaria de la

empresa, encargada del area de talento humano.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar una previa investigacion bibliogréafica de cada concepto,
puesto que existen varias conceptualizaciones segln varios autores y como lo aplican

segun las circunstancias, debido a que cada empresa es diferente.

Se recomienda realizar programas de desarrollo personal y profesional para los
empleados; esto beneficia tanto a la empresa como al empleado, puesto que ayuda a

potencializar o desarrollar competencias.

Se recomienda realizar evaluaciones de manera continua a los empleados con
respecto a su desempefio en su puesto de trabajo y como ellos, se sienten en cuanto

a los estilos de liderazgo, que se manejan en ella.

Se recomienda realizar investigaciones posteriores sobre comunicacion, motivacion,

satisfaccion laboral y trabajo en equipo con mas a profundidad.
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Anexo 1: Cuestionario de Liderazgo Situacional
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CUESTIONARIO DE LIDERAZGO SITUACIONAL DIRIGIDGD AL PERSONAL DE LA EMPRESA CIUDAD
DEL AUTO CIAUTO CIA. LTDA, PARA APOYD DE INFORMACION AL TRABAJO DE DESARROLLD
FREVENTIV( A LA OBTENCION DEL TITULD DE FSICOLO ORGANIZACIONAL

Dhjetive del Instromento: [dentificar el tipo de liderazgo actual de los supervisores de la empresa de produecitn.

S solicita su valiosa colaboracidn para que conteste algunas preguntas que le levaran aproximadamente quinee minwtos.
Mo hay preguntas comprometedoras. Sus respucstas seran tratadas de forma CONFIDEMCIAL y ANOMIMA.

Edad: 18 —40...... 4] -65......

Sexwne M .

Auto identificacién étnica: Indigena. . Mestizo_. Afroscuatosiano_ .. Montubio_ .. Blaneo. ... ..

Mivel de instruecidn: Primaria... ... Secundaria. . ... Superiorn

Area de trabajo: Abastecimiento... .. Calidad. ..... Ensamble. ... Mantenimiento. ... Pintura....... Soldadura......

CUESTIONARIO LIDERASGO SITUACTONAL

Instrucciones: Suponga que usted estd involucrado en cada una de las doce situaciones siguientes. Cada
situacion tiene cuatro acciones alternativas que usted podria iniciar. Lea cada ltem cuidadosamente. Piense
acerca de lo que usted haria en cada circunstancia. Margue la letra de la alternativa de accion que usted cree
que describiria mas exactamente su comportamiento en |a situacion presentada. Margue solo una letra.

Realicelo en un tiempo no mayor a 15 minutos.

N SITUACTON

USTED HARLA

Usted tiene un subordinado gue no ha venido
respondiendo a sus indicaciones ni a las acciones
de apoyvo que ke ha offecido. El rendimienta del
colaborador viene decayendo:

Establece precisas indicaciones sobee lo gue cspera de &
¥ e comunica de gué forima va a controlar su desempeibo.

Propone al subordinado una charla en privado para que
fate le presente sus sugerencias de obmo realizar la tarea.

[ntenta demostrar b necesidad del cumplimiento de los
objetivos didndole las razones que existen para ello.

Comunica al subordinado los objetives  generales y
permite gue &ste s¢ desempefie con todal antonoimia.

Usted tiene un subordinado que estd mejorando
en su desempefio. El es consciente de esto v ha
comenzado a efcctuar sugerencias que parccen
atinadas v valiosas.

S asegura gue ¢l subordinado reciba toda la mformacin
necesarnia para consolidar sus logros v escucha sus ideas.

Aumenta ¢l cuidado sobee las tareas de su subordinado ¢
incrementa sus mdicaciones.

Mo hace nada v lo deja actoar.

Se rene con & para analizar su desempefio v e da sus
opiniones al respecto  fundamentando los  aspectos
positives ¢ importantes de la tarea.

Usted acaba de ser nombrado supervisor de un
importante  procese,  reemplazando a  un
supervisor muy reconocido (el mis antiguo) que
s¢ jubila. Usted fue bien recibido por ¢l grupo v
las relaciones son buemas. Usted se ha wisto
obligado a cambiar de puesto a casi todos sus
3 | colaboradores. Uno de ellos cs ¢l mids afectado
por ¢l cambio v debe desempefiarse en tarcas
bastante diferentes a las anteriores.

Ahora deberd aplicar una metodologia de trabajo
totalmente nueva para ¢l El fue muy efective en
su trabajo anberior.

Estimula al subordimado dindole las razoncs por las
cuales deberd aplicar la nueva metodologia v le permite
quee la estudic v resuelva chmo aplicarla.

Discute con ¢l subordinado b conveniencia de aplicar la
nucva metodologia y le pide sus opiniones.

Fija los obpetives y pone al alcance del subordinado los
clementos para que aprenda la nueva metodologia v la
apligue segilin su progio criterio

S retne con ¢l subsrdinado v organiza ¢l aprendizaje de
la nweva metodologla, le mforma con claridad de lo que
s espera de su aplicacidn v los objetivos a alcanzar.
Acompafia al subordinado en las primeras aplicaciones
de la metodologia
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Usted cuenta con un subordinado muy cficiente | A, Pide opiniones al subordinado v decide los cambios.
en tarcas administrativas. Su trabajo ¢s de toda | B Decide cambios v los comunica al subordinado.

4 confianza ¥ scguridad. Se estin discutiendo | C. Hace imtervenir al subordinado en las discusiones vy
algunos pequefios cambios en la forma de llevar delega en él ba forma de implementar lo decidido.
la administracion. 0. Explica al subordinado las razones de los cambios que

fueron decididos.
Uno de sus subordinados ha venido obtenicndo | A, Deja que el subordinado se desempefic con  total
legros  en uma ftafca  gue se  le asignd Autonoimia ¢ csta larca.
recieniemente. Usted ha cstado controlando v |B. Pide al subordinado sugerencias de como mejorar la
contribuyendo con indicaciones peeocisas a estos realizaciin de la tarea_

5 | legroa. El subordinado siemte seguridad para |C. Se redne con ol subordinado v conversan sobre la tarea
realizar la tarea analizando los riesgos, beneficios v efectos de la tarea,

acordando con & o continuardn La tarea en el futuro.

0. Dados los bucnos resaliados continuard con el mismo
eatilo de supervisitn de este subordinado.

Usted cuenta con un subordinado que se ha | A Toma las decisiones necesarias vy ose sienta con su
venido desempefando satisfactoriamente v de subordinado para explicirselas v darle su argumentaciin.
manera bastante awtdnoma on sus tarcas. La |B. Informa al colaborador de la necesidad de hacer cambios

6 | restriceidn de recursos obliga a cambiar algunos ¥ delega en €l la farca.
de los mftodos que estd wtilizando. C. Deride los cambios y s¢ los comunica al eolaborador.

0. Deciden juntos los cambios a realizar  habiendo
establecido bos objetivos.

Recientemente  s¢  han  incorporado  nuevas | A Informa de la necesidad de efectuar cambios v deja que
actividades v las tarcas de sus subordinados se en grupo 1os implemente.

verdn modificadas en consecucncia. El grupo ¢s | B, Reidne v explica las razones por las que deberin hacerse
trabajador, siempre ha demostrado volustad de los cambios v fija los objetives. Durante la reunibn

- | cooperar. Ellos no estin muy informados de lo cofrega toda la informacidn neccesania para que sc

U | que estos cambios significan. comprenda la situacion

C. Reine al grupo v pide las opiniones de los micinbros
respecto 8 los cambios a realizar. Decide los cambios v
los comunica. Supervisa cuidadosamenbe.

D. Cita al grupo y menciona en detalle los pasos a seguir.

Usted deberd implementar algunes cambios de [ A, Da la informacién al grupo v delega la implementacicn.
procedimiento menores resultantes de un proceso | B, Toma  decisiones v on uka reunidn las comunica
de reingenicria que afiocta a sus clientes termos. fundamentandolas.

8 | El grupo conoce la sitwacidn, os solvente v [C. Toma decisiones vy las comunica individualmente
autdnomo v ha demostrado flexibilidad en otras supervisando cuidadosamente su cumplimicnio,
siluaciones sermecjanies. D. Reine al grupo, plantea ¢l problema v pide sugerencias

para loego tomar la decisitn.
El grupo que wsted conduce ha mancjado con | A, Toma ¢l estadio a su cargo.
autonomia ¥ solvencia sus responsabilidades, | B, Define con precision los objetivos v deja que ¢l grupo
pero ahora usted ha notado gue cstdn encontrando trabaje auttnomamente como sicmpre.
algunas dificultades que les plantean las dltimas |C. Se redne con ¢l gropo v dirige la discusidn en bisqueda

9 | actividades propuestas por b omesa directiva. del mejor planteo del estudio, estimulando ¢l aporte de
Tiene que kacer un estudio para uka importante idcas.
redistribucion de tareas y usted pereibe que estin |, Se reline con ¢l grupo v les explica la mportancia de
algo ingquictos. resolver este estudio correctamente. Supervisa con todo

cuidado
La sitwacidn anterior s ha  agravado | A Se relne con el grupo v les explica la importancia de
notablemente, se acerca el plazmo de la resplver este estudio correctamente. Supervisa con todo
redistribucion  de  tareas vy el grupo  estd cuidado.
desorientado. La gerencia se ka enterado de lo | B, Define con precision los objetivos v deja que el grupo

10 | que sucede y Lo estd presionando por resultados. trabaje auttnomamente Como sicmpre.

C. Serelne con ¢l grupo v dirige la discusidn en bisqueda
del mejor planteo del estudio estimulando ¢ aporte de
ideas.

0. Toma la conduccidn del estudio a su cargo.
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Al incorporarse las nuevas disposiciones hay un | A, Informa que, ante la situacitn de reorganizaciones, scr
sectof gue casi no se ha visto modificads. El necesario conduwcir al grupo con instrocciones mds
grupo cs cficiente ¥ ha venido respondiendo con procisas y controlar cukdadosamente el desermpefio.
1 seguridad a los pocos cambios que se requinieron. | B, No hace nada. Sigue su conducta habitual,
C. Redne al grupo v fundamenta la necesidad de aumentar
¢l control sobre las tareas.
0. Relne al grupo para discutic v recibir sugerencias de
chmo actuar en la presente situacion.
El grupo ha venido reduciendo su desempefio | A, Rodne al grupo v pide sugerencias.
como consecucnci de la disminucién de recursos | B, Roine al grupo y deseribe la situacion v lo que se espera
disponibles. 5S¢ habla caracterizado por ser un que suceda en el fatre préximo. Repasa los objetivos
12 | gropo didmico v con frecucncia hacia aportes v aumenta cuidadosamente ol control sobre las tarcs
sugerencias. La situacidn actual no es critica, ni | C. No hace nada. El grupo es bucno y reaccionard.
exirema. 0. Incremento ¢ control sobre el cumplimiento de las

tareas, redefine los objetivos v plazos.

GRACIAS POR 50U GENTIL COLABORACION
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Anexo 2: Cuestionario de Percepcion de Liderazgo

ém% F'an_iﬁcia Universidad | Sede
I'I Catolica del Ecuador | Ambato
ESCUELA DE PSICOLODGIA — CARRERA ORGANIZFACIONAL

CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE LIDERAZGO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA EMPRESA
CIUDAD DEL AUTO CIAUTO CIA. LTDA, PARA APOY0O DE INFORMACION AL TRABAJOD DE
DESARROLLO PREVENTIVO A LA OBTENCION DEL TITULO DE PSICOLO ORGANIZACIONAL

(ihjetivo del Instromento: Diagnosticar la percepeidn de liderazgo actual gue tienen los miembros de la ensambladora
heacia los supervisores de ba cmpresa de produccidn.

Se golicita su valiosa colaboracién para que conteste algunas preguntas que le llevaran aproximadamente quinee minuwtos.
Mo hay preguntas comprometodoras. Sus respuestas serdn tratadas de forrma CONFIDENCIAL v ANONIMA.

Edad: 13 -40...... 41-65...... Sewo: M ... F......

Auto identificachin étnica: Indigena. ... Mestizo.. . ... Afroccuatoriano. ... Moambio. ... Blanco... ...

Mivel de instroecidn: Primaria...... Secundaria. .. ... Superior. ...

Area de trabajoc Abastecimiento . Calidad. . Ensamble. ... Mantenimniento. ... Pintura. .. Soldadura. ...

CUESTIONARIO DE PERCEPCION DE LIDERAZGO

Imstrucciones: A continuacion, se le presentan preguntas con 5 opciones de respuesta. Margue con una equis
(%) la que usted considere que define mas el trabajo cotidiano de su supervisor. Realicelo en un tiempo no
mayor a 10 mintos.

i 2 3 4 5
MNunca Casi nunca Algunas veces La mayoria de las Siempre
VEOCE
FACTORES DE LIDERAZCG | 2 3 4 5

1 | Susupervizor lofa ecscucha v considera todos los puntes de vista de su grupo de

trabajo.
1 | Le informa su supervisor sobee ¢l establecimiento de las metas v objetivoes de ka

CINPrCaa

3 | Susupervisor es honesto'a v franco/a cuands interactia con usted.

4 | Confia su supervisor en los esfuerzos de la administracion para mantener a bos
colaboradores informados sobre bos logros de la empeesa.

5 | Susupervisor le permite participar en ba planificacion de actividades en la
CINPrcsi

6 | Cree usted en la veracidad de la informacidn que recibe de su supervisor.

Su supervisor tiene en mente los interesces de lofas colaboradores'as al tomar
decisiones.

# | Susupervisor le permite tomar sus propias decisiones en las actividades
cofidianas que usted jecuta.

9 | Esti satisfecho’a con las explicaciones recibidas de su supervisor acerca de por
qué las cosas se estan haciendo de la manera que se estan haciendo

10 | Su opimidn infloye en las decisiones diarias que se toman en la empresa.

11 | Le permite su supervisor tener acoeso a iodos los proceses que se manejan en la
CITIPFCsa.
12 | Su supervisor le comparte (a usted) sus ideas.

GRACIAS POR SU GENTIL COLABORACION



Anexo 3: Cuestionario de Compromiso Organizacional

J% Pontificia Universidad | Sede
\-ll.l-’ Catdlica del Ecuador | Ambato

ESCUELA DE PFSICOLOGIA - CARRERA ORGANIZACHINAL

CUESTHINARIO DE PERCEPCIHN DE LIDERAZGO DIRIGID AL FERSOMNAL DE LA EMPRESA
CIUDAD DEL AUTO CIAUTONCLA. LTDA, PARA APOYOY DE INFORMACTION AL TRABAJOD DE
DESARROLLO FREVENTIVO A LA QOBTENCHIN DEL TITULL DE PSPODLAA DRGANTEACTON AL

(¥hjetivo del Insirumente: Dsagnosticar €] compromiso organceacional acial que tenen los maembros de la
ensambladora haaa b empresa de produccion.

5z solicia su valivsa colaboracion para que condeste algumes pregumas gque le llevaran aproximadamente quince manutos.
Mo hay preguntas comprometedoras. Sus respoesias soran tratadas de forma CONFIDEMCIAL v ANONIMA.

Edmd: 15 -40..._ .. a1 - 65...... Sexoz M. F......

Awto identificaciin éEmicn: Indigena. ... Mestirm. ... Afroecustoniano. ... Montubio. ... Manca. .....

MNivel de instrucciin: Promana...... Seoundana...... Supenor......

Aren de trabaje: Absstecmiento. ... Calidad. ... Enzamble...... Mantenimienia. ... Pintura...... Soldadura. ...

cUESTIONARID DE COMPROMISO ORGANIZACTIONAL

Tastrucclones: A continuacion, se le presentan preguntas con 5 opciones de respuesta. Marque con una eguis
(X la que usted comsidere que se identifique de mejor manera con su nivel de compromise organizacional.

Realicelo en un tiempo no mayor a 1 mamutos.

61

| 2 3 d 5
Tredakmemnle e Moderadamente en M1 de acuerdo m en Mideradamente de Tolzlmente de
desacuerdo desacuerdo dessouerdo acuerdo scuerdo
FACTORES DE CUOMPROM PO ORGANIZAC DN AL 1|23 |45

1 51 yo no hubtera invertido tanio die mi mismo e esta empresa, vo consideraria tmbajar en
niTa parie.

I | Aungue fisera ventaposo para mi, yo oo sienlo gue sea correcio renunciar a la empresa ahora.

51 decidiera remunciar a la empresa en este momento muchas cosas de mi vida se verian
imbermampidas.

PFermanecer en esta empresa achmimmie 5 un asundo lando de necessdad comoe de deseo.

| LP]

51 renunciar a csta empresa plonso gque lendria muy pocas opoones o allomataas.

Seria muy felhiz 51 trabagra el resto de ma vida en esta empresa.

Me sentiria culpable s1 renuncsm a la empresa en este momento.

Esta empresa merece mi lealad.

- -

Realmente sienio los problemas de la empresa. como propios.

1} | Mo mente ninguna obligacion de permanecer con mi empleadon’a actual.

11 | Yo no renunciaria a la empresa shora porque me siento obligado con la gente en ella.

12 | Esla empresa biene para mi un alio grado de signaficacion persomal.

13 | Le debo muchisimo a esta empresa.

14 | Mo me siento como “parte de la Bmalia™ en esta empresa.

15 | Mo tengo un fuerie semtimiento de perienmicia hacia la empresa.

Una de las poms conseouwmicias mmportantes de renunciar a esta empresa seria la escaser de
aliernativas.

1

17 | Seria muy dificil para mi en cste momento dejar k. empresa incluso s lo deseara.

18 | Mo me siento “emoaonalmente vinoulsdn'a™ con esta empresa.

GRACIAS POR SU GENTIL COLABORACHIN
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Anexo 4: Cuestionario de Evaluacion para Especialistas

%ﬁ-?}ﬁf&“ﬁ"&;‘i‘“ e ESCUELADEPSICOLOGIA
CARRERADEORGANIZACIONAL

CUESTIONARIOPARAVALIDACIONPORESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propucsta Programa de Coaching para el fortalecimicnto del Liderazgo
¥ el Compromiso Organizacional en una empresa de produccion. que s parte del proyecto de investigacion del
mismo nombre, desarrollado por Valeria Jesenia Barreno Hinojosa, egresada de la carrera Psicologia Organizacional
de la Pontificta Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabaja estd conformada por 11 supervisores v 142 trabajadores del drea de produccion de
una empresa de produccion de la ciudad de Ambato. También es importante mencionar que los colaboradores de esta
area de produccion estan enmarcados en sub areas de: calidad, ensamblaje, mamtenimiento, pintura y soldadura;
oscilan entre |8 y 63 afios de edad; sdlo un miembro de la poblacion de estudio es mujer; la mayoria de ellos se auto
identifican mestizos, con participacion indigena, afroecuatoriana, montubia ¥ blanca; sus mivel de instruccion en
general s secundaria.

La validacion de este plan & importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la propuesta.

Plantilla juicio para validacion por especialistas

Ohjetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia al programa de coaching.

Instrocciones: A continuacion, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos v metodologicos que
presenta el programa de coaching. Adicionalmente, si1 lo cree necesanio, aporte cualguier comentario
que considers importante.

Programa de Coaching para el fortalecimiento del Liderazgo y el Puntuacidn
Compromise Organizacional en una empresa de prodocedn,
[Asigne valores del 1 al &; 1 siendo el valor minimo 1 2134 51 6

(cuando se conoce poco del tema); y 6. si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta
Utilidad de la propuesia

Facilidad de entendimiento de la propuesta

S I I R I =

Concordancia entre actividades v necesidades

Comentario:

Sugiero gue en la "Fase de entrenamiento de liderargn para los supervisores de la empresa™ en la ctapa de

Exploracion. se incluva. unido a las preguntas. almin instrumento confisble que le permita rapidamente al supervisor,

tener informacion acerca del analisis de su liderazeo a la luz de un instrumento cientifico. Esto le puede avudar a

tomar conciencia de las necesidades que pueda tener v que quizds ¢l no lo tiene asumido.
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ESCUELADEPSICOLOGIA
CARRERADEORGANIZACIONAL

CUESTIONARIODECUMPLIMIENTOTECNICO
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Ohbjetiva: Valorar ¢l cumplimbento de criberios ibenicos generales v la pertinencia del programa de coaching.

Instruceiomes: Seglin su criferio, sefiale con una “X" si cumple con los eriterios establecidos, si no cumple; si e
pertinente o i no lo e, Por favor, contemple todos los ftems. Sus comentarios serin importantes.

Noa: Siga ¢l gjemplo en gris.
Relevancia de bos | Pertinencia de b | Lengunje de b
: criterios eriterios criterios .
“ Meana i Mo Sieh Mo w Siew LT CReirr v
3 adecuade |alionada
- | Ejfempia x
X X X
1 | Mombre de la propuesta
I | El formato para la propuesia X “ X
X X

3 | Nimero de lases plantesdas
4 La propuesla se adecis a las caraclerashicas X X S

culturales de la poblacion
g | Seadecia alas caracleristicas pacologicas- X X X
= | laborales de los bemehcaarios
6 Se musta a las exigencias X X X

de las orsentaciones psicologicas-laborales
T | El planteamuento tiene cahidad cientilica X X X
B | Seidentilica el ohjetive princapal de b propuesta X X X

El dasefio recoge aspectos csenciales X X X
v

sohre la propuesta
10 El contenide semanticn de la propuesta se X X X

ajusta a la poblacion

Area de formaciin profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Dayvamy Lima Rojas

Empresa:

Cargo que ocupa Docente titular suxiliar v Coordinadora del Centro de Psicologia Aplicada

Tiempo dentro del cargo: 3 afos como Docente tigular auxiliar v 11 meses como Coordinadora del Centeo de
Psicologia Aplicads

Ultimo grado académico alcanrado: Mister en Direccidn

Hoe

CL 1 75683K205

Firma y niimero de identificacion.
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Anexo 5: Cuestionario de Evaluacion para Especialistas

ﬁé&“‘"&m“"“"l“"m ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la peopuesta Programa de Coaching para el fortalecimiento del Liderazgo
v el Compromiso Organizacional en una empresa de produccidn. que es parte del proyecto de mvestigacion del
mismo nombre, desarrollado por Valeria Jesenia Barreno Hinojosa, egresada de la carrera Psicologia Organizacional
de la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabaja estd conformada por 11 supervisores y 142 trabajadores del drea de produccidn de
una empresa de produccidn de la ciudad de Ambato. También es importante mencionar que los colaboradores de esta
drea de produccion estin enmarcados en sub dreas de: calidad, ensamblaje, mantenimiento, pintura y soldadura;
oscilan entre 18 y 63 afios de edad; sdlo un miembro de la poblacién de estudio es muger; la mayoria de ellos se auto
identifican mestizos, con participacion indigena, afroecuatoriana, montubia y blanca: sus nivel de instruccidn en
general es secundaria,

La validacidn de este plan es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la propuesta.

Plantilla juicio para validacién por especialistas

Objetivo: Valorar el cumplimiento de eniterios téenicos generales y la pertinencia al programa de coaching.

Instrucciones: A continuacidn, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodoldgicos que
presenta el programa de coaching. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentano

que considere importante.
Puntuacién
Programa de Coaching para el fortalecimiento del l.hier:czjzg el
Compromiso Orga ional en una empresa de prod .
[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo ¢l valor minimo 1123 ]|]4]|5]6
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].
Presentacidn de la propuesta X
Formato de la propuesta N
Aplicabilidad de la propuesta X
Utilidad de la propuesta X
Facilidad de entendimiento de la propuesta X
Concordancia entre actividades y necesidades X

Comentano:




65

%l- i R | e ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO
(0 i i vins Valorar ¢l cumplinbento de criterios tbenicos generales y la pertinencia del programa de cosching.

Instrucelones: Seghn su crnbenio, sefale con una “X" g1 cumple con los entenos establecidos, st no cumple; 81 es
pertinente o 31 no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn imporiantes.

Nota: Siga el gjemploen gris.
Belevancla de los | Pertimesces de los Lenguaje de b
u i eritering eriterks eriterios Ob .
) 5i i 5 i N i Sien N i BET TIRCIRRCS
cum cumplic ridscsie | perinenle ] L | k
= | Ejenplo X X x
x 1 x
1 | Mombre de la propucsta
1 | El formato para la propuesta * x *
x 1 x

3 | Mimero de fases planteadas
4 La propuesta se adecia a las caractori sticas * X *

culturales de la poblacin
5 Se adecia a bs camcteristicas psicoligicas- X 1 X
" | labomles de Jos beneficiamos
P Se njusta a b= exigencias X 1 X

de ks onentaciones psecologicas-laborales
T | El planicamsenio ene calsdad cientifica * X *
B | Se idenhifica el objetivo prncipal de la propuesta * x *

El disefio recoge aspocios esenciales x
9 X

sobre la propuesia
1 El contensdo semantico de o propuesta so x x x

ajusta a la poblacicn

Area de formacion profesional del’a evaluador/a:
Mombre: Dy, Luis Cevallos Terneus
Empresa: Pontificia Universidad Cardlica del Ecoador Sede Ambato
Cargo que ocupa: Docente
Tiempo dentro del cargo: |1 afios

Ultimo grado académico alcanzado: Magister en Administracion de Empreaas

Cod 1709503070

Firina v nlmero de identificacida.
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Anexo 6: Cuestionario de Evaluacion para Especialistas

%L%EL"‘L’ET;“ At ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACIIN POR BENEFICTARIOS

Estimadiofa:

Usted ha sido seleceionado para validar la propuesta Programa de Coscliing para el fortalecimiento del Liderazgo
v el Compromise Organkzacional en una empresa de produceldn, que es parte del proyveeto de mvestigacion del
misano nombee, desarrollado por Valeria Jesenia Barreno Hisejosa, cpresada de la carrera Peicologla Organizacional
diz la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Admbaro.

La poblacitn con la que se trabaja estd conformada por 11 supervisores y 142 trabajadores del drea de produccidn de
una ermpresa de produccidn de la ciudad de Ambato. Tambadn es impomante mencionar gue los colaboradoeres de esia
drea de produccidn cstin comarcados en sub dreas de: calidad, ensamblaje, mantenoniento, pintura v soldadura;
cacilan entre 18 ¥ 63 aios de edad; sdlo dos miembios de la poblacidn de estudio son mujer; la mayoria de ellos se
auto identifican mestizos, con participacidn indigena, afroccuatonana, moentubia y blanca; sus nivel de instruccadn en
pemeral e secundaria.

La validacidn de este plan e3 importante porque peemite deteroanar la eficacia de las actividades de la propuesta.

Flantilla julelo para validacidn por especlalistas

Ohbjetivo: Valorar ¢l cumplimicnio de eriterios thenicos generales v la pertinencia al programa de coeching.

Instrocciomes: A comfinuaciin, se solicita respooder las interrogantes sobre aspectos tebncos y metodoldgicos que
presenta ol programa de coaching. Adiciomalmente, siloeree pecesario, aporte cualquier comentano
gue corsidens bnportante.

Prgams e Conhlgpars o olcimens e Lidrgay

(o ot e e Teie s B didad]. AL R
Presentacidn de la propucsta X
Formato de la propucsta X
Aplicabilidad de la propucsia X
Urilidad de la propucsta X
Facilidad de entendimicnto de la propuaesia X
Coneordancia entre actividades y pecesidades X

Comentaree: Una propuesia muy interesante por cuanio las enapresas si deben onplementar un progrema de Coaching,
para fortalecer ¢l hiderazgo, que aporta al mejoramiento del irabajo en equipo, resuliados, relaciones interpersonales

v el canthio continuo.
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‘%lﬁﬂ.‘&"l':ﬂ;'u’iﬂi“ i ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

b jetivi: Valorar el cumplimiciio de enternes tbenicos generales v la periinencia del programa de coaching.

Instrueciones: Segin su eriterio, senale con wna “X" si cumple con los erterios establecidog, si no cumple; sioes
pertimente o 51 no Lo es Por favor, contemple tedos los items. Sus comentanos serin importantes.

Nota: Siga el gemplo en oris.
Hebevanela de bos | Pertinencla de b | Lengesje de los
- criterios criterios crie ries .
¥ Items = - o P P P {¥hservaciones
eumpl cumple  |perinenie | pertisenle s adi k k
= | Efemipla X X X
X X X
1 | Mombre de la propuesta
1 | El formalo para la propuesta X * X
X k X
3 | Nomero de Bses planieadas
4 La propuesta se adecia a las camcteristicas X X X
culturales de la poblacion
S adecia a las carclenisticas psicologicas- X X X
Gl labarales de los bencliciarnos
P Sz ajusta a b exigencias X X X
de las oriertaciones psicolopicas-laborales
7 | Bl plamteamicnto tiene calidsd cientifica X X X
8 | Se identifica o ohjelive principal di la propuests X X X
9 El diseilo recoge aspacios esenciabes X x X
sobre [ propucsia *
1 El comtenido semamco de la propuesia se X X X
ajusta a la poblacwin
Area de formaeldn profestonal del'a evaluadaoria:
Mombre: Mariana de Lourdes Silva Garsda
Empresa: lnstituto Superior Teeneldgioo “Vicente Ledn™
Carmo que ocupa: Docente y Lider de Unidad de TTHH
Ticapo dentre del carpo: T adios 1] meses

(ltiene geado académico aleanzadn:  Cuarto Nivel en Diploma Superior en Gestibn del Talento Humano

i df La sl

MARIAMA DE s mmmun

LDURCES =

SILVA, GARTIN G- s uie
LLE IR )

CL: I TOTRRD] &6
Firtma v ndmero de identificacida.
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Anexo 7 Cuestionario de Evaluacién para Especialistas

Poarificle Universidsd | Sede

’%Iﬁwuumm Amiatn ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ODRGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA VALIDACION POR BENEFICIARIOS

Estimadoa:

Uszed ha sido seleccionado para validar la propuesta Programa de Coaching para el fortalecimiento del Liderazgo
v el Compromise Organizacional en una emprisa de produeeldn, que es parte del proyecto de mvestigacadn del
mismio nombre, desarmollado por Valena Jesenia Barreno Hinojosa, egresada de la carrern Paicologia Organizacional
diz la Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador en Ambato.

La poblacidn con la que se irabaja estd conformada por 11 supervisores y 142 rabajadores del drea de produceidn de
una erpresa de produceidn de la cisdad de Ambato. También es imporianie mencionar que los colaboradores de esta
drea de produccidn estdn enmarcados en subdreas ded calidad, ensamblaje, mantenimiento, pintura v soldadura;
oscilan entre 1B v 63 afos de edad; sblo dos micmbros de la poblacon de estadio son mujer; la mayoria de ellos se
auto identifican mestizos, con participacidn mdigena, afroccuatoriana, montubia y blanca; su nivel de instruceadn en
weneral es secundaria.

La validacibn de este plan s importante porque permile determinar la eficacia de Las actividades de la propuesta.

Plantilla julelo para validacidn por especialistas

b jetivi: Valorar ¢l cumplimiento de criterios téencos generales y la pertinencia al programa de coeching.

lnstruechmes: A conbnuscion, s¢ solicita responder las interroganies sobre aspectos tdecos ¥ metedobeioes que
presenta el programa de covciiing. Adiconalmente, si lo cree pecesario, aporie cualquier comentans
que considere importante.

Programa de Conching para el fortalecimiento del Liderazgo v el Puntunciin
Compromise Organizacional en una empresa de produceidn.
[Asigne valores del 1 al 6: 1 siendo el valor mbimo {22435 ]|n6
(cuando se coneoe pooo del temal; v 6, si se coneee a profundidad].
Presentacidn de la propuesta X
Formnate de la propucsta X
Aplicabilidad de la propuesia X
Urilidad de la propuesta X
Facilidad de entendoniente de la propuessia X
Coneordancia entre actividades v necesidades X

Coetar i

El progranea Coaclung esth enfocado corroctamente para su implemeniacibn en los dos niveles de los empleados de
la planta de produceidn de la ciudad de Ambato, con ol objetivo de lograr la eficiencia en los resuliados de la
motivacida v salisfaceidn personal de los imvoelucrados.
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[ +ificls Uniwe Soda
%[%.:’:‘Lm'.m:t“ Jeviats ESCUELA DE PSICOLOGIA
= CARRERA DE ODRGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO
Oibjetivio: Valorar el cumplimiento de enterios theneos generales w la pertinencia del programa de coeching.

Instruceiones: Segln su crterio, seiale con una “X" si cumple con los eriterios establecidos, sino cumple: 51 e9
pertincate o 51 a0 lo es. Por faver, contemiple todos los ftema. Sus comentanos serin imporantes.

MNodr: Ziga el gjemplo en gris.
Rel in de los | Perl twdelos | Lenguaje de bos
. eriterios eriterios criterios .
H liems i . = Cr— Py o Observaciones
cumple cmreple Hinents |perinenie d L. d L.
= | Ejenplo x x )
X X X
1 | Membre de la propuesta
1 | El formalo para la propuesty X X
X X
3 | Mimero de fazes planieadas
4 La propuesta se adecia a las caracteristicas X X X
culturales de la pohlacion
5 Se adecia a las camclerisixas psicologicas- X X X
" | laborales de los beneficianas
P e ajusia a b exigencmns X X X
de b arienlaciones psicolopicas-laborales
7 | El planteamsenio tiene calidad ciensifica X X
B | 5 identifica el obgetivo principal de 1a propuesia X X X
9 El desefio recoge aspectos esenciales - x
sobre la propuesia X
1 El condenido semantica de la propuesia se X X X
ajusta a la poeblacidan

Area de formackbn profesional delfa evaluador/a:
Mombre: NG, ANGEL RENATO RUBIO TAIPE
Empresa: INSTITUTO SUPERIOR TECHOLOGICO VICENTE LEON
Cargo que ocupa: DIRECTOR ADMINISTRATIVG FINANCIERC
Tiemipo dentro del cargo: 4 MESES

Ultimo grado académico aleanzado: MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

AMNGEL RENATQ ek darsmmmes
HUE['DTAIPE mh:u]ju 1542

Cl: 0502772560
Farma y silmero de dentificacidan.
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Anexo 8: Cuestionario de Evaluacion para Beneficiario

Eﬁﬁﬁﬁ“ﬂs’:ﬂ“ Ambsta ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO PARA WALIDACION POR BENEFICIARIOS

Estimadoa:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta Programa de Coaching para el fortalecimicnto del Liderazgo
v ¢l Compromiso Organizacional en una empresa de produccidn, que es parte del proyecto de investigacion del
mismo nombre, desarrollado por Valeria Jesenia Bareno Hinojosa, egresada de la camrera Psicologin Organizacional
de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabaja esta conformada por 11 supervisores y 142 trabajadores del area de produccion de
una empresa de produccidn de la cindad de Ambato. También es importante mencionar que los colaboradores de esta
grea de produccidn estin enmarcados en sub dreas de: calidad, ensamblaje, mantenimiento, pintura v soldadura;
oscilin entre 18 ¥ 65 afios de edad; sélo dos miembros de la poblacidn de estudio son mujer; la mayoria de ellos se
auto identifican mestizos, con participacion indigena, afroscuatoriana, montubia ¥ blanca; sus nivel de instruccidn en
general s secundaria.

La validacion de este plan es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la propoesta.

Plantilla joicio para validacion por especialistas

Orbjetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia al programa de coaching.

Instrucciones: A continuacion, se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos ¥ metodoldgicos que
presenta el programa de coaching. Adicionalmente, s1lo oree necesario, aporte cealgquier comentanio
que considere importante.

Programa de E'Wd.riug para el fortalecimicnto del Lillcrl:gu vl Pumtuarijn
Compromise Organizacional en una empresa de prodoccion.
[Asigne valores del 1 al &; 1 siendo e valor minimo 1 2131456
(cuando se conoce poco del tema); ¥ 6, 51 se conoce a profundidad)].
Presentacion de la propuesta X

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Facilidad de entendimiento de la propuesta

N

Concordancia entre actividades y necesidades

Comentario:
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