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RESUMEN

El principal objetivo de este trabajo es presentar un sistema de Coaching Organizacional que
genere un liderazgo participativo entre los directivos y empleados de la empresa CONAUTO
C.A. en la ciudad de Ambato. La metodologia de investigacion es de campo, misma que
mediante la orientacidn de entrevistas como fuente primaria de acceso a la informacion en la
empresa permite conocer la realidad organizacional y generar un andlisis descriptivo de las
causas que han ocasionado las falencias. Los resultados que se obtuvo permitieron determinar
la necesidad de establecer un modelo de trabajo organizacional diferenciador, en el cual es
importante establecer la estructura empresarial del Coaching mediante etapas que dinamicen
y potencialicen las habilidades y destrezas el personal para generar no solo un alto
rendimiento, sino también acceder a un alto perfil de competencias, mismo que se reflejara en
la satisfaccion del cliente y el posicionamiento dela imagen de la empresa como referente de

cambio empresarial en el entorno comercial que se desenvuelve.

Palabras clave: Coaching, eficacia, eficiencia, entrenamiento, etapas, liderazgo, organizacion,

sistema.



vii

ABSTRACT

This work aims to develop an organisational Coaching system to build leadership to
its managers and employees at the company Conauto C.A in the citi of Ambato .field
research methologywas conducted using interviews as the main source of information
and understand the current situation of the company. Subsequently, a descriptive
analysis was developed to find out what caused its shortcomings. The findings found
the need to establish a unique organisational work model by defining the Coaching
structure through stages that boost the staff skills and abilities. This will not just aimed
at high performance but to greater competences profile translated into customer’s

satisfaction and the companys image as a role model for the business environment.

Keywords: Coaching, efficiency, efficacy, Coaching, stages, leadership, organisation,

system.
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INTRODUCCION

En consecuencia, los cambios que han surgido en los negocios por cuestiones de
innovacion y desarrollo surgen como una herramienta administrativa el Coaching, la
misma que es utilizada por los lideres de negocios, con el propdsito de crecimiento
personal y profesional. Esta investigacion contiene en su estructura los siguientes

capitulos:

Capitulo I: EI problema que se presenta en la sucursal de la empresa CONAUTO C.A.
de Ambato a través de su respectiva contextualizacion, se realiza también el analisis

critico, la prognosis, la justificacion y los objetivos.

Capitulo I1: Hace referencia a el marco teérico que es apoyado por varios autores y
expertos en la investigacion, el estado del arte, asi como las variables basadas en

articulos, revistas y libros relacionados con el tema reconocido.

Capitulo I1I: Detalla la metodologia utilizada compuesta por enfoques, fuentes de
informacion, técnicas y herramientas de desarrollo sustanciales del proceso

metodoldgico de la investigacion.

Capitulo IV: Andlisis e interpretacion de los resultados de encuestas de personal y
entrevistas con directivos de la empresa, a su vez, presenta los puntos de vista de los

profesionales a quienes se direcciona el instrumento.



Capitulo V: El proyecto de investigacion propuesto, que tiene como Objetivo:
Resolver el problema de la disminucion de las ventas de la empresa mediante el

cumplimiento de los pasos que componen el sistema de Coaching de la organizacion.

Capitulo VI. Consta de conclusiones y recomendaciones, una vez presentado el

proyecto de investigacion.



CAPITULO |

1. EL PROBLEMA

1.1 Tema

Sistema de Coaching organizacional en CONAUTO CA

1.1.1 Planteamiento de problema

En la Compafiia Andénima Automotriz CONAUTO C.A Sucursal Ambato,
comercializadora de productos para el mantenimiento automotriz e industrial en la
zona central del pais, se detecta que, existe una disminucién en ventas del 10% en
relacién con los resultados del afio anterior segun los reportes del sistema interno que

maneja la compafiia.

La desmotivacién, bajo desempefio, conflictos y deficiente comunicacién del personal,
produce efectos tales como: pérdida de clientes en un 3%, mala atencién y por ende
clientes insatisfechos, lo que trae consigo una disminucion de la rentabilidad
aproximadamente del 4% y esto provoca incumplimiento de la mejora continua en

brindar valor y satisfaccién a los clientes establecidos por la empresa.



1.1.2 Contextualizacién

Contextualizacion Macro

El compromiso de los trabajadores repercute en la evolucion de la empresa, como
demuestra el modelo de transformacion que han protagonizado Mead Johnson y Sage
Espafia. La aplicacion del Coaching ejecutivo sirvio para afianzar el liderazgo de sus
directivos y cambiar la cultura corporativa. Un ejemplo palpable de la utilizacion del
Coaching como herramienta de transformacion de una compafiia esta en la empresa
norteamericana de nutricion infantil Mead Johnson, escision de la farmacéutica Bristol

Mayers.

Entonces la nueva situacién significé un cambio brutal: de pertenecer a una gran
empresa con 1.000 empleados en Espafia a convertirse en una pequefia compafia de
60 trabajadores, de contar con grandes medios y estructura, roles definidos a un
entorno mutable sin el referente de Bristol y con nuevas necesidades organizativas para
adaptarse a los nuevos tiempos. Habia que romper ademas con una vieja cultura donde
el liderazgo era ejercido con paternalismo. El contexto econémico tampoco favorecia
la situacion, pues la crisis y el descenso de natalidad generaron una caida constante de
ventas y la consiguiente reestructuracion de la plantilla. La conclusion en 2013 es que
habia que dar un golpe de timdn, generar una catarsis. Se cred entonces un equipo de
trabajo con los directivos, gerentes de area y otras personas clave de la organizacion.

Asi nacio el proyecto.



Entre los abanderados del cambio se halla Maria Valdés, Directora de Recursos
Humanos con experiencia en empresas como McKinsey, Banco Santander y
Optize. Su formacion como coach certificada por la metodologia Coraops resulto

fundamental. (Oneto, José, 2015).

La empresa Nestlé de Espafia, para el jefe de seleccion Castillon (2015) afirma que,
los resultados de la implementados con el Coaching organizacional son
“extraordinarios debido a que permite sacar lo mejor de las personas, y entonces arrojar
mejores resultados enfocados a la satisfaccion y desarrollo de las personas”. Nestlé
aplica también el Coaching ejecutivo, basado en la alta directiva en el desarrollo y
potenciacion de la eficacia en el trabajo (Ramirez, 2015). En el 2009, Nestlé en Espafia
se conserva 120 procesos de Coaching, que se encargan de dirigir, instruir y entrenar
a los trabajadores. La innovacién para la empresa aumenta un 30% en las ventas

(Navarro, 2014).

Se determina entonces que la herramienta administrativa del Coaching no es aplicada
en todas las empresas de manera que se limita el desarrollo organizacional y el
crecimiento en el mercado, lo cual se refleja en la disminucion de las ventas y por ende

en el posicionamiento comercial.

Contextualizaciéon Meso

En la ciudad de Ambato, las empresas con mayor trayectoria en el mercado son las que
aplican herramientas administrativas mas actualizadas, sobre todo el Coaching

organizacional es considerado como una inversion antes que un gasto, con el fin de



mejorar sistemas que pueden ser aplicables para plantear objetivos que conserven
estable a la empresa ante los inminentes cambios del mercado afectados por factores
econdmicos, sociales y politicos que influyen actualmente en el Ecuador (Cunsolo,

Pablo, 2016).

En lo que respecta al canton Ambato, existen algunas empresas que ofertan sus
servicios para la implementacion de herramientas administrativas exclusivas de
acuerdo a las necesidades de las diversas organizaciones, tales como; G&G Training
Center, Sistema Integrados de Desarrollo SIDDIO, Vital Coach, Sevimed y Zigma

Consulting.

Sin embargo, para empresas mas pequefias en lo que respecta a contrataciones
dirigido con el personal son mas tratadas a nivel de conferencias motivacionales con
poca técnica y no como un sistema de implementacion permanentemente propio y
natural, por el mismo costo que implica sostenerlo. (Company Overview of Conauto

C.A., 2017).

Micro

La empresa CONAUTO C.A se genera en el afio de 1865, en la ciudad de Guayaquil,
con la vision de un empresario suizo que comenzé con un proyecto comercial limitado,
sin embargo, con el tiempo se gano el prestigio que daria lugar a las mas importante y
prospera empresa del pais llamada MAX MULLER Y CIA; pionera en la
comercializacion de gran variedad de productos para el comercio en el Ecuador. Con

una inversion ecuatoriano-suizo, se realiza la comercializacion de productos tales



como: agroquimicos, farmacologos, ferrerias y suministros para el mantenimiento
automotriz. Después de mas de 100 afios de actividad comercial, en 1970, MAX
MULLER, se liquidé para dividirse en nuevas compafiias que se administran de formas
separadas de acuerdo a sus especialidades y naturaleza de los productos (Company

Overview of Conauto C.A., 2017).

En el afio de 1988 en la ciudad de Ambato se crea CONAUTO C.A., para atender las
necesidades de la zona centro e incluir de esta manera a Latacunga, Riobamba,
Guaranda, Ambato y el Puyo, es una empresa comercializadora y se dedica a distribuir,
producir y suministrar productos de alta calidad a nivel nacional e internacional, de
manera eficaz con precios competitivos, sustentada en una organizacion proactiva y
altamente tecnificada, con una atencion para el cliente en forma profesional. Es una
empresa exitosa, lider en el mercado automotriz e industrial, de crecimiento sostenido,
con responsabilidad ambiental, enfocada a brindar valor y satisfaccion a sus clientes

(CONAUTO, 2012).

CONAUTO C.A Sucursal Ambato se dedica a la comercializacion de bienes y
servicios de la linea automotriz e industrial, y crea satisfaccion y valor al consumidor,
cumple con las expectativas de sus clientes, empleados, accionistas y proveedores,
desempefia el liderazgo, compromiso y seguridad que son parte fundamental en el
crecimiento de la compafiia con las leyes ecuatorianas aplicables a la operacion, y
mantener un Sistema de Gestion de Seguridad basado en la mejora continua, con
operaciones en un ambiente de trabajo seguro y confiable para los empleados,

contratistas y el medio ambiente. Dispone de las bodegas méas grandes del pais, para



almacenar la mercaderia nacional e importada para el suministro de la zona de la costa
y demas sucursales (CONAUTO C.A, 2016).

A partir del analisis preliminar surge la necesidad de realizar una investigacion
minuciosa y extensa que permita proponer mejoras en areas requeridas en el impacto
deseado por la empresa, con inversion a mediano plazo cuyos resultados deben ser
positivos y proactivos y aportar soluciones a problemas de gestion como: rendimiento
laboral bajo, comunicacion interna, dificultades en la adaptacion a los cambios, bajo
nivel de compromiso, desmotivacion, dificultades en el trabajo en equipo, fuga de
talentos, busqueda de una mejor eficacia en los resultados, necesidad de desarrollar
determinadas competencias en los directivos, mejor manejo en la gestion y resolucion
de conflictos, para ello se efectuara fases de mejoras a traves del asesoramiento
apoyados en la planificacion y gestion estratégica de la empresa CONAUTO C.A

Sucursal Ambato.

1.2.3 Analisis Critico

El cambio de la estructura empresarial es vital, de tal manera que la problematica es
de la inaplicabilidad de la herramienta administrativa del Coaching ha sido ocasionado
en primera instancia por el desconocimiento de la tendencia empresarial hacia una
nueva arquitectura organizacional, lo que ha ocasionado que se limite el

fortalecimiento de la cultura empresarial en el personal.

Otro factor importante es que la vision de innovacion y cambio organizacional esta
estancada no genera proactividad, de manera que ello conlleva a la paralizacion del

posicionamiento de la imagen empresarial.



Finalmente se evidencia que otra causa es el poco compromiso en el recurso humano
hacia el cumplimiento de metas organizacionales, de manera que se da paso a la
disminucion de ventas y rentabilidad debido a que no se cuenta con un liderazgo

transformacional.

ARBOL DE PROBLEMAS

Se limita el

fortalecimiento Qe la Estancamiento del Disminucion de ventas
cultura empresarial en posicionamiento de la y rentabilidad

el personal imagen empresarial

Inaplicabilidad de la herramienta administrativa del
coaching

i

Poco compromiso en el

Desconocimiento de la Vision de innovacion y
tendencia empresarial cambio  organizacion | Técurso humano
estancada

Grafico N° 1.1 Arbol de problemas
Fuente: Elaboracion propia

1.2.4. Prognosis

Por tanto, es prioridad para la empresa la gestion de la solucion a la problematica

actual a través de una herramienta administrativa, no solo evidenciara falta de
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compromiso el recurso humano hacia el mejoramiento individual y colectivo, sino que
también se genera una estructura organizacional poco proactiva, lo cual conlleva en el
estancamiento comercial y empresarial, el mismo que se refleja en la limitacion de las

ventas y por ende el riesgo en la rentabilidad y la inversion efectuada.

CONAUTO C.A. Sucursal Ambato, no cumplira con los objetivos empresariales
debido a que no se alinea con las necesidades internas de mejoramiento de ventas,

liderazgo e innovacidn organizacional.

1.2.5. Formulacion del problema

¢De qué manera la inaplicabilidad de la herramienta administrativa del Coaching

limita las ventas en la empresa CONAUTO C.A. Sucursal Ambato?

1.2.5. Interrogantes

¢ Coémo aparece el problema que se pretende solucionar?

Por la falta de entrenamiento, motivacion y capacitacion del personal.

¢Donde se detecta?

En la facturacion semanal de cada empleado.
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1.2.6. Delimitacion del objetivo de investigacion

e Delimitacion de campo: Administracion

e Delimitacion de area: Direccion

1.2.6.1. Delimitacion espacial

En la empresa CONAUTO C.A. Sucursal Ambato que se encuentra ubicada en el

canton Ambato provincia de Tungurahua.

1.2.6.3. Delimitacion temporal

Seis meses a partir de la aprobacion del plan.

Justificacion

El trabajo de investigacion es de interés porque el Coaching organizacional es una
herramienta administrativa que ayuda en la mejora continua de la gestién empresarial,
llevandola hacia la excelencia mediante el alineamiento estratégico del liderazgo,
motivacion y comunicacién como factores de desarrollo organizacional y asi proyectar

una imagen de eficiencia empresarial en el entorno comercial.

Es importante porque se establece una sinergia interna del recurso humano para
fortalecer el nivel de compromiso con la empresa y asi generar una nueva arquitectura

organizacional encaminada al logro de metas y por tanto, acceder de forma integral al
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entorno gque cada dia es mas competitivo con una herramienta de calidad que promueva

eficiencia y dinamizacion de los recursos empresariales.

Es novedoso porque genera la utilizacion de esta herramienta administrativa se podra
potencializar las habilidades y destrezas del personal, a través de un cambio de cultura,
se genera desarrollo y entrenamiento de la inteligencia emocional de los colaboradores
para orientarlo a la satisfaccion de las necesidades internas, mismas que se reflejara

en la eficiencia del servicio con el cliente externo.

La investigacion es factible porque se disponen de diferentes fuentes de informacién
cientifica, acceso a bibliotecas virtuales, datos referenciales en internet, acceso a
documentacién empresarial, apoyo y apertura por cada uno de los directivos de

CONAUTO C.A Sucursal Ambato.

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

e Desarrollar un Sistema de Coaching Organizacional en CONAUTO C.A.

1.4.2. Obijetivos Especificos

e Fundamentar los aspectos tedricos que intervienen en un sistema de Coaching
Organizacional.
e Diagnosticar la situacion actual de la empresa CONAUTO C.A.

e Generar las etapas que componen el sistema de Coaching Organizacional.



CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1 Estado del arte

Para el presente trabajo se investiga temas relacionados con la investigacion:

El mundo empresarial, cada vez esta mas competitivo y complejo, el Coaching en
general es empleado para la superacion de obstaculos, alcance de metas y
mejoramiento profesional. “El Coaching es una herramienta que aporta y contribuye
el desarrollo de estrategias que favorecen el crecimiento profesional de los que se
esfuerzan por alcanzar el éxito” (Lozano, 2008, p.128). Para Ravier (2006), es un
proceso con elementos que contribuyen al alcance de los objetivos empresariales,

gracias al desempefio excelente que se refleja en el aumento de las ventas.

El Coaching organizacional se considera una disciplina, para incrementar la
competencia y el conocimiento, es por ello que empresas mundiales deciden contratar
a un “Coach” designado a la persona que capacita a otros con multiples herramientas
con el objetivo de mejorar el rendimiento en sus habilidades de trabajo. Por lo tanto,
la implementacion del Coaching consiste en crear nuevos paradigmas con el proposito
de proporcionar resultados innovadores a una necesidad, es decir con el Coaching
surge la posibilidad de incrementar el potencial organizacional con habilidades,
herramientas y recursos que determinan las actitudes en la organizacion (Villa &

Caperan, 2012).
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En los dltimos afios se ha dado una gran importancia a el Coaching, por lo que se
encuentra informacion para su base teorica, metodologia de implementacion y
recomendaciones para el desarrollo; sin embargo, existe delimitada informacion sobre

su aplicacion en el ambito organizacional y su forma de medicion.

A continuacion, se describe algunos antecedentes relacionados con tema de

investigacion elaborados en diversos paises.

En el estudio de Diaz (2015), en paises de Europa, Norteamérica y Sudamérica, se
estima que en la actualidad existen aproximadamente 12000 coaches y a nivel mundial
una cifra interesante de 47500. En América Latina se han originado 2.600 de estos

profesionales, lo que equivale a 4.4 por cada millon de habitantes.

La inclusion del Coaching organizacional a nivel mundial genera alrededor de 828.000
millones de dolares en ingresos (Diaz, 2015). En Espafia se considera que por cada
euro que se invierte en programas de Coaching organizacional, las empresas logran
recuperar un 70% de lo invertido en poco tiempo, es por ello por lo que empresas de
Argentina, Ecuador, Brasil y México han optado por la innovacién con el Coaching

(Mendez, 2017).

En investigaciones previas de caracter descriptivo realizado por el autor Mufioz
(2014), la propuesta del Coaching para la transformacion organizacional mediante la
percepcion de los altos directivos, jefes de recursos humanos y estudiantes con el
impacto del Coaching empresarial obtiene como resultado que el proceso de un

adecuado Coaching cambia el entorno empresarial, el cual permite emerger un



15

paradigma facilitador del cambio personal mediante el aprendizaje, sin embargo, se
necesita implementar diversas metodologias como el Balance Scored Card, el cual
proporciona una evaluacion entre los resultados generados y la inversion que se

necesita en el programa de Coaching.

En otra investigacion realizada en empresas del pais que implementa este sistema para
su mejoramiento del clima laboral, es el caso de la empresa Telefénica donde se realiza
una entrevista con el gerente, en la misma se afirma que los resultados son totalmente

positivos y resalta la importancia de la formacion del liderazgo (Rocha, 2014).

En la investigacion desarrollada por Muyolema (2012), mediante encuestas dirigidas
a los empleados del Gobiernos Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén San
Pedro de Pelileo se concluye que se tiene un bajo interés por parte del Departamento
Administrativo sobre la capacitacion con temas actuales como es el Coaching, lo que
ocasiona que los empleados no actualicen sus conocimientos y ejerzan sus funciones

adecuadamente.

Igualmente se analizan investigaciones en base a el tema de la motivacion del personal
en tiempos de crisis donde se encuentra el estudio realizado por el autor Navarro
(2015), con el objetivo principal de reconocer como cambia la adecuada motivacion
personal a lo largo del tiempo para un trabajador. Los resultados a detalle con técnicas
de diferenciacion entre procesos aleatorios y patrones cadticos deterministas, en el cual
muestra que este patron entre el 75% vy el 87.5% es de caos. La conclusion para esta
investigacion fue que se necesita crear condiciones necesarias para el aumento de la

motivacion en los trabajadores, tener resultados eficientes, controlables y asertivos en
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la toma de decisiones. Con referencias en técnicas especiales segun Pemverton (2007),
el Coaching se empleara juntamente con la motivacion para proporcionar soluciones

eficientes guiadas para la toma de decisiones de los directivos.

Hace un tiempo se ha visto la necesidad de tratar a el vendedor como parte fundamental
de la empresa para asi lograr los objetivos propuestos, para tomar en cuenta que deben
ser considerados como personal altamente calificado y creativo, con competencias
necesarias para el desarrollo organizacional, con un adecuado respeto que garantice la
motivacidn del personal para generar rentabilidad y competitividad en la organizacion
(Alvarado, 2011). Los estudios descritos anteriormente recomiendan realizar un
diagnostico de la situacién actual en CONAUTO C.A. Sucursal Ambato sobre las

capacitaciones y motivaciones que tiene el personal.

Segun Murat (2009), se menciona que no se dejara de lado la relacion que existe entre
las responsabilidades y tareas de colaboradores para lograr la efectividad que
deseamos siempre que exista motivacion. Para este tema se necesita reconocer que los
trabajadores son el nicleo de la organizacion, por lo tanto, se convierten en un factor
esencial dentro de la empresa y si estos no se encuentran comodos con el trabajo,
ambiente laboral y el trato que perciben, la empresa nunca llegara a alcanzar el éxito

esperado (Pérez, 2014).

En empresas de exportaciones e importaciones se encuentra el caso de Dividendo S.A
que aplico el programa de Coaching en 4 semanas, con el objetivo de fomentar la
comunicacion para el mejoramiento del ambiente laboral con determinacion de

posibles problemas en la organizacion, el programa se enfoca para las areas de
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gerencia, administracion y produccion. Con la aplicacion de el Coaching
organizacional se identificé problemas que perjudica el trabajo en equipo que surge de
la mala productividad y funcionamiento de la empresa. Se realiz6 numerosas sesiones
para determinar que, dos de los trabajadores no se encuentran conformes y no
desempefian un buen trabajo. La solucion es reestructurar puestos para la optimizacién
y realizacion de objetivos, lo cual arroja como resultado un incremento de la eficiencia

por parte de los involucrados.

Por otro lado, mediante el Coaching se determin6 que el administrativo no reporta
fallas, segun Inestrilla (2012) esto surge por la falta de vision, tiempo y dedicacion de
los directivos, lo cual impide ver los problemas a detalle, es por ello por lo que el coach
se enfoca en que los empleados alcancen un mejor nivel de conocimiento de
actividades para mejorar el rendimiento en el trabajo. De acuerdo con Inestrilla (2012),

la investigacion del programa de Coaching en la empresa.

Dividendo S.A fue exitoso, debido a que los cambios en la mejora del clima laboral
son positivos, aumenta la productividad personal y perfeccionamiento de las funciones
por parte de los directivos. Estas investigaciones proporcionan a el proyecto,
informacion fundamentada sobre las ventajas que posee el sistema de Coaching

organizacional en su implemento.

Las presentes investigaciones presentan una vision clara sobre temas referentes con el
Coaching organizacional, importancia y beneficios que proporciona su aplicacion, en
base a informacion de articulos relacionados con la problematica de reduccion de

ventas que enfrentan las organizaciones
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2.2 Fundamentos tedricos

2.2.1 Gestién Administrativa

Para generar el enfoque de la gestion empresarial es de vital importancia para
establecer la integracion de elementos que promueven la revitalizacion de los recursos,
entonces la alineacion de la gestion como un foco de la inversion es importante en este
contexto que trabajar bajo un modelo de planificacion, organizacion, direccion y
negocio de control permitira la maximizacion. La administracion es el proceso de
disefiar y mantener un entorno en el que, se trabaje en grupos, los individuos cumplen
eficientemente objetivos especificos. (Chiavenato, Idalberto, 2012). En este contexto
se convierte en una alineacion estratégica de negocios, por lo que se convierte en una
solucion para satisfacer las metas y objetivos de la organizacion, se accede a un

cumplimiento de la visién comun, lo que permite el desarrollo organizacional.

2.2.2 Direccion

La direccién comprende una serie de elementos tales como la toma de decisiones, la
comunicacion, la motivacion y el liderazgo. (Bateman, T, 2009). Incluye analisis
estratégico, en el que el lider trata de entender la posicion estratégica de la
organizacion, eleccion dinamica que tiene que ver con la formulacion de posibles
acciones, su evaluacion y la eleccion entre ellos, y la aplicacion de la estrategia que se
ocupa de la planificacion como poner en practica la estrategia elegida y dirigir los

cambios necesarios entonces el proceso se establece de la siguiente manera:
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PROCESO DE DIRECCION

__N

Toma de

Liderazgo decisiones

- <—
Gréfico N° 2.1 Proceso de direccién
Fuente: elaboracion propia a partir de (Bateman, T, 2009)

El gerente debe apoyar sus decisiones en un proceso racional y tienen el sentido comun
para elegir el tipo de técnicas mas adecuadas en funcion del tipo de la decision a tomar
en cuenta los costos, riesgos, informacion, nivel en el que se origina, impacto e
importancia. Es importante recordar que en todas las etapas del proceso de toma de

decisiones es esencial tener una informacion fiable y oportuna actualizada.

2.2.3 Toma de decisiones

La toma de decisiones por parte de la mejor alternativa es elegida para lograr los
objetivos de la organizacion. A través de la comunicacion se transmite y recibe la
informacidn necesaria para aplicar las decisiones, planes y actividades. (Koontz,
Harold, 2014). Con comportamientos motivacion, actitudes y comportamientos del
personal para trabajar de manera eficiente y de acuerdo con los objetivos de la empresa
se obtienen. Por ultimo, el liderazgo se utiliza para influir, guiar o dirigir un grupo de
personas hacia el logro de la mision de la empresa. El liderazgo incluye el poder, la

autoridad, la supervision, el control y la delegacion
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Una de las responsabilidades mas importantes de la gestion es la toma de decisiones.
La adecuada seleccion de alternativas depende en gran medida el éxito de cualquier
organizacion. Este paso es parte de la gestion, la misma que es caracteristica inherente
a los administradores, aunque es obvio mencionar que a lo largo de todas las etapas
del proceso administrativo decisiones se hacen, y algunos autores consideran en la

etapa de planificacion.

2.2.4 Motivacion

La motivacion es una de las tareas mas importantes de la gestion, porque a través de
ella se logra que los empleados llevar a cabo el trabajo con responsabilidad y placer,
de acuerdo con las normas establecidas, ademas de que es posible obtener el
compromiso y la lealtad del factor humano. (Chiavenato, Idalberto, 2012). Con
respecto a la motivacion, las personas son diferentes las necesidades individuales

varian y producen diferentes patrones de comportamiento.

Los valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los objetivos son
diferentes. Ademas, las necesidades, los valores sociales y las capacidades
individuales varian con el tiempo. Sin embargo, estas diferencias, el proceso que da

energia a la conducta son mas o menos similares en todas las personas.

2.2.5 Jerarquia de las necesidades, de acuerdo con Abraham Maslow

Se establece que la naturaleza humana tiene, por orden de predominio, cuatro

necesidades basicas y el crecimiento que son inherentes:
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» Fisioldgico. Las derivadas de la naturaleza fisica del ser humano como la
necesidad de alimento, la vivienda. Estas necesidades se satisfacen a través de
salarios y beneficios.

» Delaseguridad. Como su nombre lo indica, se refiere a la necesidad de no sentirse
amenazados, es decir, tener un trabajo estable.

« El amor y pertenencia. Se refiere a la necesidad de ser amado y pertenencia. Los
deseos de las relaciones emocionales con los demas.

» De reconocimiento. La necesidad de confianza en si mismo, el deseo de la fuerza,
el rendimiento, la competencia y la necesidad de que los observadores externos,
que se manifiesta en forma de reputacion, prestigio, reconocimiento, atencion,

importancia, y asi sucesivamente. (Chiavento, Idalverto, 2015).

Jerarquias de necesidades de Maslow

Gréfico N° 2.2 Jerarquias de necesidades de Maslow
Fuente:

elaboracidn propia a partir de (Chiavenato, Idalberto, 2012)
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2.2.6 Proposito de la comunicacion

En su sentido mas amplio, el propdsito de la comunicacion en una empresa es contar
con informacion para actuar sobre los procesos de cambio o hacerlos disponibles, es
decir, influir en la accion para el bienestar de la empresa. La comunicacion es esencial
para el funcionamiento interno de las empresas que integra las funciones de gestion;

Es necesario sobre todo para:

1. Establecer y difundir los objetivos de una empresa.

2. Desarrollar planes para su consecucion.

3. La organizacion de los recursos humanos, y la otra, la forma mas eficiente y
eficaz.

4. Seleccionar, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacion.

5. Motivar y crear un clima donde la gente quiere contribuir.

6. Desempefio del monitor. (Chiavento, Idalverto, 2015).

2.2.7 Factores de situacion y de organizacion en la comunicacion

Muchos factores de la situacion y de organizacion afectan el proceso de comunicacion;
en el ambiente externo puede ser educativo, sociol6gico, politico, juridico y
econémico. Por ejemplo, un entorno politico represivo inhibira el libre flujo de la
comunicacion. Otro factor situacional es la distancia geogréfica: no es la misma
persona la comunicacién directa y la conversacion telefénica con una persona en el
otro extremo del mundo o un intercambio de correo electrénico. (Koontz, Harold,

2014). Tiempo de comunicacion también debe ser considerado: es un ejecutivo muy
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ocupado puede no tener suficiente tiempo para recibir y enviar la hora exacta. Los
factores situacionales que afectan a la comunicacion dentro de una empresa son, entre
otros, la estructura organizativa, los procesos de gestion y no directivos, y la

tecnologia.

2.2.8 La comunicacién dentro de la organizacion

En la informacién actual de los negocios la accion es proactiva, incluso una breve
interrupcion en una linea de produccidn de movimiento rapido puede ser muy costoso
en términos de pérdidas de produccion; Por lo tanto, es esencial para comunicar
rdpidamente los problemas de produccion para tomar medidas correctivas. Otro
elemento importante es la cantidad de informacion, que ha aumentado
considerablemente en los Gltimos afios y, a menudo causado una sobrecarga de datos.

(Koontz, Harold, 2014).

2.2.9 El flujo de comunicacion dentro de la organizacion

En una comunicacion de organizacion eficaz flujos en varias direcciones: abajo, arriba
y transversal. Tradicionalmente se puso de relieve la comunicacion descendente, pero
hay suficiente evidencia de que no habra problemas si solo fluye hacia abajo; de hecho,
la funcion de control de gestion es la medicion del rendimiento, correccién y garantia
de que los objetivos y planes de negocio disefiados, se consiguen; y, por lo tanto,
empieza por el subordinado, lo que significa que en primer lugar debe ser hacia arriba.

La comunicacion también fluye horizontalmente, y en diagonal. (Mintzberg, H , 2010).
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La funcion de control de gestion es la medicion del rendimiento y correccion para
garantizar que los objetivos de negocio y planes disefiados para alcanzar se consiguen,
y por lo tanto analizado independientemente en las partes segunda y sexta del libro;
Sin embargo, el plan de control y pueden ser consideradas como unas tijeras que no
funcionan a menos que tengan dos hojas. Sin metas y planes, el control no es posible

debido a que el rendimiento debe medirse con los criterios establecidos.

2.2.10 Liderazgo

El liderazgo tiene diferentes significados para diferentes autores. Harry Truman, ex
presidente de Estados Unidos, dijo que el liderazgo es la capacidad de hacer que los
hombres y mujeres de buena gana hacen lo que no les gusta. En este trabajo, el
liderazgo se define como "influencia” ( Serna, Humberto, 2012). En otras palabras, el
arte o proceso de influir en la gente a participar dispuesto y entusiasmo hacia el logro
de los objetivos del grupo. En teoria, no sélo debe animar a la gente a desarrollar la

voluntad de trabajo, pero para hacerlo con fervor y confianza.

El fervor es la energia, el entusiasmo y la intensidad en la realizacion del trabajo; la
confianza refleja la experiencia y capacidad técnica. Los lideres actlan para ayudar a

un grupo a alcanzar sus objetivos de capacidades maximas de aplicacion.
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2.2.11 Componentes del liderazgo

Cualquier grupo que opera casi toda su capacidad esta encabezado por una persona
con habilidades en el arte de la direccion. Esta capacidad parece ser una combinacion

de cuatro componentes principales:

1. Lacapacidad de utilizar la energia de manera eficaz y responsable.

2. La capacidad de comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas
motrices en diferentes momentos y en diferentes situaciones.

3. La capacidad de inspirar.

4. La capacidad de actuar para desarrollar un entorno propicio, despertar

motivaciones y responder a ellos. (Mintzberg, H , 2010).

2.2.12 Enfoques de las caracteristicas de liderazgo

La mayoria de los estudios previos que conducen a 1949 se basan en tratar de
identificar las caracteristicas que poseen los lideres. A partir de la gran teoria sobre el
hombre que los lideres nacen y no se hacen, una creencia que se remonta a los antiguos
griegos y romanos, Fuente especificada no vélida.. Los investigadores han tratado
de identificar las caracteristicas fisicas, mentales y de personalidad de varios lideres.
Esa teoria perdi6 gran parte de su aceptacion con la aparicion de la escuela psicoldgica

de la conducta.
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2.2.13 Estilos de liderazgo

Hay varios estudios que demuestran liderazgo en una serie de patrones comunes de
comportamiento en los lideres, sin embargo, el desempefio de los lideres varia
considerablemente de una situacion a otra. (Bateman, T, 2009) Es deseable que el lider
sabe las diferentes teorias sobre los estilos de liderazgo, entre las cuales la de Blake y
Mouthon. Estos autores, tras el estudio de los estilos de liderazgo en cientos de
organizaciones, determinan la dinamica de los estilos de liderazgo a través de la rejilla

de gestion.

2.2.14 Capacitacion

El entrenamiento significa educacion especializada. Abarca todas las actividades que
van desde la adquisicion de habilidad motora hasta la obtencién de conocimientos
técnicos, el desarrollo de aptitudes administrativas y actitudes referentes a problemas
sociales. El entrenamiento favorece a el desarrollo del empleado y su versatilidad debe
ser planeada administrado y aceptado como un proceso que nunca termina. (Chiavento,

Idalverto, 2015).

2.2.15 Propdsito e importancia de la capacitacion

El propdsito principal del entrenamiento es desarrollase para la optimizacion del

potencial de los trabajadores para que puedan utilizar todas sus capacidades, tanto

dentro como fuera del trabajo. El desarrollo del personal es la resultante del
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entrenamiento. El entrenamiento ademas de responder a los intereses de la empresa
ofrece también la oportunidad de satisfacer las necesidades naturales del ser humano
por progresar, con lo cual se convierte en un recurso de motivacion de los trabajadores.

(Chiavento, Idalverto, 2015).

2.2.16 Objetivos del Entrenamiento

Los principales objetivos del entrenamiento son:

» Preparar el personal para la ejecucion inmediata de las diversas tareas particulares
de la organizacion.

» Proporcionar oportunidades para el continuo desarrollo personal, no s6lo en sus
cargos actuales, sino también para otras funciones para las cuales la persona puede
ser considerada.

» Cambiar la actitud de las personas, con varias finalidades, entre las cuales estan
crear un clima mas satisfactorio entre los empleados, aumentar su motivacion y
hacerlos mas receptivos a las técnicas de supervision y gerencia. (Pineda, Pilar,

2016).

2.2.17 Coach

Un coach es un lider que se preocupa por planear el crecimiento personal y profesional
de los trabajadores y el suyo propio (Ravier, 2005). Se requiere que un coach conserve
una vision inspiradora, disciplinada, comprometedora y sobre todo que promueva la

unidad del equipo para potencializar el talento individual.
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2.2.18 Caracteristicas del Coach

Las caracteristicas que debe tener un buen coach se encuentran citadas por Méendez

(2017), son las que se muestra en el Grafico 2.1.

Construccion |

de confianza | Perspectiva \ Paciencia ;_ Respeto ,‘I Riesgo

Apoyo

Gréfico N° 2.3 Caracteristicas de un Coach
Fuente: elaboracion propia a partir de (Méndez 2017)

2.2.19 Funciones del Coach

e El coach busca detectar personal que se encuentra desmotivado o este afectado en
cierto grado. Los sintomas sobre la desmotivacion del personal pueden ser varios
como: bajo rendimiento laboral, ausentismo, causa conflictividad entre
compafieros, y presenta mala atencién a el cliente, es por ello que el coach no
puede dejar de trabajar desde el aspecto motivacional sin antes buscar soluciones
a el problema de su desmotivacion (Prego, 2014).

e Durante todo el proceso de cambios que se desarrolla en la organizacion, el coach
acompafia a la persona implicada, mediante apoyo y estimulo para obtener
soluciones e indica tareas que permiten el desarrollo de habilidades (Cunsolo,

Pablo, 2016).
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e Para Martinez (2015), el coach es sustancial en el proceso de Coaching, es por ello

que tiene la responsabilidad de cumplir con las funciones que se encuentran en el

Grafico 2.2.
Deescubnr el
potencial de los
trabajadoras
X %
Plantear Dieberd zenerar
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' Consultor del | &
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mdividual

Gréfico 2.4 Funciones del Coach
Fuente: elaboracion propia a partir de Martinez (2015)

2.2.20 Tipos de Coaching

Cuadro N° 2.1 Tipos de Coaching
Coaching Se hace referencia a la palabra de Coaching como entrenamiento y organizacional

Organizacional | a los procesos conjuntos que necesita realizar la empresa para el alcance un
objetivo. Es un sistema que se encuentra disefiado para fortalecer a los lideres y
equipos de trabajo a realizar cambios positivos que conducen a el éxito personal.

Permite ampliar habilidades y conocimientos que elevan el desempefio laboral.

Coaching Es empleado a empresas en general y no solo a los directivos. Comprende temas
Empresarial: de empoderamiento, gestion del tiempo, productividad, satisfaccion de los

clientes y trabajo en equipo (Garcia, 2015).

Coaching Se encuentra dirigido a los altos directivos, desarrolla el liderazgo y explora las
Ejecutivo: habilidades de direccién (Garcia, 2015).

Coaching También denominado life coach, hace énfasis en las habilidades del diario vivir.
Personal Se trabaja con proyectos de vida, motivacion personal, objetivos, estrategias para

el cambio. El objetivo de este tipo de Coaching es obtener el bienestar de la

persona en diferentes ambitos de su vida (Garcia, 2015).
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Coaching Trabaja con la motivacién y desarrollo del potencial deportista. Busca el
Deportivo empoderamiento de la persona mediante las habilidades del mismo. Es un

compromiso conjunto

Fuente: elaboracion propia a partir de (Garcia, 2015).

2.2.21 Coaching Organizacional

El Coaching organizacional es considerado un sistema integral, debido a que se
compone de procesos, conceptos e instrumentos de medicion para conocer a los grupos
de trabajo, y asi identificar el liderazgo, trabajo en equipo y motivacion que se requiere
dentro de la empresa (Varela, 2017). Se menciona que es un sistema de conjuntos de
elementos con diversas caracteristicas que se unifican para el alcance de un mismo

objetivo. (Cunsolo, 2016).

Las empresas que emplean este tipo de cambio no solo buscan mejorar, sino
transformar su cultura tanto organizacional como personal (Cunsolo, Pablo, 2016). Se
considera que “el Coaching organizacional, aplicado a laempresa, es una clara muestra

del compromiso de esta con el desarrollo de su gente” (Muradep, 2012, pag. 23).

2.2.22 Importancia del Coaching Organizacional

El papel del Coaching organizacional con el tiempo toma mas importancia en las
empresas para mejorar el potencial de sus colaboradores, y en muchos casos son las
personas gque deciden buscar a el coach para superar obstaculos y ser nuevos lideres o
estar a cargo de nuevas areas. El Coaching pretende facilitar el proceso de pensamiento

y el ejercicio de la reflexidn acerca de situaciones concretas, que se involucra en el
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trabajo, no se limita a la tarea, sino que comprende procesos Yy relaciones (Varela &
Olea, 2011). Potencializar caracteristicas como el liderazgo son procesos que abarcan

seguimiento de indicadores, evaluacion de personal y desarrollo de personal.

Es asi como el papel Coaching organizacional no solo recae en fortalecer a sus lideres
sino en formar compafiias mucho mas solidas, mas comprometidas con el desarrollo
de su personal porque estd dentro de su filosofia que con estos pilares su

competitividad sera excepcionalmente ante su competencia.

2.2.23 Caracteristicas

Segun Telles (2012), las caracteristicas fundamentales en el Coaching organizacional

son.

e Concreto: enfocado en aspectos objetivos, para empezar por metas hasta medicion
de resultados. El Coaching organizacional deja de lado factores subjetivos y se
mantiene siempre dentro de pardmetros reales.

e Interactivo: proceso de intercambio de ideas y pensamientos, dialogo entre ambas
partes, se logra formar cambios profundos en el individuo mediante decisiones
eficaces y nuevos habitos de conducta.

e Responsabilidad Compartida: el coach tiene la responsabilidad en los resultados
durante el proceso del Coaching organizacional. Todo el conocimiento que se

adquiere es empleado para el aprendizaje.
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e Respeto: es considerado el elemento principal y necesario en todas las etapas del
Coaching, este debe estar presente como en el coach para que no exista malos

entendidos.

2.2.24 Ventajas y desventajas

Para diferenciar las ventajas y desventajas en el Coaching se plantea en la Tabla 2.1.

Cuadro N° 2.2 Ventajas y Desventajas

Ventajas Desventajas

Facilita el diagnéstico de | Los empleados pueden llegar a
problemas que existen en la | pensar que son terapias ofensivas.
organizacion
Aumenta el liderazgo Es complicado medir de forma
cuantitativamente los resultados.
Mejora los niveles de creatividad. | A los trabajadores no les gusta que
se les exija dar més en el trabajo.

Aporta a la solucion de conflictos.
Potencia el talento de los
empleados.
Desarrolla la comunicacién entre
directivos y trabajadores.
Aumenta la rentabilidad.

Fuente: elaboracién propia a partir de (Emprende pyme.net, 2016)

2.2.25 Aplicacion el Coaching

Segun Martinez (2015), el Coaching debe ser aplicado en reflejo de las falencias del

Gréfico 2.4.
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laboral.

C> Existe una disminucién de la demanda.

C Mala relacion entre los directivos y empleados.

C Existe una retroalimentacion deficiente en los empleados, y un bajo rendimiento

C> Falta de motivacion y liderazgo en la organizacion.

Los trabajadores no tienen autoestima y confianza en si mismos.

Gréafico N°2.5 Aplicacion del Coaching
Fuente: elaboracion propia a partir de (Martinez 2015)

2.2.26 Proceso de Coaching Organizacional

El Coaching organizacional se encuentra compuesto por una serie de procesos que son

necesarios para la optimizacion de resultados (Macias, 2015).

1. Preparacion de la sesion. -el coach recauda toda la informacién y logistica para
conocer la situacion que atraviesa la empresa. Se requiere:
e Revision de insumos, datos e informacién de ventas en afios posteriores.
e Analisis de resultados.
¢ Identificacion de areas que necesitan ser mejoradas.
e Calendario de movimientos realizados por la organizacion.

2. Sesion de Coaching. - se desarrolla la sesion mediante una conversacion entre el
coachee y el coache, esta debera ser abierta y objetiva, se valorar las sugerencias

por parte del coach para la planeacion de estrategias.
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3. Seguimiento a la sesion. - se crea compromisos y planes de accion durante la sesion
posteriormente se realiza el seguimiento. Provee retroalimentacién oportuna,

revision del cumplimiento de compromisos.

2.2.27 Etapas

Las etapas mas importantes definidas por Calderon (2012), se describen en el Grafico

2.5.

*El coach trabaja con el
cliente para identificar el

Etapa 1. Identificar los estandares éxito de la empresa

de éxito empresarial

mediante preguntas
claves.
«Identificacion de

problemas en el

Etapa 2. Identificar los bloqueos cumplimiento de.mgtas.
que tiene la empresa *Se busca desviaciones,

reprocesos, desperdicios,
y errores frecuentes.

«Se identifica y selecciona
los procesos que
Etapa 3. Disefio de acciones de requieren cambios, estos
avance pueden ser estrategicos,
operativos, y
administrativos .

Gréafico N °2.6 Etapas del Coaching
Fuente: elaboracién propia a partir de (Calderén 2012)
Las etapas que componen el Coaching Organizacional necesitan llegar a ser ejecutadas
entre el coach y coachee de manera mas compleja y definida, Macias (2015), éstas se

muestran en el grafico.
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_[

1.1. Seleccion del personal |

«Los directivos son esenciales para el desarrollo eficaz y eficiente de la organizacién. Un
directivo capacitado debe encontrar nuevos talentos, motivar a sus empleados y logra hacer
cambios positivos en la organizacién.

_[

1.2. Primera evaluacion |

*Se realiza un diagnostico ejecutivo concreto para detallar los problemas dentro de la
organizacion, caracteristicas y actitudes de cada empleado. Para esto se efectla un test y
cuestionarios para proporcionar informacién para el coach.

~

1.3. Entrevista de resultados |

+Se basa en una pléatica entre el coach y los coachees para dar a conocer las observaciones,
conclusiones y recomendaciones del entorno actual de la organizacion.

4. Plan de accion J

«Con los resultados de la entrevista, se procede a realizar un plan de accion direccionado a la
empresa en los puntos de mayor conflicto. Se formula nuevos objetivos y estrategias, en las
falencias del diagnostico.

_{
_[
4[

1.5. Desarrollo ]

«Se procede a realizar la aplicacion de las estrategias disefiadas previamente

6. Evaluacion y control }

«Se realiza evaluacion a los jefes para evaluar resultados y tomar acciones correctivas.

Gréfico N° 2.7 Etapas del Coaching
Fuente: elaboracion propia a partir de (Macias 2015)

2.2.28 Integracion organizativa

Inicialmente en este capitulo se dijo que las organizaciones se estructuran en torno a

la diferenciacion de integracion. Hasta el momento, los andlisis se han centrado en la

diferenciacion, es decir, la forma en que la organizacién se compone de diferentes

trabajos y tareas y como encajan entre si en un organigrama. (Bateman, T, 2009).Pero

a medida que las organizaciones se diferencian sus estructuras también debe abordar

la integracién y coordinacion, la forma en que todas las partes de la organizacion

trabajan al unisono. A menudo, el mas diferenciado es una organizacién, mas dificil




36

que puede ser integrar. Debido a la especializacion y la division del trabajo, los

diferentes grupos de gerentes y empleados a desarrollar diferentes orientaciones.

Todo depende de si los empleados estan en un departamento funcional o en un grupo
de division, si son gerentes o personal de nivel operativo, etc., actuar y pensar de
acuerdo a sus unidades de trabajo. En resumen, las personas que trabajan en la oficina,
divisiones y unidades de negocios tienden separados, literalmente, olvidarse de los
demas. Si esto sucede, es dificil que los directores se combinan todas las actividades

en un universo integrado.

2.2.29 Delegacion

Como organizaciones observan y reconocen la autoridad se extiende a diferentes
niveles con diferentes intervalos de control, la delegacion se convierte en fundamental.
La delegacion es la asignacion de autoridad y responsabilidad a un subordinado que
estd en un nivel inferior. (Bateman, T, 2009). A menudo se requiere que el subordinado
de que se trate informara a su jefe sobre su rendimiento. Es muy probable que la
delegacion es la caracteristica mas importante de la administracion que implica llevar
a cabo el trabajo a través de otras personas. Por lo tanto, delegacion es un elemento

importante de todos los niveles.

2.2.30 Responsabilidad, autoridad y rendicion de cuentas

En el momento de delegar el trabajo es importante tener en mente las distinciones clave

entre los conceptos de autoridad, responsabilidad y rendicién de cuentas. La
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responsabilidad significa que a una persona le es asignada una tarea que debe llevar a
cabo. (Cunsolo, 2016). Se delegan las responsabilidades laborales, el director también
debe delegar suficiente autoridad a su subordinado para que pueda hacer el trabajo. La
autoridad significa que la persona cuenta con el poder y el derecho para tomar
decisiones, dar érdenes, vislumbrar los recursos y hacer todo lo necesario para cumplir

con su responsabilidad.

2.2.31 Etapa Analitica

Segun ( Serna, Humberto, 2012), Explica que en la etapa analitica se hace referencia

a las auditorias organizacionales en base a:

e Situacion interna

e Sijtuacion externa

El diagndstico Situacional Estratégico

Segun ( Serna, Humberto, 2012), Define el diagnostico situacional como el proceso
para descubrir el conjunto de amenazas y oportunidades que el entorno presenta a la
empresa, asi como el conjunto de fuerzas y debilidades que la misma muestra en
relacién con factores competitivos que definen su campo de actividad, de forma que
permite conocer el nivel de eficiencia y las deficiencias de la empresa. El pronostico

es la proyeccion de la situacién del futuro.
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2.2.32 El Andlisis F.O.D.A.

Declara también (Koontz, Harold, 2014). Una de las formas mas utilizadas en el
analisis del entorno de las organizaciones, es la metodologia F.O.D.A., acronimo de

cuatro conceptos fundamentales:

e Fortalezas. - se refiere a actividades internas de una organizacion gue se llevan
a cabo especialmente bien.

e Oportunidades se refiere a tendencias econdmicas, sociales, politicas,
tecnoldgicas y competitivas.

e Debilidades se refiere a actividades internas que limitan o inhiben el éxito
general de una organizacion.

e Amenazas es lo opuesto a lo anterior, consiste en tendencias, asi como hechos
que son potencialmente dafiinos para la posesion competitiva presente y futura

de la organizacion

2.2.33 Alineacién estratégica.

La alineacion estratégica, lo que le permite es conocer la madurez de sus decisiones
estratégicas y de alguna forma saber como esta y donde estd y como puede mejorar.
Una vez que la organizacion conoce el nivel de madurez que tiene, entonces puede
identificar oportunidades para mejorar la relacion que debe existir entre el negocio y
esta constituido por cuatro elementos: estrategia de negocio, estrategia de tecnologias,

procesos e infraestructura organizacional (Porter, Michael, 2012).



39

ESTRATEGIA DE I/T (TECNOLOGIAS
ESTRATEGIA DEL NEGOCIO DE LA INFORMACION)
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ORGANIZACIONAL Y DE PROCESOS I/S (SISTEMAS DE INFORMACION)

NEGgSIO T

INTEGRACION FUNCIONAL

Gréafico N° 2.8 Alineacion estratégica
Fuente: (Porter, Michael, 2012)

2.2.34 Estrategias

El patrén o Planificacion que integra las principales metas y politicas de una
organizacion, y a la vez, establece la secuencia coherente de las acciones a realizar.
Una estrategia adecuadamente formulada ayuda a poner orden y asignar, con base
tanto a sus atributos como en sus deficiencias internas, los recursos de una

organizacion, con el fin de lograr una situacion viable y original, asi como anticipar
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los posibles cambios en el entorno y las acciones imprevistas de los oponentes

inteligentes, (Mintzberg, H , 2010).

2.2.35 Ventas

La venta es “la ciencia de interpretar caracteristicas del producto o servicio en términos
de satisfaccion del consumidor para actuar después mediante técnicas adecuadas, sobre
el convencimiento de sus beneficios y la persuasion de la conveniencia de su posesion

o disfrute inmediatos” (Grupo Noriega Editores , 2012).

2.2.36 Formulacién de los objetivos de ventas

Es el reflejo de los objetivos generales de la empresa (objetivos corporativos), que
derivan en objetivos de marketing (imagen, posicionamiento, penetracion, cuotas,
beneficios, etc.), los objetivos generales de la fuerza de ventas deben ser determinados
por la direccion de marketing, y tomar en cuenta la prevision de resultados del esfuerzo

de marketing. (Pérez del Campo Enriquez , 2014).

2.2.37 Fuerza de ventas propia y compartida

La fuerza de ventas propia aquella que, independientemente de la forma en que se
remunere a sus vendedores, estos trabajan exclusivamente para una Unica empresa.
(Drake, Tomas Alfaro, 2008). Por el contrario, una fuerza de ventas compartida es
aquella compuesta por vendedores que venden productos de varias empresas. En lineas
generales existen dos tipos de elementos sobre los que se puede construir una fuerza

de ventas compartida
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a.- Vendedores independientes. - son personas fisicas que venden en una zona
determinada productos de varias empresas. Su funcion se limita a la obtencion de
pedidos de sus clientes, pedidos que pasan a cada empresa para que se ocupe de
servirlos de la manera oportuna.

b.- Distribuidores. - suelen ser empresas 0 personas juridicas que operan en una zona
mas amplia y que a su vez contratan vendedores fijos para actuar sobre los mayoristas

y detallistas seleccionados.

2.2.38 Red de ventas

“Existen tantos tipos de redes de venta como criterios se empleen para su clasificacion:

A) Atender la ubicacion del personal de ventas en la realizacion de sus funciones:
e Equipo o red interior de ventas
e Equipo exterior de ventas
e Equipo de exportacion
B) Atender la relacion contractual con la empresa, se distinguen:
e Fijos 0 permanentes
e Colaboradora o independiente
C) Atender su estructura u organizacion:
e Estructura por territorios
e Estructura por productos
e Estructura por mercados

e Estructura combinada.” (Mercado. Cesareo, 2012)
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2.2.39 Ventas por cuota

Los tipos de cuota mas utilizados por este orden son:

Volumen de ventas por zona, region, provincia o territorio:
e Por producto.
e Por canal.
e Por tipo de cliente.

e Por sector de actividad.

Las empresas no solamente tienen un tipo de clientes, pueden tener grandes o pequefios
clientes. Si la empresa tiene varios productos, no puede fijar unas cuotas globales, sino

que tiene que fijar a cada producto unas cuotas (es decir tiene que desglosar las cuotas).

2.2.40 Planificacion de las ventas

Los objetivos de la planificacion de ventas incluyen desarrollar nuevos negocios,
vender productos y servicios, obtener informacion y proteger el territorio contra los
ataques de la competencia. Planificar supone elegir las estrategias de ventas adecuadas
para prevenir los objetivos previamente establecidos. La primera accién de los
encargados de la planificacion de ventas sera elegir el tipo de estrategia a seguir para

cada producto y mercado. (Lobato, Francisco , 2016).
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2.2.41 Responsabilidad de la direccion de ventas

La direccion de ventas es el responsable de todo el esfuerzo de ventas de una
organizacion. Es decir, de la gestion de todos los recursos materiales y humanos

relacionados diariamente con la venta. (Manera, J, 2011).

2.2.42 Procesos interrelacionados de la direccion de ventas

El Area de Comercializacion coordina tres conjuntos de decisiones 0 procesos

interrelacionados:

= Formulacién de un programa estratégico de ventas
= Puesta en préactica del programa de ventas

= Evaluacion y control del programa de ventas. (Manera, J, 2011).

Los procesos de la direccion de ventas son muy importantes porque permiten dirigir,
organizar, entrenar a la fuerza de ventas, asi como evaluar los planes de accion y ver en

qué partes hace falta hacer algun ajuste para alcanzar el cumplimiento de los objetivos.

2.2.43 Programa estratégico de ventas

Las variables ambientales externas e internas que afectan, y los objetivos de marketing

contempla los siguientes parametros:

= Anadlisis situacional. - es una sintesis de la situacion del mercado, de su evolucion
esperada, de las ventas de la empresa y de la evolucion de los productos o lineas

de los productos.
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Objetivos de marketing. - tienen su expresion en términos de ventas (objetivos de
cuota, introduccion de nuevos productos, penetracion en nuevos mercados).
Estrategia de venta personal. - definir normas, formas y procedimientos para
desarrollar las distintas acciones y decisiones de venta.

Politica de gestion de cuentas. - planes de desarrollo de cuenta y de obtencion de
nuevas cuentas, objetivos cualitativos y distribucion de tiempos, acciones y
recursos en la cartera de clientes.

Organizacion del personal de ventas. - estructura organizacional, posiciones, roles,
funciones, procesos y personal de apoyo.

Definicion y asignacion de territorios de venta. - fijacion de territorios de ventas
grupales y/o individuales y tratamiento de solapamientos e incidencias (clientes
con descentralizacion territorial de decisiones).

Cuotas de venta y presupuesto de ventas. - previsiones de venta, asignaciones de
cuotas (objetivos) y presupuesto de gastos.

Evaluacion del esfuerzo. - conceptos de evaluacion, politicas de supervision y de
revision, normas y procedimientos.

Calendarizacion de actividades. - acciones y decisiones de organizacion,

coordinacion, ejecucion y control (semanal, quincenal). (Manera, J, 2011).



CAPITULO Il

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Enfoque de la investigacion

La metodologia que se empled en la investigacion fue de caracter cualitativo debido a
que se realizo entrevistas a los directivos de la CONAUTO C.A., para conocer los
aspectos internos que requieren mejoras. Esta metodologia explica y comprende de
mejor manera a las organizaciones que toman la decision de recurrir a la

implementacidn del Coaching en situaciones de riesgo.

3.2 Fuentes de Investigacion

3.2.1 Fuentes Primarias

Se efectud entrevistas por parte del gerente y jefe comercial de la empresa CONAUTO

C.A, considerados como sujetos principales de estudio de la presente investigacion.

Las encuestas para el personal de la organizacion proporcionaron datos importantes

sobre las deficiencias que se tiene actualmente.
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3.2.2 Fuentes secundarias

Se utiliz6 antecedentes de investigaciones previas relacionados con Coaching
organizacional, se consulto articulos indexados en revistas cientificas de origen

nacional e internacional, se incluye tesis y reportes colaborativos.

Como bases tedricas referentes a el tema de estudio, se examind libros y manuales

sobre el Coaching.

3.2.3 Alcances de Investigacion

3.2.3.1 Nivel Descriptivo

El nivel descriptivo permitio conocer las situaciones o aptitudes del personal

involucrado en el departamento comercial sobre las acciones que beneficia a la

recoleccion de datos y la identificacion del problema.

3.2.4 Modalidades de Investigacion

3.2.4.1 Bibliografico-documental

Se basé en amplificar los diferentes enfoques, conceptualizaciones y criterios de los
autores en relacion a el Coaching organizacional en fuentes primarias como libros base

y a su vez en secundaria como maodulos, articulos e informes cientificos.
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3.2.4.2 Investigacion de campo

La investigacion fue de campo porque permitié el estudio desde el lugar de los
hechos, es decir, CONAUTO C.A. Sucursal Ambato. Adicionalmente, se pretende
realizar entrevistas a los directivos y encuestas con el personal del departamento

comercial.

3.2.5 Técnicas e Instrumentos de Investigacion

3.2.5.1 Técnicas de Investigacion

Entrevista

En primer punto, se selecciond la entrevista como una técnica esencialmente confiable
y vélida para la recaudacion de informacion por parte de los directivos y expertos del

Coaching.

Encuesta

Para el cumplimiento de la investigacion y en funcién del namero de trabajadores de
la empresa, se considero aplicar encuestas dirigidas a todo CONAUTO C.A., sucursal
de Ambato, esta técnica es objetiva y aporta a la recoleccién de informacion mediante
una serie de preguntas sobre el tema de estudio. Se consideré ademas emplear un
cuestionario con preguntas cerradas de caracter dicotdmicas, preguntas, las que

posteriormente se tabula, analiza e interpreta.
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Instrumentos de Investigacion

3.2.6.1 Cuestionario de Entrevista

El cuestionario de la entrevista se realizd mediante preguntas abiertas para la
interpretacion de la informacion relevante sobre la empresa dirigida a los gerentes, a

su vez, se planted otra entrevista de igual manera a expertos sobre el tema de Coaching.

3.2.6.2 Cuestionario de Encuesta

Para el cuestionario dirigido a los trabajadores de la sucursal de Ambato, se emple6 12
preguntas cerradas, con interrogantes que aportan para el disefio de una solucién
problema. Dicho cuestionario se encuentra validado mediante el método de Alfa de
Cronbach que se muestra en el Anexo 1, donde se realiza una prueba piloto a 30

personas de la empresa que arroja un resultado de 0.72 de aceptacién del instrumento.

3.3 Poblacién y Muestra

La poblacion de la investigacion esta estructurada por 1 gerente general y 3 jefes
departamentales a cargo de la empresa que cuenta con alrededor de 50 empleados de
CONAUTO C.A en la sucursal Ambato se habla de una poblacion finita se trabaja con

el total de la poblacion, es decir no es necesario obtener ninguna muestra.



Tabla N2 3.1 Poblacion y Muestra

Unidades de Frecuencia Porcentaje
estudio
Alta directiva 4 7.4%
Personal operativo 50 92.60%
Total 54 100%

Elaborado por: Elaboracién propia tomado de (CONAUTO C.A, 2018)
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También se realizo entrevistas a profesionales del Coaching para conocer los diversos

criterios sobre el tema.

3.4 Recoleccion de informacion

Para la recoleccion de informacién se realizo los siguientes pasos:

organizacion.

poblacién.

encuestado dar a conocer su opinion.

Con la informacion adquirida se procede a realizar la tabulacion.

Acudir a el lugar de los hechos para obtener informacion de la alta directiva de la

Emplear formatos para la entrevista y la encuesta en el nimero establecido para la

Aplicar formatos con técnicas que permitan proporcionar a el entrevistado y
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3.5 Procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion se procedio a el ordenamiento y analisis de

la siguiente manera:

e Se adquiere informacion de la poblacién de la empresa en base a la entrevista y
encuestas.

e Los datos son organizados.

e Después de ordenar la informacion se procede a las tabulaciones.

e Con las tabulaciones se realiza tablas y graficos estadisticos.

e Se hace el analisis e interpretacion de los datos y gréaficos.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Con la finalidad de conocer la situacion actual de la empresa CONAUTO C.A.
sucursal en Ambato, en base al tema se Coaching organizacional, se recopila
informacién a través de una encuesta dirigida a 50 personas que conforman a la
empresa. En este capitulo se analiza la informacion adquirida de los puntos criticos
que requieren cambios. Finalmente, en el trabajo, se anexa los formatos de las

encuestas y entrevistas aplicadas.

4.1 Tabulacién de los datos

Encuestas

Mediante la encuesta aplicada a la empresa CONAUTO C.A sucursal de Ambato, se

establece los siguientes resultados:

El género que se destaca en la empresa con un 84% es masculino y existe un 16%
femenino. El promedio de edad de los trabajadores que se registran en la organizacion
se encuentra en un rango de 30 a 54 afios. A continuacion, se realiza la tabulacion de

datos.
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1. ¢Su puesto de trabajo le permite que desarrolle al maximo sus habilidades

laborales?

20%

44%

E 1) Muy en desacuerdo M 2) En desacuerdo H 3) Neutral

H4) De acuerdo H5) Muy de acuerdo

Grafico N° 3.1 Puesto de trabajo
Fuente: elaboracién propia a partir de Encuesta

Anélisis e interpretacion

Como se observa en el Gréafico 3.1 los datos arrojados en las encuestas realizadas para
conocer si los trabajadores consideran que su puesto de trabajo les permite desarrollar
a el maximo sus habilidades laborales, el 14 % esta en desacuerdo debido a que no se
adquiere la participacion de dichas habilidades; el 20 % considera que el puesto de
trabajo no le permite demostrar sus destrezas; el 20 % que esta de acuerdo y el 2 %
que esta muy de acuerdo en que su puesto de trabajo les permite demostrar sus
habilidades en el momento de que realizan sus actividades. Por lo tanto, en el sistema
de Coaching se requiere que la empresa reconozca las habilidades y capacidades de
los trabajadores para su puesto de trabajo, lo que conlleva a un aumento de la eficiencia

y efectividad en cada departamento.
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2. ¢Lacomunicacion entre usted y su jefe es frecuente?

8%

24%

= 1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo 3) Neutral

= 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Gréfico N° 3.2 Comunicacion
Fuente: elaboracion propia a partir de Encuesta

Analisis e interpretacion

De acuerdo a los datos obtenidos en el Gréafico 3.2, el 20% esta muy en desacuerdo en
que la comunicacion es frecuente con su jefe debido a que no existen motivos o
circunstancias que deban tratarse; el 24 % estd en desacuerdo y considera que a el
cumplir con su trabajo o cumplir con el horario establecido no hay motivos para un
trato frecuente con su jefe. Se evidencia de manera clara que se necesita la interaccién
entre jefes y empleados para que exista una mejor comprension de la informacion que

es proporcionada por ambas partes.
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3. ¢La confianza entre sus comparieros siempre es buena?

Gréfico 4. 1;La confianza entre sus compafieros siempre es buena?

6%

20%‘

16%

24%

34%

1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo = 3) Neutral

= 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Gréfico N° 3.3 Confianza
Fuente: elaboracién propia a partir de Encuesta

Anélisis e interpretacion

En el Gréfico 3.3 se observa que el 16 % se encuentran en desacuerdo con la confianza
entre comparieros es buena; el 24 % opina estar en desacuerdo debido a que no se han
desarrollado actividades como para crear empatia entre compafieros; el 34 % de los
trabajadores se identifican con neutral porque se considera que cada uno realiza su
trabajo y las ocasiones en las que han requerido el apoyo de un compafiero si lo han
tenido a pesar de que no se han dado mucho esas oportunidades. Se evidencia que el
alto porcentaje de las personas encuestadas opinan que la confianza entre comparfieros

no siempre es buena.
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4. ¢Considera usted que trabaja en equipo?

4%

14%

22%

36%

= 1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo 3) Neutral

= 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Gréfico N° 3.4 Trabajo en equipo
Fuente: elaboraci6n propia a partir de Encuesta

Anélisis e interpretacion

Del total de encuestados del Grafico 3.4, el 36% considera que a veces desarrolla
trabajo en equipo, las actividades no son muy frecuentes por eso estdn muy en
desacuerdo y en desacuerdo con la pregunta; el 36 % responde neutral debido a que no
les gusta mucho el trabajo en equipo, prefieren trabajar de manera individual; el 24%
esta de acuerdo labora la mayoria del tiempo se trabaja en equipo. Se evidencia que si
se trabaja en equipo pese a que las circunstancias en las que se ha tenido que hacer
actividades en grupo lo han hecho sin embargo se requiere que el sistema proporcione

estrategias de actividades en grupo que se promueva la integridad dentro de la empresa.
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5. ¢El ambiente laboral en el trabajo es satisfactorio?

6% 8%
24% "
32%
30%
= 1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo 3) Neutral
= 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Gréfico N° 3.5 Ambiente laboral
Fuente: elaboraci6n propia a partir de Encuesta

Analisis e interpretacion

Se observa en la Grafica 3.5 existe un 40 % de los empleados que no se encuentran
conformes con el ambiente laboral debido a que les gustaria capacitarse en las areas
de trabajo, contar con actividades que les permita conocer a sus compafieros para poder
apoyarse en ellos, consideran que deberian haber actividades en donde ellos puedan
obtener algun beneficio adicional, el 30% indica que es normal pese a que las
condiciones en las que realizan su trabajo es similar a las de los otros lugares de trabajo.
Por tanto, esto significa que se requiere crear un ambiente laboral agradable mediante
la comunicacion que promueva la integridad de la empresa mediante la

implementaciédn del sistema integral del Coaching.
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6. ¢Recibe elogios frecuentemente por su jefe?

10% 8%

20%

26%

36%

= 1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo = 3) Neutral

= 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Gréafico N° 3.6 Elogios
Fuente: elaboracion propia a partir de Encuesta

Analisis e interpretacion

De los encuestados en el Gréfico 3.6, se observa que el 28 % se encuentra muy en
desacuerdo y en desacuerdo en lo que se refiere si ha recibido elogios, debido a que su
jefe no reconoce o felicita su trabajo; el 36 % responde neutral debido a que no han
recibido descuentos o Ilamados de atencion por su trabajo, asi como también no han
sido elogiados por su buen desempefio. Como se evidencia en la gréfica existe un alto
porcentaje de trabajadores que no recibe cumplidos por su buen trabajo, por ende, en
las etapas de Coaching se requiere plantear estrategias que promuevan el
reconocimiento laboral que realizan los empleados en el momento de cumplir con sus

metas.



58

7. ¢La empresa ofrece incentivos constantemente para incrementar su

desempefio?
4% 10%
32%
30%
= 1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo 3) Neutral
= 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Gréfico N° 3.7 Incentivos
Fuente: elaboracion propia a partir de Encuesta

Analisis e interpretacion

Se observa en el Grafico 3.7 que el 42% esta muy en desacuerdo y en desacuerdo
debido a que no han recibido ningun incentivo por su desempefio; el 30% responde
neutral porque opinan gque no se han desarrollado actividades en los que se reconoce
su trabajo y se premia su eficiencia pero que tampoco han recibido algiin mal trato por
parte de los jefes; el 28 % estan de acuerdo y muy de acuerdo porque se sienten
apoyados. Por consiguiente, se aplicara el Coaching organizacional acompafiado de la
motivacion para conceder el aumento de incentivos a los empleados por el

cumplimiento y desarrollo de actividades laborales de manera competitiva.
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8. ¢Los jefes comunican de forma clara sus expectativas?

Gréfico 4. 2 ¢ Los jefes comunican de forma clara sus expectativas?

1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo = 3) Neutral

= 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Gréfico N° 3.8 Comunicacion
Fuente: elaboracion propia a partir de Encuesta

Analisis e interpretacion

En el Gréafico 3.8, el 34% de los empleados esta muy en desacuerdo y en desacuerdo
porgue conocen que el objetivo es satisfacer las necesidades de los clientes pero que
no conocen que hacer para el mejoramiento de su desempefio y por ende aporta mas a
la empresa; el 20 % responde de manera neutral debido a que cumplen las actividades
establecidas para su trabajo con lo que consideran aportan a la empresa. Se evidencia
que la mayoria considera que no existe una buena comunicacion, por consiguiente, si
se aplica el sistema de Coaching organizacional, existira una mejora notable en el

ambito de comunicacion entre directivos y empleados.
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9. ¢Los jefes supervisan las actividades que ejecutan sus empleados?

4% 2%
18% .‘

38%

38%

= 1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo = 3) Neutral

= 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Grafico N° 3.9 Supervision
Fuente: elaboracién propia a partir de Encuesta

Anélisis e interpretacion

Como se muestra en la Gréafica 3.9, el 40 % de los encuestados opina que las
actividades que realizan no son supervisadas, el 38% responde de forma neutral; el 22
% esta de acuerdo y muy de acuerdo puesto que algunas veces les han preguntado
como les va en sus actividades laborales que realizan. Por ende, se evidencia que los
trabajadores requieren supervision que brinde seguridad y control en el momento que
realiza sus actividades, con el coaching proporciona la verificacién adecuada de los

procesos que se realiza a cargo ante el coach.
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10. ¢ La empresa realiza capacitaciones regularmente a sus empleados?

® 1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo 3) Neutral

m 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Gréfico N° 3.10 Capacitacion
Fuente: elaboracion propia a partir de Encuesta

Analisis e interpretacion

En la Grafica 3.10 se observa que el 40 % de los encuestados se encuentran muy en
desacuerdo y en desacuerdo debido a que no han recibido capacitaciones para la
mejora de su desempefio; el 32 % se encuentra en un rango neutral en la consideracién
que en las actividades que ellos realizan no necesitan capacitarse; el 28% piensa que
si se han recibido capacitaciones. Por lo tanto, la implementacion del sistema de
Coaching es factible debido a que se realiza capacitaciones constantes que fomenten

crecimiento personal y laboral de los empleados direccionada a sus necesidades.
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11. ¢ Los jefes responden a sus dudas o inquietudes?

2%

28% .4%
20% l 26%

1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo = 3) Neutral

m 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Gréfico N° 3.11 dudas e inquietudes
Fuente: elaboracién propia a partir de Encuesta

Analisis e interpretacion

Como se muestra en la Grafica 3.11 el 28% de los empleados estd muy de acuerdo en
que los jefes responden a dudas e inquietudes de manera momentanea, sin embargo, el
24% considera en esta en desacuerdo con la pregunta. Por consiguiente, existe
participacién por parte de la gerencia a las respuestas a dudas o inquietudes, lo cual

significa que se estan abiertos a la ayuda en el momento que se requiera.
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12. ¢ Se le solicita ideas o opiniones para la solucion de problemas?

Gréfico 4. 3 ¢Se le solicita ideas o opiniones para la solucién de problemas?

8% 12%

28%

= 1) Muy en desacuerdo = 2) En desacuerdo 3) Neutral

= 4) De acuerdo = 5) Muy de acuerdo

Grafico N° 3.12 Solucion de problemas
Fuente: elaboracién propia a partir de Encuesta

Anélisis e interpretacion

Se observa en el Gréfico 3.12 que el 42 % se encuentra muy en desacuerdo porque
nunca les han consultado con ideas u opiniones para resolver algin problema; el 28 %
responde de manera neutral debido que considera que soluciona problemas es una de
las funciones de los jefes; el 30 % expresa que esta de acuerdo. Por ende, los
trabajadores consideran que no existe tanta participacion para la solucion de
problemas, es factible la implementacion del Coaching organizacional permite la
intervencion de ideas por parte de los empleados para el aumento de posibles

soluciones ante un conflicto.
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4.2 Analisis de entrevistas

Entrevistas a Gerentes

A continuacion, se presenta los resultados de las dos entrevistas realizadas a los

gerentes de la empresa CONAUTO C.A sucursal de Ambato.

Analisis general

Mediante las entrevistas realizadas a los gerentes de la empresa, se analiza que es
necesario optar por herramientas administrativas que proporcionen el aumento de la
satisfaccion laboral y personal de todos los miembros de la empresa, es por ello que se
recomienda la implementacién del Sistema de Coaching Organizacional enfocado en
la creacidn del liderazgo en los jefes con la finalidad que motiva a el equipo de trabajo
para el cumplimiento de metas. EI Coaching proporciona informacién necesaria a los
jefes para conocer a su personal de trabajo y busca métodos de perfeccionamiento del
desempefio. Los jefes consideran que la empresa tiene algunas falencias con los
empleados, sin embargo, se busca la implementacion del sistema de Coaching

organizacional para mejora del desempefio de todos los miembros de la empresa.

Entrevista a expertos

e La realizacion del diagnéstico con personal de la empresa CONAUTO C.A

sucursal de Ambato, se concluye que es necesario hacer uso del Coaching

organizacional, debido a que proporciona eficiencia en los trabajadores.
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e Se observa que existe una atmosfera laboral inadecuada lo cual dificulta la
generacion de ideas y opiniones por parte de los empleados hacia los jefes, por
ende, se ocasiona una mala comunicacion dentro de la empresa.

e Mediante la socializacion se logré que el personal manifieste sus opiniones y
emociones sobre la empresa. Se requiere de las relaciones interpersonales que
existe entre empleados que busca un buen ambiente de trabajo.

e Por parte de los jefes se reconoce que existe carencias en ciertas areas, sin embargo,
se encuentran dispuestos a la aplicacion de soluciones que aporten a el crecimiento
de la empresa.

e Los expertos del Coaching coinciden en que esta herramienta mejora el clima
laboral, resuelve problemas y genera liderazgo, lo que trae efectos positivos a las

diversas empresas que aumenta la productividad, ventas e ingresos.

Es asi como el Coaching se ha convertido en una herramienta que aporta y contribuye
al desarrollo de estrategias que favorecen el crecimiento personal y profesional de
quienes se esfuerzan por conseguir proactivamente el éxito; por lo tanto, este puede
entenderse como un proceso integral que busca ayuda a las personas a producir
resultados extraordinarios en sus vidas, carreras, negocios y organizaciones; a través
del cual se mejora el desempefio, se profundiza en el conocimiento de si mismos y
mejora la calidad de vida, proporciona un aprendizaje que genera transformacién de

comportamientos sostenidos en el tiempo, con acciones y reflexiones continuamente

El Coaching es un proceso que valora el bienestar y la autorrealizacién. Posee una
doble via de ser y hacer. Por el lado del ser hace referencia en el cuidarse a uno mismo,

la calidad de vida y el crecimiento como seres humanos, mientras que por el lado del
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hacer es un procedimiento que fomenta los rendimientos y un estilo de liderazgo que
obtiene buenos resultados desde cualquier ambito en que se aplique el Coaching. Es
decir; el bienestar del individuo es primordial y el desarrollo humano es el método

esencial de obtener los mejores resultados a nivel empresarial.
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CAPITULO V

5. PROPUESTA

5.1 Tema

Estructura de un Sistema de Coaching Organizacional para dinamizar las ventas en

CONAUTO C.A de la ciudad de Ambato.

5.2 Datos generales

Nombre Empresarial: CONAUTO C.A.

Direccién: Av. Bolivariana Km. 2.5 via a Bafios

Teléfono: 0999436292

Ubicacion geografica: las instalaciones de la empresa CONAUTO C.A. en la ciudad

de Ambato es en la Av. Bolivariana km 2.5 via a Bafios.
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Gréfico N° 5.1 Distribucion geografica
Fuente: elaboracidn propia a partir de google maps
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Organigrama

La empresa CONAUTO sucursal de Ambato cuenta en la actualidad con 54
trabajadores para abastecer a la provincia de Tungurahua. Se muestra el organigrama
que tiene la empresa. En el area comercial se encarga de la promocion y vender
productos a los clientes, el area de crédito y cobranza propone estrategias
administrativas para la recuperacion de cuentas por cobrar, tanto el coordinador y
operarios TC es el personal para la reparacion de la maquinaria instalada o vendida, el

area de logistica cuenta con bodegueros que llevan el inventario de los productos y los

transportistas para trasladacion de la mercancia.

Gerente Matriz

5.3 Desarrollo

Se hace referencia a etapas planteadas por el autor (Macias, 2015), para el desarrollo

de la investigacion.

Gréafico N° 5.2 Organigrama de CONAUTO
Fuente: (CONAUTO C.A, 2018)

-
r Jefe de Credito y -
Jefe Comercial Cobranza Jefe de Logistica
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5 Técnicos 2 Asistentes 4 Operarios
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A continuacién, los pasos sistema de Coaching organizacional CONAUTO C.A.

sucursal Ambato:

T ETAPA |

Paso I:Andlisis situacional FODA

FORTALECIMIENTO

CULTURA
ORGANIZACIONAL

Paso I1: Filosofia orientadora

—  ETAPAII

PLAN DE COACHING

ORGANIZACIONAL ——~Paso I:Alineamiento esratégico

SISTEMA DE COACHING
ORGANIZACIONAL

Paso I: Aplicacién de las estrategias de motivacion

Paso I1: Aplicacion de las estrategias de capacitacion

— ETAPA I11

| DESARROLLO
Y APLICACION

——Paso I11: Estrategias de comunicacion

L—Paso IV: Estrategias de liderazgo

Paso |I: Evaluacién de competencias

— ETAPAIV

MONITOREO Y

| EVALUACION

Paso Il: Implementacion de las etapas del coaching

Gréfico N° 5.3 Modelo de la estructura del sistema de Coaching Organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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ETAPAI

FORTALECIMIENTO LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Paso I: Andlisis de la situacional FODA

En el paso de analisis se refiere a la auditoria de la organizacion sobre la base de:

» Andlisis interno

» Analisis externo

» Analisis interno

La empresa evalUa su situacion actual, con una auditoria de la organizacion, en la que
cada institucion determina el enfoque y la profundidad del diagnéstico necesario para
que revise y actualice su estrategia actual. Por lo tanto, un aspecto critico en el
desarrollo de nuevas estrategias o revision de los existentes es la constante revision de
los cambios internos y externos, que identifican brechas entre el desempefio y las metas
propuestas forman la base del acceso de el entrenamiento por lo tanto la generacion de

los siguientes aspectos en el analisis:

» Perfil de capacidad interna (PC)

La capacidad interna perfil de la empresa serd una muy importante para la realizacion

de la herramienta de auditoria de la organizacién, permite la evaluacion de las

fortalezas y debilidades de la organizacién en relacion a las oportunidades y amenazas
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que se presentan con el ambiente externo. Es una manera de hacer el diagnostico
estratégico de una institucion que participen todos los factores que afectan a su

funcionamiento institucional.
El PC examina cinco categorias:

1. La capacidad de gestion
2. La competitividad

3. La capacidad financiera
4. La capacidad tecnologica

5. La capacidad del talento humano

ANALISIS FODA

En el analisis FODA se han tenido en cuenta los factores relacionados con la empresa,
la competencia, los recursos financieros, la infraestructura, los recursos humanos, las
tendencias politicas, econdmicas, las variables clave, tecnologicas y sociales

competitivos.

-y N
L/ -

@- | FODA ' Oportunidades

’ T

" Debilidades )

Gréfico N° 5.4 Andlisis FODA
Elaboracion: Paula Moretta
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> Analisis externo

El perfil de las oportunidades y amenazas a través de la empresa sera la metodologia
que identifica y evalta las amenazas potenciales y las oportunidades de negocio que

se presentan en los siguientes métodos de analisis:

> Auditoria externa

En el desarrollo de una estrategia, que tomara en consideracion los factores que estan
fuera de la organizacion. Esto incluye las fuerzas, eventos y tendencias con los que
interactUa la empresa. Surge del analisis de la matriz FODA Tabla 5.1, se basa en el
conocimiento previo que se tiene de la empresa en el sitio web, entrevistas con los
gerentes y encuestas dirigidas a los trabajadores. En la Etapa I se procedio a la realizacion

de un andlisis FODA con el fin de obtener mayor fortalecimiento de la investigacién y seguir

las etapas del entrenador.

Cuadro N° 5.1 Analisis FODA

FORTALEZAS

La competencia es limitada en referencia al
producto y servicios que se coloca en el
mercado

Localizacién geogréfica 6ptima para la
colocacion los productos y servicios en el
mercado

La fuerza laboral cuenta con experiencia en
cada una de sus areas

La imagen empresarial y tecnologia de punta

permiten la colocacion de calidad en el

mercado.

Recursos financieros planificado a las

necesidades organizacionales
OPORTUNIDADES

DEBILIDADES

La gestiona administrativa no es integral para
generar un mejor posicionamiento empresarial.

No se cuenta con una direccion estratégica que
optimice la utilizacion de herramientas
administrativas

Se limita la integracion organizacién sustentada
en el trabajo en equipo, motivacion y
comunicacion.

No se genera una arquitectura estratégica para la
alineacion de la estrategia con la organizacion

El direccionamiento de la fuerza de ventas no es
proactivo
AMENAZAS
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Ampliacion de la cobertura comercial a escala  La competencia entrante maneja novedosas

regional herramientas administrativas enmarcadas en la
investigacion y desarrollo

Ampliacion de la inversion para fortalecer la  La inestabilidad politica de las importaciones

gestion comercial. afecte a la competitividad de los productos

Crecimiento y cambio de tendencia de los El ingreso de nuevas marcas sustitutas genere
potenciales clientes a la marca organizacional  una mayor preferencia de los clientes.

Acceder a mejores negociaciones comerciales = El poder adquisitivo fluctué periédicamente

mediante la calidad de los productos y genera limitacion en la demanda al producto.
servicios

Disminuir los gaps en referencia a la La competencia desleal genera distorsion de la
competencia imagen de los productos en el mercado.

Fuente: elaboracion propia a partir (CONAUTO C.A, 2018)

Asi, en la gestion de procesos de toma en consideracién ciertos aspectos
fundamentales, tales como la formulacion de la mision, la realizacion de un analisis
interno, el desarrollo de la auditoria externa, la formulacién de estrategias de negocio,
la construccién de la programacion estratégica, la formulacion del presupuesto y la
aplicacion de control de gestion; por lo que estos elementos son analizados por
ejecutivos de la empresa con el fin de tener una ventaja competitiva y obtener
informacidn sobre las oportunidades y amenazas que la empresa, este proceso va a

elegir la estrategia adecuada para cumplir con la mision y objetivos.

Pao 2: Filosofia orientadora

Como un actor que concibio la estrategia, el gerente en su papel como estratega,
fortalecer las brechas existentes entre el plano de los propdsitos (visién, mision,
valores, objetivos estratégicos, estrategia), el nivel de habilidades (estructura
organizativa, recursos materiales, recursos tecnoldgicos y financieros, talento
humano), y el nivel de las relaciones (intereses y conflictos), porque sera fortalecer la

cultura organizacional de la siguiente manera:



Grafico N° 5.5 Filosofia organizacional
Elaboracién: Paula Moretta

VALORES CORPORATIVOS

e Excelencia
e Innovacién

e Integridad
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e Pasion
e Trabajo en equipo
ETAPA I

PLAN DE COACHING ORGANIZACIONAL

El alineamiento organizativo explora la manera en que las diversas partes que
conforman la empresa y sincronizan sus actividades para crea integracion y sinergia.
Para esto se efectuara mapas estratégicos que ofreceran a los directivos un mecanismo

para el logro de los objetivos.

En consecuencia, sera un proceso que debera ser soportado por el uso de una cierta
bateria de técnicas y herramientas, las cuales se integraran en un marco de tres etapas
para la toma de decisiones, en este sentido el alineamiento del Coaching esta

sustentado de la siguiente manera:

Paso I: Alineamiento Estratégico

El Gnico objetivo inspirador expresado en el alineamiento refleja el liderazgo
inspirador del director ejecutivo, el cual permite promover una cadena de valor descrita
por el mapa estratégico ayudado a los ejecutivos a la obtencion del foco de trabajo y a

la toma de decisiones de negocio informadas de acuerdo con sus objetivos estratégicos.

Por tanto, el gerente de la empresa es quien direcciona a que todos los procesos,
recursos se alinean hacia el cumplimiento de la estrategia y es quien aprobara todo lo

que esté relacionado a el alineamiento, caso contrario debe realizar los procesos
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correctivos que vengan a el caso. La arquitectura estratégica es la que ayuda a la
alineacion de la estrategia con la organizacion, la misma que contempla el dominio de
los propositos que permiten saber a donde llegara. Contempla también el dominio de
las capacidades que son primordiales para un mejor direccionamiento estratégico. Y
por ultimo el dominio de las relaciones que esta relacionado a el capital humano,
ambiente de trabajo y motivacion a el personal entre otros aspectos. Para lo cual es
necesario la generacion de una cultura de alineamiento hacia todos los que lo
conforman la empresa, que todos tengan en mente que trabajan en funcion a el

cumplimiento de la estrategia.

ETAPA III

DESARROLLO Y APLICACION

Como respaldo a estas capacidades de los procesos internos en el mapa estratégico
para el fortalecimiento de las prioridades culturales de la empresa, gestiona las
habilidades y competencias criticas de las personas y hacer frente a las necesidades de
infraestructura que potencializa la fuerza de la empresa a través de las siguientes

estrategias:

e Estretgia de motivacion
e Estrategia de capacitacion
e Esrategia de comunicacion

o Esrategia de liderazgo
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Paso I: Aplicacion de la estrategia de motivacion

Objetivo general

Alinear los objetivos personales con los organizacionales para eliminar factores de

insatisfaccion en la estructura ejecutiva, administrativa y operativa.

Obijetivos especificos

v Fomentar la motivacion de la fuerza de trabajo para generar altos niveles de
productividad.
v' Reforzar los trabajadores del conocimiento para acceder a una mejor posicién

competitiva en el mercado.

Politicas

v" El plan de incentivos debe ser difundida a todo el personal

v" El plan de incentivos (econémicos, educativos y sociales) tendra una vigencia
de 1 afio para la empresa, se deja a la discrecién de la innovacion
administradores en los afios venideros.

v" El plan seré otorgado a todas las areas de la empresa que es para el area
administrativa y operativa ejecutivo.

v" Incentivos a la formacién seran designados en funcidon de sus actividades

asignadas en la empresa.
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v Al final del afio se llevara a cabo una evaluacién del rendimiento para la

comprobacion de los resultados.

PLAN MOTIVACION (estimulo)

v" De estimulo econémico

v" Estimulos sociales

v" Incentivos educativos

Cuadro N° 5.2 Plan motivacion

Tipo de estimulo Clases Objetivo
A) Los estimulos Aumentar la
Econdmico para productividad en la
Puntualidad y Asistencia | empresa a través de la
al Trabajo provision de
Estimulo econémico incentivos que
B) La asistencia fomenten la
estimulos econémicos disminucion de la tasa
por permanecer en el de absentismo,
trabajo. retrasos y absentismo
laboral.

Enriguecimiento del | Generar en los
trabajo empleados una mayor
Estimulos sociales responsabilidad para la
autodireccion 'y la
posibilidad de ejecutar
un trabajo integral.
Fuente: Elaboracion propia

Paso Il: Estrategia de capacitacion

Esta estrategia tiene cursos de formacion, esto requiere un diagndéstico de la formacién,

para la que disefio el siguiente plan de formacion:



Cuadro N° 5.3 Programas de formacion

INDUCCION

Después de introducir el trabajo

Ayudas para
el aprendizaje

Tema

programacion
sistematica

Enfasis en la gestion y las ventas

La empresa (historia, Responsabilidad

desarrollo) ‘

El producto Riesgo

Derechos y obligaciones del | R€91as _

personal Seleccién basada en la capacidad y el

hacerse cargo rendimiento

Descripcion del Puesto

PROGRAMAS DE FORMACION NIVEL EJECUTIVO

GESTION ADMINISTRATIVA Y COMPETITIVIDAD PARA LA CALIDAD

TEMA

CONTENIDO

Liderazgo

Auto liderazgo

Toma de decisiones

La coordinacion de los esfuerzos
Preparacion para el cambio
Valores corporativos

Trabajo en equipo

Comunicacién

la comunicacidn interpersonal y organizacional
La eleccion de los medios

comunicacion oral

Comunicacién escrita

Comunicacién no verbal

La comunicacion dentro de la organizacién

Gestion de la calidad y la motivacion
Etica

Conducta

recompensas materiales
recompensas simbolicas
recompensas sociales

recompensa de tareas

Motivacion La motivacidn, la equidad y el refuerzo
poder de organizacién
poder individual

Empoderamiento Fuentes de alimentacion de alta direccion

elementos de potenciacion

Sistemas de control
control previo
control concurrente

Control y supervision Control de retroalimentacion

Evaluacion

Gestion del rendimiento

Evaluacién del desempefio

Evaluacién de desempefio

dimensiones de desempefio

instrumentos de medicién del desempefio.

Fuente: Elaboracion propia
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Asi planteado permitira la formacion:

e Formacion y capacitacion de los empleados se orienta a el desarrollo de sus
capacidades, habilidades, capacidades, valores y competencias bésicas, con el fin
de promover su desarrollo personal, grupal y eficacia de la organizacion, por lo
que el desarrollo profesional de los empleados permite y mejora en la prestacion
de su servicio.

e Dentro de la politica establecida por las unidades de personal del departamento
administrativo se formula planes y programas de Coaching para dichos objetivos,
de conformidad con las normas establecidas y tener en cuenta los resultados de la
evaluacion del desempefio.

e Los recursos disponibles para la administracion de la formacion deben cumplir

con los requisitos establecidos en los planes de formacién institucionales.

El contenido de la formacidn debe ser integral en el complemento de los conocimientos
necesarios para consolidar las competencias laborales requeridas en el desempefio

adecuado de sus funciones de acuerdo con la matriz de organizacion siguiente:



Cuadro N° 5.4 Contenido de la formacion

(ON o
SwlE 2 , ,
) % Yo s AREA TIPOS DE CAPACITACION MEDIOS RECOMENDADOS
< 02 =
=
g
B ., Conferencias; E-Learning; Papers /Diaporamas; Dialogo en Clases;
é e Discursos; Técnicas de Lectura; Instruccion Programada.
wn =]
o <
=
u
a g Estudio de Casos; Andlisis de video; Rotacion de Cargos; Roll Playing
9 [
o
o
2
T Simulacién; Dramatizacion; Demostracion; Conferencias y Reuniones
g ©° Participativas; recorridos 3D
(@]
J g
<Z’: & Ejercicios Artisticos; Juegos Serio; Proyecto Guiado
80 &
o w
QW
o g o - . ) N
g > - Ejercicios Artisticos; Juegos Serio; Proyecto Guiado; Vivencias
O
@ L
n < < Externas
20 =
é 'g g Reuniones Participativas; Discurso de Referentes.
g 53
< 2 Internas
xS

Elaboracion: Paula Moretta
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Paso I11: Estrategia comunicacion

Entre los resultados del diagnostico, se encontrd el problema de los empleados de la
informacion falsa sobre los logros y los problemas de la institucion al momento que genera
el servicio que no proporciona la supervision y la retroalimentacion de la informacion
importante de la institucion, y por lo tanto, los empleados no se identifican con ella, es por
eso en este plan de comunicacion se basara en los ejes de accion que a continuacion se

desarrollan:

Cuadro N° 5.5 Lineas de actuacion comunicacional

Actividad Recursos

Desarrolla  un programa de Humanos y técnicos

difusién para todo el personal Papeleria.

donde los logros, metas, mision y

objetivos de la institucion

Primera linea de actuacion municipal explican

Llevar a cabo reuniones anuales Locales adecuados.
informativas para el personal para  Papeleria en general.

conocer los logros y metas de Herramientas

cada afio. Recursos humanos y técnicos.

Crear un diario de la compafiia, Recursos humanos y técnicos.
que contiene la informacion Papeleria

basica que es un boletin interno

gue va a generar informacion

sobre las actividades de

Segunda linea de actuacion organizacion para el personal

administrativo y operativo.

Desarrollo de un boletin interno  Recursos humanos y técnicos.
que contiene las actividades Papeleria

realizadas, los cumpleafios,

empleado del mes, y los

problemas en general.

Elaboracién: Paula Moretta

Asi, la sistematizacion de informacion se basa en la entrega de informes, que estan integrados
de manera que la coordinacién se genera en las decisiones finales, a continuacién, un enfoque

sistémico de los procesos de comunicacion conduce a fuertes caracteristicas estructurales y
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funcionalistas, los aspectos diversos, componentes, caracteristicas que promover la creacion
de un entorno de trabajo adecuado donde la confianza es el nexo de emisién de informacion.
La estructura se basa entonces en las areas y procesos de gestion de claves, en consonancia
con los principales objetivos de desarrollo Canton, vision, mision y objetivos como el eje

central de la unidad que se materializa en el siguiente flujo comunicacional:

‘ Inicio ’

A o
>

Generar identificacién institucional

Desarrollo herramientas de comunicacién

Se genera

N . Si—
compromiso
A 4
Fortalecer la
ifien.tific'acién Participacion integral en el
institucional desarrollo institucional
I

A 4

Entrega de informacion
horizontal

A 4

Protocolizar documentos de
apoyo

Fin

Grafico N° 5.6 Flujo comunicacional
Fuente: elaboracidn propia
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A partir de este flujo, la empresa sabra como hacer la seleccion e interpretacion de la
informacidn que recibe, desde una posicion dinamica, desarrolla habilidades de busqueda de
la informacion que interesa tanto dentro como fuera. Asi que, por tanto, esta etapa del plan
de comunicacion serd un proceso continuo que identifica las funciones y estructuras,
agrupacion y ordenandoles que ceder, transferir (descentralizacion) o su delegado
(desconcentracion) funciones y responsabilidades especificas con el fin obtencién de los

objetivos y metas a través de una gestion eficiente y la prestacion de servicios adecuado.

Paso 1V: Estrategia de liderazgo

La estrategia de Liderazgo requiere varios componentes para que Se convierta en una
herramienta solida que pueda mantener, organizar, coordinar y controlar el area de Ventas
dentro de la empresa, por lo tanto, el control de caracteristicas intrinsecas de un lider debera

comprender los siguientes aspectos:

1. Equilibrio emocional.

2. Motivacion.

3. Justicia y ponderacion.

4. Minimizar jerarquias.

5. Ser referente de acciones profesionales.

6. Optimismo y realidad.

Este enfoque de liderazgo tendra un efecto positivo en el personal de la unificacion en torno
a un conjunto de valores y claro para cumplir con un conjunto claro de objetivos medibles

creencias. EI método de transformacion afecta de forma simultanea en el desarrollo personal
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y la productividad de la organizacion de todos los involucrados. EL modelo de liderazgo

transformacional en base a los empleados guia de Coaching para ser mejor cada dia y ofrece

lo siguiente:

a) El establecimiento de una relacion de trabajo basada en el apoyo; es decir; en este
caso el jefe muestra interés por el empleado, asi como su compromiso para guiarlo
hacia el éxito.

b) Los gerentes deben reconocer las mejoras de los empleados mediante la concesion
de ciertos premios tales como medallas, diplomas, ropa, viajes, alimentos, entre
otros.

c) Los directores de departamento tendran en cuenta a los empleados que tienen bajo
rendimiento en su desempefio laborar y por medio del acompafiamiento respectivo y
y logra una mejora considerable en el desarrollo de sus funciones.

d) El gerente observa el comportamiento, no a la persona, el Coaching logra mejoras en
el comportamiento de la persona.

e) Aplica la autoevaluacion en los empleados. De esta manera, se da cuenta de las
diferencias en la evolucion de su comportamiento.

f) Después de la evaluacion, debemos proporcionar la retroalimentacion necesaria
oportuna y flexible.

g) Los gerentes establecen un precedente, por ejemplo. Si el empleado observa que su
jefe es eficiente, mejora su desempefio.

h) Se establece una delegacion de funciones como parte de una autoridad

transformacional que genera responsabilidad Unica en los puestos de trabajo.
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ETAPA IV

MONITOREO Y EVALUACION

Paso I: Evaluacion de competencias

Es muy util para el seguimiento y la evaluacion anual o mas corto plazo, ¢como serd el
desarrollo y el logro de la mision. Esto se puede hacer en los objetivos y resultados opinion
de reuniones de fin de afio y el enfoque de los nuevos objetivos para el afio que viene, por
esta razon, garantiza la correcta gestion de las competencias laborales proponer los siguientes
indicadores de medicion:

Cuadro N° 5.6 Indicadores numéricos area de marketing

Nombre del indicador Formula para el calculo

1. Cuota de mercado Las ventas de las ventas de la compafiia /
industria

2. la participacion del producto Las ventas de productos / ventas totales

3. el tamafio promedio de las ventas Ventas / nimero de pedidos

4. promedio de ventas por vendedor Ventas / nimero de vendedores

5. eficiencia de la comercializacion Ventas / costos de comercializacion

6. eficacia publicitaria Ventas / costo de la publicidad

7. valor relativo de comercializacion ventas de horas-hombre / horas hombre totales

8. tiempo medio de aclaramiento La suma de tiempo entre las 6rdenes y la entrega /
namero de envios

9. Devoluciones oficinas devueltas / nmero de envios

10. Participacion de un canal de distribucion ventas Canal / ventas totales

11. Eficiencia del canal de distribucién ventas de canal / canal de coste
12. valor relativo de la investigacion de ventas de canal / costo de la investigacién
mercado
13. El costo promedio de ventas Costo de marketing / ventas
14. Participacion de producto lider Las principales ventas de productos / ventas
totales

Fuente: Elaboracion propia
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10.
11.
12.
13.
14,
15.

16.
17.

Clase
Liquidez

Influencia

Ocupaciones

Rentabilidad

Incrementar

Valuacion

Cuadro N° 5.7 Indicadores numéricos de area personal

Nombre del indicador

La productividad de la mano de obra

Absentismo

Rotacion interna

Rotacidn externa
rotacion especifica

La participacion de cargas
administrativas

Movilidad

Salario promedio

La rotacion de personal
Importancia de los incentivos
salariales

longitud promedio

la formacién impartida promedio
Importancia de los programas de
bienestar

Clasificacion de Rendimiento

Accidentalidad

Gravedad de los accidentes
frecuencia de accidentes

Férmula para el calculo
Ventas / nimero de empleados
horas hombre de ausencia / total de horas-hombre

NUmero de transferencias y promociones / cargos
totales
Numero de retiros / total de empleados

Numero de retiradas de una clase de posiciones /
empleados de nimero de clase

cargos administrativos / operativos Cargos

Personal / nimero de promocion o un traslado de
cargas

Los gastos de personal / nimero de empleados
Retirados los gastos de personal / gastos totales
Los bonos y los incentivos / salarios basicos
pagados

La suma de antigiiedades / nimero de empleados

horas de formacion Hombre / N° de empleados
costos de bienestar / ventas netas

Numero de evaluaciones pobres / total de personas
a prueba

NUmero de accidentes 1.000.000 / horas-hombre
trabajadas
los dias de incapacidad / nimero de accidentes

Numero de accidentes / 365 dias (12 meses 0 46
semanas)

Fuente: Elaboracion propia

Cuadro N° 5.8 Indicadores numéricos de la zona

Circulante
Prueba de acidez

Deudas o total activo
interés rotacién gané

Margen de beneficio

Rendimiento de los activos
Rentabilidad sobre recursos propios

Ventas
ingresos netos

Las ganancias por accion

Precio a ganancias

Relacién entre el valor de mercado al

valor en libros

Razén

Volumen de ventas de inventario
Periodo de recoleccion

La rotacion de los activos fijos
La rotacion de activos totales

Formula para el calculo

El activo corriente / pasivo corriente
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inventario de activos Circulante- / pasivos

corrientes

deuda / activos totales

Las ganancias antes de intereses e
impuestos / tasas de interés
Ventas / inventario

Las cuentas por cobrar / ventas diarias

Ventas / activos fijos

Las ventas a activos totales
ventas / ingresos netos

ingreso neto / activos totales

El beneficio neto / patrimonio
valores finales / linea de base
valores finales / linea de base
valores finales / iniciales valores
Precio / ganancias

Fuente: elaboracion propia

El valor de mercado / valor contable
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Cuadro N° 5.9 Indicadores numéricos alta direccion

Nombre del indicador
1. Innovacién

2. Investigacion

3. Crecimiento de las ventas

4. Mejora

5. Intensidad de capital

6. Utilizacién de la capacidad instalada
7. Retencion de clientes
8. Cuota de mercado

9. La productividad de la mano de obra

10. Unidad del total de activos

11. Rotacion de activos

12. Rentabilidad

Formula para el célculo
Los ingresos de nuevos productos / ingresos para los
productos mas antiguos

La inversién en investigacion y desarrollo /
beneficios

Las ventas actuales x 100 / periodo base

Diferencia entre los valores de dos periodos x 100 /
valor inicial periodo
Los gastos de personal / patrimonio x 100

Unidades producidas capacidad / teérico x 100

Las ventas a nuevos clientes / ventas a los clientes de
edad x 100

Las ventas de las ventas de la compafiia / industria

Ventas / nimero de empleados

El beneficio neto después de impuestos activos / total

Ventas / activos totales

Beneficio / inversién

Fuente: Elaboracion propia

El Area de Ventas entregarad informacién continua sobre la empresa en forma global, en el

que contempla todas las areas como innovacion, investigacion, crecimiento de las ventas,

retencion de clientes, rentabilidad, entre otros. Estos indicadores entrega informacion

veridica sobre el desempefio de la empresa, contempla aspectos que tienen ser muy tomados

en cuenta por los altos directivos, porque estos indicadores son los que nos dara a conocer si

los procesos que tiene la empresa son los necesarios o es indispensable ciertos ajustes.
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Paso Il: Implementacion de las etapas del Coaching

El nuevo contexto empresarial exige el establecimiento del Coaching que se traduce en
conductas altamente positivas y generan cambios tan profundos que se reflejan en el logro
de los objetivos organizacionales y el compromiso y lealtad de las personas hacia la empresa.
En términos generales, el Coaching buscara en la empresa cimentar habilidades y destrezas
como la comunicacion, ventas, trabajo en equipo y soluciéon de problemas, ademas del
mejoramiento de las caracteristicas personales como impacto o asertividad. La implantacion
de la herramienta administrativa se ocupard de cdémo traducir la estrategia en accion
organizacional mediante el disefio y la estructura, por tanto, la direccion de recursos y la

gestion del cambio estratégico se fundamentara en componentes como:

[ Asignacién
T T | v control de
Ve o\ recursos
[ Gestiondel | /
| cambio i "*u.h_,__,//
'-.\ estratégico

Gréfico N° 5.7 Implantacion de la herramienta administrativa
Fuente: elaboracidn propia



5.4 Presupuesto

El presupuesto de la propuesta determina el desarrollo de cada una de las etapas de la siguiente manera:

Tabla N° 5.1 Presupuesto

Presupuesto Costo
ETAPA | (Fortalecimiento
organizacional)
Andlisis FODA $545
Filosofia Orientadora $680
Total $1225
ETAPA 11 PLAN DE COACHING
ORGANIZACIONAL
Alineamiento estratégico $750
Total $750
ETAPA 111 DESARROLLO Y
APLICACION
Paso | $350
Paso Il $380
Paso Il $450
Paso IV $400
Total $1580
ETAPA IV
Monitoreo y evaluacion $345
SUB TOTAL $2320
Total $3900
Imprevistos 10% $390
TOTAL $4290

Fuente: Elaboracion propia

5.5. Cronograma

El cronograma de trabajo en la implantacion de la propuesta sera.



Tabla N° 5.2 Cronograma
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Fuente: Elaboracion propia



CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Se concluye que el sistema propuesto del Coaching organizacional en la empresa
CONAUTO C.A. es factible porque, en el desarrollo de los fundamentos teoricos, a
través del estado de la técnica, la informacion, la literatura y el cine, los pasos
establecidos por el entrenador Alejandro Macias fue examinado Herrera, porque que se

ajuste a las necesidades que tiene de la empresa.

Después del analisis de la situacion actual por la que atraviesa el CONAUTO C.A.
empresa de la ciudad de Ambato mediante el desarrollo de entrevistas, encuestas y la
matriz FODA, la falta de actividades que promueven el desarrollo de los trabajadores es
evidente. En la actualidad, la organizacién cuenta con ninguna formacion para fomentar
la participacién y el crecimiento de las capacidades del personal, lo que refleja una

debilidad evidente que la empresa tiene.

El sistema propuesto de Coaching organizacional tiene como objetivo el mejoramiento
de la eficacia y la eficiencia de sus empleados tanto de trabajo como de manera personal,
mediante el desarrollo de las etapas que fomentan el liderazgo y trabajo en equipo en un

momento dado.
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6.2 Recomendaciones

Se recomienda la implementacién del sistema de Coaching de la organizacion, es la
mas factible de acuerdo a las necesidades que la empresa, como por el cumplimiento
de las medidas propuestas por el entrenador Alejandro Macias Herrera puede mostrar

el alcance de los objetivos planteados de negocios y de manera personal.

Realizar evaluaciones regulares a todo el personal para un anélisis de la situacion de
la empresa para que pueda hacer una comparacion de los resultados en la aplicacion
del sistema de Coaching organizacional y aprender las habilidades adquiridas por

todos los empleados.

El desarrollo de todas las etapas que componen el sistema de Coaching de acuerdo
con un calendario previsto para asegurar un control adecuado sobre el
funcionamiento de esta herramienta espera que genere cambios en mejorar el trabajo
en equipo y el clima de la organizacién productiva, la identificacién de nuevas ideas

contribuir al crecimiento global de la empresa.
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Anexos

Anexo 1: Encuesta

ENCUESTA “Sistema de Coaching Organizacional en CONAUTO C.A”

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA SEDE AMBATO

Obijetivo: Diagnosticar la situacion actual de la empresa entre colaboradores y directivos.
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Instrucciones: Lea cuidadosamente y sefiale con un X segln su criterio en cada item, considera su

ponderacion.

2

4

5

Muy en

desacuerdo

En desacuerdo

Neutral

De acuerdo

Muy de acuerdo

Rango de edad en el que se encuentra

25 —30 afos ()

3140 afos ()

41 — 50 afos ()

¢ Cudl es su género?

Masculino ()
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Femenino ()
PONDERACION
PREGUNTAS 1 2 3 4 5
ESTRUCTURA
Su puesto de trabajo le permite
1 que desarrolle al maximo sus
habilidades

Cumple sus actividades que se
2 le encomienda en un tiempo
determinado

RELACIONES
La comunicacioén entre usted y

3 su jefe es frecuente

4 La confianza entre sus
comparieros siempre es buena

5 Considera usted que trabaja en
equipo

6 El ambiente laboral en el
trabajo es satisfactorio

RECOMPENSAS

7 Recibe elogios frecuentemente

por su jefe

La empresa ofrece incentivos
8 constantemente para
incrementar su desempefio

LIDERAZGO

9 Los jefes comunican de forma
clara sus expectativas
Los jefes supervisan las

10 actividades que ejecutan sus
empleados
La empresa realiza

11 capacitaciones regularmente a
sus empleados

12 Los jefes responden a sus
dudas o inquietudes

13 Se le solicita ideas u opiniones

para la solucién de problemas

Prueba Piloto mediante el método de Alpha de Cronbach

K 12
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Sum 14,39
Vit 42,326437
Alfa 0,720005

Anexo 2: Entrevista a Gerentes

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA SEDE AMBATO

TEMA: “Sistema de Coaching Organizacional en CONAUTO C.A”

OBJETIVO: Mediante el presente instrumento se obtiene informacién importante para el

desarrollo de la investigacion, donde se realiza un diagndstico de la situacion actual de la empresa.

NOMBRE:

CARGO:

1. ¢Cuales son las diferencias entre un lider y un coach segun sus palabras?

2. ¢Como realizan la evaluacion del desempefio de los trabajadores?

3. ¢Cudles son las metas que tiene planteada la organizacién?

4. ¢Cuentan con programas de capacitaciones para su personal y si el mismo se
considera temas de Coaching?

5. ¢Fomentan el trabajo en equipo, la participacion en la toma de decisiones y el sentido
de comunidad mediante acciones con su personal?

6. ¢Conoce las habilidades y aptitudes de todos sus empleados?

7. ¢Realiza investigaciones del clima organizacional para conocer el nivel de
satisfaccion de los colaboradores e identifica las areas que requieren atencién?

8. ¢Como motivan a los empleados?
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Anexo 3: Entrevista a Expertos

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA SEDE AMBATO

TEMA: “Sistema de Coaching Organizacional en CONAUTO C.A”

OBJETIVO: Mediante el presente instrumento se obtiene informacion importante para el desarrollo

de la investigacion, y da a conocer el criterio profesional del tema desarrollado por expertos.

NOMBRE DEL PROFESIONAL.:

FECHA:

1. ¢Cudl es el objetivo principal del Coaching?

2. ¢Qué beneficios se puede lograr gracias a el Coaching?

3. (Qué pasos recomendaria que son esenciales en el Coaching dentro de las
organizaciones?

4. ¢Qué cualidades tiene un coach?

5. ¢Qué consejos daria a aquellas personas que se encuentran iniciandose como coaches?

6. ¢Como se evalla los resultados de la implementacion del Coaching en las
organizaciones?

7. ¢Qué recomendaciones daria usted a una empresa que quiere implementar Coaching?
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8. ¢Conoce usted de experiencias exitosas en el pais donde se ha implementado el

Coaching?

Anexo 4: Formulario

4.1 EVALUACION DE LA CAPACITACION

Nombre del Empleado:
Fecha:
Cargo:

Instrucciones: Subraye la respuesta correcta, no se permite alteraciones en las respuestas. Cada

pregunta tiene una ponderacién de 1

1. ¢Qué es el Coaching?

a) Sistema que incluye conceptos y procesos para involucrar Unicamente a los
gerentes.

b) Metodologia de la mejora continua en el tiempo méas mediato lo que proporciona
una vision empresarial.

c) El Coaching requiere un dialogo entre dos personas orientados a la
busqueda de mejores resultados que involicra a todos los trabajadores de la
empresa.

2. ¢Qué es coach?

a) Un lider que se preocupa por planear el crecimiento personal y profesional
de cada uno de su equipo de trabajo.

b) Lider que ayuda a los empleados a el desarrollo efectivo y eficiente.

c) Directivos que promueve la competencia entre compafieros de trabajo.
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3. ¢El Coaching trabaja conjuntamente con la motivacion?
a) Verdadero
b) Falso
4. ¢Con que esta relacionado el Coaching?
a) Feedback
b) Proceso
¢) Innovacion
d) Aprendizaje
5. ¢Cuéndo un directivo logra ser un coach?
a) Crear una vision compartida de valores y compromisos éticos de cada trabajador.
b) Influir en los trabajadores para que se comprometan con una vision
compartida.
c) Saben cémo liderar y controlar a cada empleado.
6. ¢Lacomunicacion en el Coaching organizacional es?
a) Unenlace
b) Interaccién de ambas partes
c) Liderazgo y control
7. ¢Cuales son los tipos de cambios organizacionales?
a) Reingenieria, restructuracién e innovacion
b) Industrial, organizacional y empresarial
c) Valores, principios y normas
8. ¢Cual es la funcién del coach?
a) Fomentar el compromiso con los trabajadores
b) Comunicar tareas, objetivos y planes de accion.

c) Realizar feedback cada cierto tiempo
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d) Todas son correctas
9. ¢Cuales son las caracteristicas de un buen equipo de trabajo?
a) Los miembros son competitivos entre si.
b) Responsabilidad mutua de los resultados del equipo y esfuerzo de cada
miembro con el objetivo de alcanzar la efectividad.
c) Confianza mutua y competencia.
d) Liderazgo y control
10. ¢ Cuales son los beneficios del Coaching?

a) Facilita el diagnostico de problemas que existen en la organizacion
b) Aumenta el liderazgo

c) Desarrolla la comunicacion entre directivos y trabajadores.

d) Todas las anteriores
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Cuadro de Interpretacion de Resultados

NOMBRE DE LA EMPRESA:

NOMBRE DEL EVALUADO:

CARGO QUE DESEMPENA:

DEPARTAMENTO AL QUE
PERTENECE:

FECHA DE LA EVALUACION:

CALIFICACION

Observaciones :




Evaluacion dirigida a los gerentes

NOMBRE:
FECHA:

CARGO:

El cuestionario se encuentra estructurado para los gerentes y jefes que son evaluados para hacer
seguimiento a el sistema de Coaching Organizacional.

1. ¢Cuantas reuniones se realizaron para fomentar el trabajo en equipo?

1a4 [

4a5 ]

2. ¢Se realizd evaluaciones del desempefio a los trabajadores?
si [
No []

3. ¢Se planteo evaluaciones de habilidades para la formacién de equipos?
si [
No []

4. ¢Se les entregd un folder de Coaching Organizacional a los empleados?
si [

No []
5. ¢Se presentaron converso con los trabajadores sobre el contenido del folder?
si [
No [
6. ¢En la primera reunion se tenian conocimiento sobre el Coaching Organizacional?
si
No ]
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7.

10.
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¢Existieron dudas sobre la informacion presentada en el folder del Coaching
Organizacional?
si [
No [
Si la respuesta es NO continue a la pregunta 10
¢ Cudles fueron las dudas mas repetitivas que surgieron?
Terminologia
Aplicacion
Beneficios
¢Las inquietudes del tema fueron aclaradas respectivamente de forma clara y objetiva?
si [
No D
¢Existe comunicacién y participacion entre los miembros de la empresa para la
implementacion del sistema?
si. 1
]

No
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Evaluacion del desempefio después del Coaching

FECHA:

NOMBRE DEL EMPLEADO:

CARGO:

DEPARTAMENTO:

Motivo de la revision:

71 Trimestral
1 Desempefio Insatisfactorio
1 Méritos

[1 Otros

Instrucciones: Evaluar de forma cuidadosa el desempefio laboral del trabajador en relacion con los
requisitos del puesto de trabajo. Asigne una X para cada estimacion dentro de la escala

correspondiente y calcule un promedio que represente la calificacion global del desempefio.

S: Sobresaliente. Realiza un desempefio excepcional su area de trabajo.

MB: Muy Bueno. Resultados claramente superiores en la mayor parte del tiempo.

B: Bueno. Desempefio competente y confiable, cumple con normas para el desempefio del trabajo.

RM: Requiere mejorar. Tiene un grado de desempefio deficiente en ciertas areas y necesita mejorar.

I: Insatisfactorio. Resultados inaceptables en todo aspecto.
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FACTORES GENERALES

RM

MB

9-10

1. Calidad: La exactitud y
cumplimiento del trabajo realizado.

Comentario:

2.Conocimiento: Habilidades y
manejo de conocimiento para el
puesto de trabajo

Comentario:

3. Productividad: Eficiencia del
trabajo en la fecha establecida

Comentario:

4.Confiabilidad: Grado de confianza
que se tiene al empleado con
referencia al cumplimiento de tares y
seguimiento de las mismas.

Comentario:

5. Disponibilidad: El empleado llega
puntual al trabajo y cumple con los
tiempos a la hora de comer

Comentario:

6. Independencia: El empleado
realiza sus actividades sin necesitar la
supervision del jefe.
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Comentario:

Evaluacion del desempefio

INTRUCCIONES: Realizar una comparacion del desempefio del trabajador por un periodo corto

para comparar resultados y alcance de objetivos.

PROCESO

e Establecer objetivos alcanzables para cada puesto de trabajo en la empresa
e Establecer criterios de medicion para evaluar el rendimiento.

e Evaluar el rendimiento.

NOMBRE DEL EMPLEADO

FECHA:

CARGO:

Objetivos propuestos:

oA Wi e

Objetivos alcanzados:

SN ER IR




Semanas

Meses
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Periodo de Tiempo

Observaciones:

CUESTIONARIO DE ENTREVISTA

NOMBRE: Jorge Calero

CARGO: Gerente General de la Sucursal de Ambato

1. ¢Cudles son las diferencias entre un lider y un coach segun sus palabras?

Considero que la diferencia entre ambos es que los dos se orientan a el cumplimiento de

objetivos, pero el coach busca la inclusion de todos los miembros de la empresa, mientras

que el lider solo busca que el objetivo se cumpla.

2. ¢Coémo realizan la evaluacion del desempefio de los trabajadores?

No siempre se las realiza, pero el departamento de recursos humanos realiza un test a los

empleados.

3. ¢Cuéles son las metas que tiene planteada la organizacion?

Aumento de la demanda, satisfaccion de los consumidores y compromiso de los

colaboradores.
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4. ¢Cuentan con programas de capacitaciones para su personal y si el mismo se considera

temas de Coaching?

No contamos con programas de capacitaciones, pero si deseamos implementarlos.

5. ¢Fomentan el trabajo en equipo, la participacion en la toma de decisiones y el sentido de

comunidad mediante acciones con su personal?

No siempre, pero si lo intentamos la mayor parte del tiempo.

6. ¢Conoce las habilidades y aptitudes de todos sus empleados?

La empresa es grande y existe nuevos empleados, es por ello que es muy dificil conocer

todas sus habilidades y aptitudes.

7. ¢Realiza investigaciones del clima organizacional para conocer el nivel de satisfaccion

de los colaboradores e identifica las areas que requieren atencion?

Muy poco, casi nunca.

8. ¢Cdmo motivan a los empleados?

Mediante remuneraciones si la situacion lo amerita.

NOMBRE: David Moretta
CARGO: Jefe Comercial de la Sucursal de Ambato

1. ¢Cuales son las diferencias entre un lider y un coach segun sus palabras?
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Tanto el lider como el coach se orientan a conseguir los objetivos, la diferencia es que coach
busca que el grupo cumpla la meta individual, mientras que el lider busca un cumplimiento
general de los objetivos.

2. ¢Como realizan la evaluacion del desempefio de los trabajadores?

Definir el objetivo, identificacion de conductas, seguimiento, evaluacion, interpretacion de

resultados y reconocimientos.

3. ¢Cudles son las metas que tiene planteada la organizacién?

Intentar la recuperacidn de resultados obtenidos afios anteriores en cada linea.

4. ¢Cuentan con programas de capacitaciones para su personal y si el mismo se considera

temas de Coaching?

No contamos con programas de capacitaciones, pero si nos gustaria implementarlos.

5. ¢Fomentan el trabajo en equipo, la participacién en la toma de decisiones y el sentido de

comunidad mediante acciones con su personal?

En ciertos segmentos si es fundamental

6. ¢Conoce las habilidades y aptitudes de todos sus empleados?
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Si, es importante saber aptitudes y habilidades como también sus limitaciones.

7. ¢Realiza investigaciones del clima organizacional para conocer el nivel de satisfaccion
de los colaboradores e identifica las areas que requieren atencion?

No siempre.

8. ¢Como motivan a los empleados?

Una de las mejores motivaciones siempre sera los ingresos de las personas; no en todos los
casos se puede satisfacer a todos; pero constantemente se entrega premios, reconocimientos

e incentivos por cumplimientos de trabajo tanto individual como en conjunto.

NOMBRE: Guido Champutiz

PERFIL DEL PROFESIONAL

Graduado de la Universidad Central del Ecuador con titulo de Comunicador Social. Cumple
con certificados como Business Coach, se dedica como asesor y capacitador empresarial en
comercializacion de servicio al cliente y talento humano por mas de 23 afios. Realiza charlas
motivacionales en grupos empresariales con programas de Team Building para el
mejoramiento del talento humano. Desarrolla programas de capacitacién en temas como:
Desarrollo de creatividad, Empowerment, Merchandising, imagen corporativas y Team

Building.

A. ¢Cual es el objetivo principal del Coaching?
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El objetivo principal es el acompafiar a el cliente coachee a el logro de sus objetivos, y seguir
un macro proceso que tiene como partes el siguiente:

Diagnostico

e Evaluacion 360

e Test de liderazgo

Capacitacion

e Taller Coaching para lideres

Coaching

Evaluacion

B. ¢Qué beneficios se lograr gracias al Coaching?

Gracias a el Coaching se pueden generar cambios y resultados a corto, mediano y largo
plazo:

Sea cual sea el tipo de Coaching, esta practica esta intimamente relacionada con el cambio:
analiza el estado presente para fijar los objetivos y crear un plan de accion que permita lograr
las metas de manera especifica, medible, alcanzable, relevante y en un tiempo determinado

(objetivos SMART).

C. ¢Qué pasos recomendaria que son esenciales en el Coaching dentro de las

organizaciones?

El principal objetivo a nivel organizacional es el de lograr cambios entre los lideres de la

organizacion, pues es desde ahi donde las cabezas generan cambios sustanciales de calidad
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este proyecto debe ser en cascada y ayuda a cambiar y lograr los objetivos a los lideres o las

cabezas de la organizacion.

El objetivo se da en un proceso de Accion — Reflexion — Aprendizaje.
Mediante este proceso ganamos claridad, de como hacemos Coaching, lo que hacemos y

decimos para lograr comportamientos alternativos en la vida de los lideres.

D. ¢Qué cualidades tiene un coach?

Coaching consiste en liberar el potencial de una persona para incrementar a el maximo su

desempefio.

v Empatia: entender el punto de vista de la otra persona y para eso, es muy importante
hacer preguntas.

v Claridad: el coach debe asegurarse que la comunicacion con su coachee es muy clara.

v Construccion de confianza: el coach debe hacer que su coachee crea en él y en todo lo
que hace.

v Feedback: la retroalimentacion es fundamental para el éxito.

v Paciencia: El coach debe dejar pensar y reaccionar a el coachee, asi mejorara la confianza
mutua y la seguridad de la persona.

v Confidencialidad: la confidencialidad es la que marca la diferencia de un buen coach y
la esencia de la credibilidad y la confianza.

v Respeto: es la suma de la actitud hacia el coachee; demostrar mucho respeto hacia ello,
pero si luego no se implica, no le ayuda, no tiene paciencia y no comparte las metas, no

muestra respeto.



154

v Mutualidad: para que la relacion entre coach y coachee funcione es necesario que existan

unas metas comunes y se tenga el compromiso de trabajar para conseguirlas.

E. ¢Qué consejos daria a aquellas personas que se encuentran iniciandose como

coach?

Lo mas importante es la practica, el saber hacer preguntas, guardar respeto y confianza a sus
clientes, manejar e interesarse por desarrollar contactos con empresas a nivel nacional, y
sobre todo involucrarse en la practica y la capacitacion constante; hoy en dia en internet esta
libre el acceso a conferencia gratuitas en todo el mundo Webinar. Donde los cambios y las

nuevas técnicas y habilidades estan en difusion libre.

F. ¢Como se evalla los resultados de la implementacion del Coaching en las

organizaciones?

Nivel 1: Reaccion/Satisfaccion. - A través de una encuesta de satisfaccion es recomendable
la medicion del grado en que el coachee cliente valora el impacto que el proceso de Coaching

ha hecho en su vida, sea profesional y/o personal.

Nivel 2: Aprendizaje. - Se trata de medir los nuevos aprendizajes adquiridos, asi como las
transformaciones vividas por el cliente. Para eso es importante realizar previamente una

“autoevaluacion” para determinar aquellas habilidades y competencias que deben desarrollar.
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Nivel 3: Aplicacion y conducta. - Poner en préactica lo aprendido es una forma de tangible
los conocimientos adquiridos medicion puede realizarse por autoevaluaciones o entrevistas
a comparieros/jefes. 360°.

Nivel 4: Impacto econdmico en los negocios. — Se acompafiara a el cliente a seleccionar los

indicadores de negocio y variables de medicidn que permitiran saber si se alcanza el objetivo.

Nivel 5: ROI. - Para calcular el retorno de inversion del proceso, existe la siguiente formula:
ROI= ((beneficios del programa-costes del programa) /costes del programa) x100

1. Niveles mejorados de satisfaccion del cliente.

2. Niveles mejorados del compromiso de los empleados.

3. Niveles mejorados de la satisfaccién en el trabajo.

Estos niveles también pueden ser medidos a través de encuestas, cuestionarios o FOCUS -

GRUPO como los que se utilizan para medir los niveles tangibles.

G. ¢(Qué recomendaciones daria usted a una empresa que quiere implementar

Coaching?

Hoy en dia es la herramienta, que permite cambios inmediatos en las organizaciones, si bien
es cierto que suelen consumirlo mucho mas los directivos y mandos intermedios, centra sus
esfuerzos en potenciar todas y cada una de las facetas que puedan darse en una organizacion

y sus personas, resolver asi obstaculos que impiden el 6ptimo funcionamiento de éstas.

Es capaz de estimular a las personas hacia lo mejor de si mismos, producir resultados
sorprendentes. Facilita el cambio personal, y que las personas de la organizacion se adapten

mejor a los cambios. Crea conciencia, responsabilidad y lleva a la accién a las personas.
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Mejora la comunicacion entre personas en la organizacion. Se centra en las posibilidades y
potencialidades del futuro y no en los errores del pasado.
H. ¢Conoce usted de experiencias exitosas en el pais donde se ha implementado el

Coaching?

El caso de Cendia, que es un instituto de idiomas, con méas de 36 afios en el mercado. La
empresa implementd por primera vez el Coaching en el afio 2012. Cendia decidio
implementar el Coaching debido a que el tramo de control era bastante amplio, la
competencia de profesionales era fuerte y existia conflictos en el clima laboral. Se decidié
implementar un Coaching disefiado en el desarrollo de conflictos. Como resultado se mejoro

el clima laboral en un 100% y aumentd la motivacion de los trabajadores.

NOMBRE: Daniela Molina

PERFIL DEL PROFESIONAL:

Realizo sus estudios en el Instituto Universitario de Postgrado IUP, cuenta con una maestria

en direccion comercial y marketing. Trabaja actualmente como directora de suscripcion en

ramos gerencias y técnicos en la empresa Seguros Oriente S.A. Cuenta con la certificacion

internacional en Coaching de organizacional. Realiza charlas de empoderamiento,

motivacion y liderazgo en diversas instituciones en la ciudad de Quito.

1. ¢Cual es el objetivo principal del Coaching?
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El Coaching es un proceso de aprendizaje por el cual las personas logran potencializar sus
competencias, para el logro de los objetivos personales y profesionales, nuevas posibilidades

de reflexién y de accion.

El objetivo principal es entrenar a un coaching para un cambio de accion, con las

percepciones o interpretaciones de la realidad a la que estan acostumbrados.

2. ¢Qué beneficios se lograr gracias al Coaching?

El Coaching logra una transformacion en el observador que es cada uno y las conversaciones

que se logran a traves de este cambio; en las emociones y la manera en como manejarlas

frente a cada situacion.

La escucha como eje principal de las ofertas no rechazables y en la resolucién de conflictos.

3. ¢Qué pasos recomendaria que son esenciales en el Coaching dentro de las

organizaciones?

Entre otros:

Establece una visién inspiradora y ganadora, para que todos los miembros del equipo
este alineado.

- Define un proceso de planeacion continua, para cumplir los objetivos de corto plazo

- Forma a los lideres para que sean quienes den el ejemplo

- Entrena y acompafia constantemente a el coachee

- Motiva el desarrollo personal
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4. ¢Qué cualidades tiene un coach?

Un coach debe desarrollar algunas cualidades, sin embargo, a continuacion, menciono

algunas y las que considero las mas importantes:

Empatia y confianza
- Respeto
- Paciencia

- Confidencialidad

5. ¢Qué consejos daria a aquellas personas que se encuentran iniciandose como

coach?

Que disfruten del proceso. Por experiencia propio puedo decir que el Coaching, me permitid
cambiar, reconocer y reconstruir muchos aspectos de mi vida. Solo el vivir un proceso de

Coaching te permite entender como guiar a un coachee.

6. ¢Como se evalta los resultados de la implementacion del Coaching en las

organizaciones?

Con el cumplimiento de los objetivos propuestos por la organizacion

7. ¢Qué recomendaciones daria usted a una empresa que quiere implementar
Coaching?

El Coaching organizacional forma lideres que guiaran a sus equipos a los objetivos

propuestos.
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8. ¢Conoce usted de experiencias exitosas en el pais donde se ha implementado el

Coaching?

Si, la empresa Genentech es fundadora en la industria de la biotecnologia, trabaja en el
mercado por mas de 30 afios. Decidié implementar un programa llamado PEP para que el
desarrollo de los empleados incremente. La vision de la empresa era crear una cultura de
Coaching y desarrollo para promover una organizacion innovadora, capaz de crecer y
revolucionar en el mundo de los negocios. El programa se basaba basicamente en mejorar el
desarrollo y dejar de lado asuntos personales durante horas laborables. EI programa tuvo
grandes resultados como el aumento de satisfaccion de los clientes y empleados, mejora la

comunicacion en toda la empresa y aumento la rentabilidad.

NOMBRE: Fernando Duque Galarza

PERFIL DEL PROFESIONAL.:

Cuenta con una maestria en Marketing Digital y Comercio Electronico. Cumple con la
certificacion de Coaching Essentials y Business Coach adquiridos en la ciudad de Buenos
Aires. Actualmente participa en charlas de Mentoring y Empowerment en universidades
como UTI, PUCE y UDLA. Realiza programas de Coaching Organizacional enfocadas a las
necesidades del cliente y tomar en consideracion las capacidades del personal. Tiene de

trayectoria profesional 10 afios.

1. ¢Cual es el objetivo principal del Coaching?
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El objetivo principal es el desarrollo personal u profesional de todos los miembros de la

organizacion. Se requiere motivacion, reflexion y analisis por parte del coach y coachers.

2. ¢Qué beneficios se lograr gracias a el Coaching?

Sin duda es una herramienta administrativa muy fuerte debido a que permite desarrollar el
liderazgo por parte de los directivos y a su vez capacita a los trabajadores de la empresa.
Amplia la comunicacion entre departamentos lo cual mejora el clima organizacional,

fomenta la motivacion y crea estrategias factibles.

3. ¢Qué pasos recomendaria que son esenciales en el Coaching dentro de las

organizaciones?

Los pasos esenciales que siempre se realizan son:
e Planteamiento de metas

e Examinar la situacién actual de la empresa

e Analizar las alternativas

e Seleccionar estrategias o plan de accion

4. ¢Qué cualidades tiene un coach?

Los mas importante son el liderazgo y confianza, debido a que se requiere el coach maneje

a grupos grandes de personas que busquen cambios. Debe ser motivador para sacar adelante

a los trabajadores con las actividades que se le encomiende.
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5. ¢Qué consejos daria a aquellas personas que se encuentran iniciAandose como

coach?

Tener paciencia porque en el mundo existen diversas personas con cualidades, caracteristicas
y habilidades diferentes que necesitan una guia para el alcance de metas tanto personales
como laborales. Todo el conocimiento que se adquiere se pone en practica, se recomienda

que se analice todos los posibles errores que tiene la empresa antes de ejecutar el Coaching.

6. ¢Como se evalta los resultados de la implementacién del Coaching en las

organizaciones?

Mediante un seguimiento que se le realiza a la empresa para conocer si alcanzaron sus metas

0 que aspectos mejoraron.

7. ¢Qué recomendaciones daria usted a una empresa que quiere implementar

Coaching?

Implementar el Coaching antes de que exista fallos o errores demasiado grandes, lo cual
genera pérdidas para la organizacion. Es una herramienta que permite el crecimiento del
personal, es decir, se lo puede implementar en cualquier circunstancia de la empresa que

siempre va a tener buenos resultados.

8. ¢Conoce usted de experiencias exitosas en el pais donde se ha implementado el

Coaching?
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Claro, la Empresa de Energia Eléctrica en quito, donde se aplico estrategias de Coaching
enfocado a el liderazgo con el objetivo de mejorar el departamento de gestion de
mantenimiento que tiene la empresa. El coach realizo encuestas basadas en la cultura,
liderazgo, aprendizaje y competencia, prosiguio a realizar un estudio de resultados y se
identificd que el compromiso del equipo de trabajo es alto, pero no es suficiente para lograr
un 100% de los objetivos planteados. Se aplicd estrategias en base a las falencias y el
rendimiento de los empleados aumento significativamente, luego se realizé el seguimiento

y sin duda cambio fue notable.



