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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue validar un programa de coaching como herramienta de apoyo
a la gestion de estilos de liderazgo en instituciones deportivas. Se realizd un diagnéstico sobre
estilos de liderazgo aplicados, considerando cinco dimensiones: entrenamiento e instruccion,
conducta democrética, conducta autocratica, apoyo social, feedback positivo y ademas se
diagnosticd la efectividad del liderazgo. El presente estudio es cuantitativo de alcance
descriptivo, de corte transversal y disefio no experimental, se aplicé el cuestionario de Liderazgo
Situacional a 60 trabajadores y la Escala de Liderazgo para el Deporte (Lss-1) version de
Preferencia del Deportista a 100 trabajadores de 3 instituciones deportivas. Se obtuvieron las
medias de cada dimension: entrenamiento e instruccion (3,9462), conducta democratica (3,7511),
conducta autocratica (2,9580), apoyo social (3,8775), feedback positivo (4,0700) y la media de la
efectividad del liderazgo aplicado de (7,72). El estudio concluye que, en las instituciones existe
un liderazgo efectivo pero podria mejorar en cuanto a las relaciones que mantienen deportistas y
dirigentes ya que la menor puntuacion en algunas dimensiones representa una situacion no muy
favorable; en cambio se observan buenas formas de delegar responsabilidades y toma de
decisiones, ya que a mayor puntuacién mejores condiciones de liderazgo. Finalmente, se realizé
una propuesta validada por especialistas y beneficiarios, planteada en tres fases: entrenamiento
de liderazgo para los deportistas de instituciones deportivas, capacitacion de liderazgo a
directores y cuerpo técnico de las instituciones deportivas, y desarrollo de plataforma de
liderazgo en gerentes de las instituciones deportivas.

Palabras clave: coaching, estilos de liderazgo, gestion de liderazgo, entrenamiento,

instituciones deportivas.
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ABSTRACT

The aim of the research was to validate a coaching program as a tool to support the management
of leadership styles in sports institutions. The leadership styles that are being applied were
diagnosed under five dimensions - training and instruction, democratic behavior, autocratic
behavior, social support, positive feedback and the effectiveness of leadership. The study is
quantitative and cross-sectional, with a descriptive approach and a non-experimental design. The
Situational Leadership Questionnaire was applied to 60 workers and the Leadership Scale for
Sports (Lss-1) (the Athlete's Preference version) was applied to 100 workers in 3 sports
institutions. The averages obtained for each dimension are as followed: training and instruction
(3.9462), democratic behavior (3.7511), autocratic behavior (2.9580), social support (3.8775),
positive feedback (4.0700) and the average of the effectiveness of the applied leadership (7.72).
The study concludes that the leadership in the institutions is effective but it could improve in the
relationships between athletes and management since the lower score in some dimensions
indicates a non - favorable situation. On the other hand, positive ways of delegating
responsibilities and decision-making are observed, since the higher the score, the better the
leadership conditions. Finally, a proposal was made and validated by specialists and beneficiaries
in three phases - leadership training for athletes in sports institutions, leadership training for
directors and training staff of sports institutions, and the development of the leadership platform

for managers of sports institutions.

Key words: coaching, leadership styles, leadership management, training, sports institutions.
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INTRODUCCION

El liderazgo, hoy en dia constituye un aspecto primordial para el trabajo y desarrollo de los
equipos en las organizaciones, para una mejora continua de su desempefio y de los resultados
de la organizacion. Las observaciones previas en los trabajadores muestran la presencia de
dificultades en los estilos de liderazgo, donde las causas mas notables son: el lider no es
ejemplo para sus colaboradores, el distanciamiento del lider con sus seguidores y altos mandos

con escasas herramientas para la gestion de liderazgo.

Se plantea validar un programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestion de estilos
de liderazgo en instituciones deportivas. El estudio posee un alcance descriptivo, de tipo no

experimental, de corte transversal, con modalidad cuantitativa.

Mediante la aplicacion del programa de coaching, lo que se busca es un alto desempefio de los
trabajadores y la concordancia en la gestion del trabajo en grupo. Este proyecto contribuye al
cumplimiento de los objetivos 1: Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para
todas las personas (Eje 1: Derechos para Todos Durante Toda la Vida) y objetivo 5: Impulsar
la productividad y competitividad para el crecimiento econdmico sostenible de manera
redistributiva y solidaria (Eje 2: Economia al Servicio de la Sociedad) del Plan Nacional Toda
una Vida en donde se busca impulsar la generacion de capacitaciones y oportunidades con
equidad y promover la productividad, competitividad y calidad de los productos nacionales,

como también la disponibilidad de servicios conexos y otros insumos.

Una vez presentada la situacién que atraviesan las instituciones deportivas, el problema
cientifico que se plantea es: ;Como contribuir a los estilos de liderazgo en las instituciones
deportivas? Actualmente, dentro del sistema deportivo manejado a nivel mundial, es

importante destacar los procesos de motivacion y desarrollo profesional que buscan cada una



de las instituciones deportivas para la mejora de sus resultados tanto a nivel local, regional,

continental y mundial.

Es por esto que cada uno de los integrantes debe tener en cuenta los avances que plantean sus
clubes, acoplandose a los proyectos en desarrollo y mentalizandose principalmente en que el
beneficio es mutuo, por lo que el interés hacia los cambios debe ser reciproco para que el

rumbo de las organizaciones sea positivo.

En Ecuador son pocas las instituciones deportivas que manejan proyectos de desarrollo
personal y profesional sin tomar en cuenta los beneficios que traen al aplicar estos métodos en
comparacion a los resultados de los modelos tradicionales de manejo deportivo. En varios
clubes se ha detectado un bajo rendimiento en los trabajadores, dando como resultado
incumplimiento en los objetivos planteados al inicio de la temporada, multas frecuentes
dirigidas a quienes no realizan de la mejor manera sus actividades deportivas, siendo esto una
influencia negativa en el grupo, generando aumento de dichas actitudes en los equipos

deportivos.

En la Gltima década, se ha buscado una calidad integral en el interior de las organizaciones
deportivas, lo cual ha dado un resultado positivo y ha dado paso al uso y aplicacion de técnicas
de formacion y desarrollo tanto personal como profesional en donde el objetivo principal es la
eficacia en resultados y el buen comportamiento de los empleados en cualquier ambito. La
aplicacion del coaching trae beneficios para los individuos y grupos que los practican, y como
consecuencia estos bienes se extienden a lo largo de la organizacién en donde se labora. Por lo

tanto, para el planteamiento de esta investigacion se cumplio estas cuatro grandes directrices:

Analizar los referentes tedricos y metodoldgicos sobre los estilos de liderazgo y el coaching
como herramienta de apoyo a la gestion de estilos de liderazgo, caracterizar la situacion
problematica de los estilos de liderazgo empleados por lideres en las instituciones deportivas,
elaborar un programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestion de estilos de
liderazgo en instituciones deportivas, finalmente evaluar el programa de coaching como
herramienta de apoyo a la gestion de estilos de liderazgo en instituciones deportivas, por

criterio de especialistas y beneficiarios



CAPITULO |

ESTADO DEL ARTE Y LA PRACTICA

1.1. Liderazgo

El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para
influir en la forma de ser o actuar de las personas 0 en un grupo de trabajo determinado, lo

cual hace que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.

De acuerdo con Bolivar (2010), “el liderazgo se entiende como la capacidad de ejercer
influencia sobre otras personas, de manera que estas puedan tomar las lineas propuestas como
premisa para su accion” (p.5). En otras palabras, liderazgo es la accion de lograr que las

personas se identifiquen con una mision o vision para que trabajen en su realizacion.
Por otra parte Araque & Rivera (2005), indican:

El liderazgo, es un hecho mas integral y dialéctico, donde se conjugan, entre otros,
elementos de personalidad y motivacionales del sujeto, del medio social, de la
organizacion a la que pertenece, de las posibilidades de ser promovido y el campo de
accion (en el caso del lider formal) y, que asume el rol de lider dentro de la
organizacion. (p. 187)

El individuo que asume el rol de liderazgo en una organizacién debe tomar en cuenta
elementos motivacionales y de personalidad en cada persona para asi, potencializar las
capacidades del sujeto, por consiguiente obteniendo un beneficio del grupo y de la institucion.

Asimismo Alcover, Martinez, Rodriguez, & Dominguez (2004), mencionan ‘“el liderazgo
incluye importantes matices que quiza no se asocien con lo que habitualmente se considera la
funcién de direccion, mas orientada hacia las relaciones jerarquicas y a la utilizacion del poder
de posicion” (p.173). En el liderazgo también se incluyen factores como la jerarquia y el
poder, es parte del ejercicio de liderazgo una correcta administracion del poder en relacion a la

posicion que ocupa un trabajador.



Lider

Liderazgo

Seguidores Situacion

Figura 1.1. El liderazgo como interaccion entre el lider, los seguidores y la situacion

Fuente: Informacién del libro de Alcover de la Hera et al., (2004). Ver el texto Introduccién a la Psicologia del
Trabajo, publicada por la editorial Mc Graw Hill - Interamericana. Derechos de autor Hughes, Ginnet & Curphy
(1999).

La figura 1., representa la cohesion de los elementos de liderazgo que participan de manera
activa, como lo es el lider con sus rasgos, motivaciones e intereses, estos pueden ser adoptados
por los seguidores para buscan un objetivo comun en beneficio del grupo, siempre
dependiendo la situacion a la que se afronta, los objetivos del grupo pueden variar y por

consiguiente sus resultados.

Enfoques y Teorias de liderazgo

Los enfoques y teorias del liderazgo que se presentan a continuacion poseen importante
relevancia en el estudio, esto debido a las diferentes posturas de los autores en las respectivas
épocas que exponian sus proposiciones acerca del liderazgo, siendo los mas importantes la
teoria de los rasgos de liderazgo, teoria de los estilos de liderazgo, y finalmente la teoria del

liderazgo situacional, siendo ésta a la cual se encontrara mayor relevancia.



Teoria de los Rasgos de Liderazgo

Acerca de la teoria de los Rasgos Escandon & Hurtado (2016), establecen que “los lideres
nacen y no se hacen; cuentan con caracteristicas innatas de inteligencia, intuicion, capacidad,
prevision, integridad, que les permiten enfrentar temas de urgencia, y la pronta y adecuada
gestion de procesos e imprevistos” (p. 139). Se identifica los rasgos entendidos como aspectos
de la personalidad y caracteristicas fisicas o intelectuales que distinguen a los lideres de los

que no lo son.

Teoria de Estilos de Liderazgo de Kurt Lewin

Kurt Lewin (1939) relaciona el estilo de liderazgo con el tipo de personas a los que hay que

liderar. Asocia el estilo de direccion con el grado de madurez del grupo.

Para Sanchez (2017), Lewin logra “establecer tres estilos de direccion o liderazgo que
obedecian a tal criterio de analisis. Dichos estilos basicos son: 1) El estilo autocratico o
autoritario, 2) El estilo democratico o participativo, y 3) El estilo Laissezfaire o politicas
laxas” (p. 46). Estos tres estilos de liderazgo que presenta Kurt Lewin (1939) dan una pauta

sobre el comportamiento de los diferentes lideres en los grupos.
Los tres estilos de liderazgo descritos a continuacion por Galarza (2013):

Autocratico, estilo en el que lider toma decisiones sin consultar con los seguidores. Fue
el que provoco el mayor nivel de descontento.

Democratico, estilo en el que el lider involucra a sus seguidores en los procesos de
toma de decisiones, aunque sea €l quien al final toma la decision.

Laissez-faire, término tomado de la primera parte de una conocida frase francesa que
puede traducirse como: “dejar hacer-dejar pasar”, y que indica un tipo de liderazgo en
el cual son los seguidores los que toman sus propias decisiones con una minima o
ninguna participacion de lider, aunque a fin de cuentas éste sea el responsable por los
resultados (p. 24).

Con relacion a los estilos de liderazgo mencionados anteriormente, de acuerdo al grupo con el
que se va a trabajar y las actividades que se desea desempefiar, los tres son que se van a tomar

en cuenta en esta investigacion.



Teoria de Liderazgo Situacional (TLS) de Peter Drucker

Partiendo de Rivera (2006), “Drucker siempre ha insistido en que los lideres vienen en todo
tipo de formas, colores y razas y en que el liderazgo no es una mezcla misteriosa de carisma y
suerte” (p.40). El liderazgo que se encuentra en las personas que poseen esta habilidad tiene
muchas caracteristicas Unicas las cuales hacen que la forma de expresar el liderazgo en los

grupos sea variada.

Al mismo tiempo Sanchez & Rodriguez (2010), manifiestan que “un lider orientado por la
tarea obtiene mejores resultados de sus empleados que otro con menos interés por la tarea. En
cambio, un lider orientado a las relaciones, consigue mayores niveles de satisfaccion entre los
miembros de su equipo” (p.28). La orientacion del lider es crucial para la consecucion de los

resultados, enfocados en los objetivos que plantea el grupo.
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Fuente: Informacion del libro de Aamodt (2010). Ver el texto Psicologia
industrial/organizacional Un enfoque aplicado, publicada por la editorial
Cengage Learning Latinoamérica.

el mejor




Analisis de Estilos de liderazgo

Con relacion a los estilos de liderazgo, se procede a realizar un analisis basado en los modelos
de liderazgo de McGregor (1978), Chelladurai (1993) y Hersey & Blanchard (1977), los
cuales aportan los comportamientos del lider ante situaciones las cuales deben ser resueltas
con habilidades que los lideres poseen como la objetividad en la resolucion de problemas y el

logro de objetivos grupales.

Modelo de Liderazgo Transformacional
El liderazgo transformacional desde la perspectiva de Castafio (2013):

Motiva a hacer mas de lo que esperan, impulsa a la realizacion personal. Incorpora la
funcién inspiradora y catalizadora del lider que es capaz de impulsar a sus
colaboradores a conseguir metas mas elevadas de lo que se cree posible en una
situacion dada. El lider transformador es un apasionado del cambio, que puede
modificar las aspiraciones, ideales, motivaciones y valores de sus subordinados. (p.38)

Este modelo de liderazgo crea impulsos que conducen al individuo a lograr su objetivo de
realizacion personal, generando inspiracion sobre el grupo, sintiendo el cambio como

necesario para los integrantes del grupo.

Para Contreras (2014), “el liderazgo transformacional desarrolla una doble dindmica entre los
niveles micro y macro. A nivel micro influye en los procesos individuales mientras que a nivel
macro influye en la movilizacion del poder debido a la funcién del cambio, sistema social y la
reforma de la organizacion” (p.9). Este liderazgo se desenvuelve en dos niveles, en el micro
soporta procesos del individuo mientras que en el macro impulsa el cambio en las

organizaciones a través de la innovacion de las instituciones.
Ademaés Arnold & Randall (2012), sefialan:

Los lideres transformacionales, por otro lado, van mas allad de este uso adecuado de
incentivos desarrollando, inspirando y desafiando el intelecto de los seguidores para
que estén deseosos de ir mas alla de su propio interés, en beneficio de una mision, una
vision o un propdasito colectivos mas altos. (p. 522)



10

El liderazgo transformacional no solo incentiva las habilidades basicas del individuo, sino los
impulsan a desafiarse a si mismos y en conjunto con la mision — vision de la empresa, lograr

un beneficio mutuo.

Modelo multidimensional de liderazgo de Chelladurai
Este modelo fundamentado por Hernandez & Canto (2003), menciona que:

Chelladurai conceptualiza el liderazgo como un proceso interaccional, al considerar
que la efectividad del liderazgo esta asociada a las caracteristicas situacionales tanto
del lider como de los integrantes del grupo. Por lo tanto, el liderazgo efectivo varia en
funcion de las caracteristicas de los deportistas y de las limitaciones de la situacion.

(p.16)

Este liderazgo funciona de acuerdo a las caracteristicas del lider y de los integrantes en

conjunto con el desenvolvimiento de las situaciones que pueden afrontar el grupo.

Modelo de Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard
Hersey y Blanchard (1977), citado en (Murillo, 2006) sefiala que:

Por su parte, defienden que la variable fundamental para que el liderazgo sea eficaz es,
junto con el estilo directivo, la disposiciéon de los seguidores denominada madurez.
Asi, ésta es definida como la habilidad y disposicion de las personas para aceptar la
responsabilidad de dirigir su propio comportamiento en una tarea concreta. En esta
madurez influye tanto la capacidad del grupo (conocimientos, habilidades o
experiencia), como la voluntad (motivacion, compromiso o confianza) para llevar a
cabo la actividad” (p. 13).

La eficacia del liderazgo asociado con la direccion por parte del directivo principal va a
depender de la madurez de sus seguidores, esta es necesaria para la influencia en el grupo.

Al mismo tiempo Pérez (2014), sefiala que:

Paul Hersey y Ken Blanchard disefiaron el modelo de liderazgo situacional. Este
modelo se basa en el analisis de una situacion determinada, teniendo en cuenta el nivel
de madurez de los componentes del equipo, para luego adoptar un estilo de liderazgo
acorde con esa situacion y nivel de madurez.

Para entender el modelo, se debe que partir de la base que existen dos estilos
directivos, uno mas de apoyo o colaborador y otro mas directivo.
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e Comportamiento directivo: El lider define las funciones y tareas; indicar
como llevarlas a cabo y controla el resultado.

e Comportamiento de apoyo: El lider fomenta la participacion y la toma de
decisiones, aporta valor y colabora con el equipo (parraf. 2-3).

Hersey y Blanchard (1977) plantean un modelo en donde el andlisis de una situacion es factor
importante para un estilo de liderazgo, para lo cual existen comportamientos directivos, en el
estilo directo se definen las tareas y funciones, mientras que en el estilo de apoyo se promueve

la participacion de todos y la toma de decisiones con apoyo en el equipo.

Ademas Aamodt (2010), menciona que “Segun esta teoria, los lideres eficaces primero
diagnostican los niveles de competencia y motivacién de los empleados para cada meta o serie
de tareas, y luego adaptan su estilo de liderazgo para ajustarlo al nivel de los empleados” (p.
452). En este modelo de liderazgo, el lider se adapta a la situacion del sujeto para plantear una
propuesta integral de desarrollo de liderazgo basada en el diagnostico inicial de competencias

y motivaciones de los individuos.

Antecedentes de investigaciones sobre liderazgo

Urra (2015) realizd una investigacion en Murcia, Espafa, con el objetivo de analizar el nivel
de concordancia entre el liderazgo preferido, percibido y observado en futbol formativo desde
la perspectiva de técnicos y deportistas, donde se realizd un estudio no experimental-
transaccional con una muestra compuesta por 89 jugadores varones que representan el
universo de jugadores de las series sub 15 a sub 19 de un club de fatbol, ademas de los cuatro
técnicos de dichos equipos, a quienes se aplico la Escala de Liderazgo Deportivo (LSS), junto
a un registro conductual de los técnicos mediante el Coaching Behavior Assesment System
(CBAS). Los resultados sugieren una labor de adaptacion por parte de los deportistas para
generar compatibilidad psicolégica con sus técnicos, entregandose lineamientos para la

implementacién de intervenciones especificas con cada grupo.
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Antecedentes de investigaciones sobre estilos liderazgo

La investigacion plasmada por Almonte (2010) en Arica, Chile, para identificar el impacto que
tienen los estilos de liderazgo organizacional en las diferentes fases de la gestion del
conocimiento en las pequefias y medianas empresas, se llevo a cabo con una muestra de 66
altos directivos de pequefias y medianas empresas del norte de Chile. Los resultados mostraron
que los estilos de liderazgo tienen una influencia positiva y significativa en la gestion del
conocimiento, en el andlisis pormenorizado del impacto de estas variables se encuentra que el
estilo de liderazgo transformacional es una determinante significativa de las fases de creacién
y compartir conocimiento, mientras que el estilo de liderazgo transaccional tiene un impacto

estadisticamente significativo en la etapa de aplicacion del conocimiento.

1.2. Coaching

Segun Useche (2004), “El coaching es una de las técnicas gerenciales que ha alcanzado un
gran auge como arma competitiva en el sector empresarial internacional en las Gltimas
décadas” (p. 125). La técnica del coaching se introduce en niveles gerenciales como una

estrategia innovadora a nivel internacional, generando competitividad en las empresas.

Al mismo tiempo Ravier (2005), sefiala que “El coaching, de alguna manera, también
transporta a las personas de un lugar a otro. Es decir, del lugar donde estan, adonde quieren
llegar” (p. 2). Este procedimiento psicologico permite al individuo generar un transporte

individual hacia el lugar que se plantea llegar, sus anhelos, suefios y metas.

Por otra parte Fontana, Robledo, & Juéarez (2011), agregan que el coaching “parte de la base
de que el conocimiento esta en nuestro interior y a través de la pregunta el autoconocimiento y
la accion, se busca que la persona explore sus fortalezas y limitaciones” (p.3). La base del
coaching posee como plataforma el autoconocimientos, el cual ayuda a expandir las fortalezas

de una persona y superando las restricciones que el hombre se autogenera.
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Ademas Gupta (2005), agrega lo siguiente:

El coaching esta disefiado para maximizar las fortalezas de los empleados y minimizar
sus debilidades. Como medio para mejorar el desempefio, las organizaciones capacitan
a sus gerentes para ser coaches y se espera que esta tendencia continte debido a que el
coaching impulsa el desempefio. (p. 8)

Esta herramienta de cambio aplicada en las organizaciones busca la mejora del desempefio por
parte del empleado, basandose en los conocimientos cimentados en los altos mandos para que

luego, estos se distribuyan de forma horizontal en los colaboradores de la institucion.

Enfoques y Teorias de coaching

En el coaching existen varios enfoques, partiendo desde sus bases y los objetivos a los cuales
estd orientado el método. Los autores a continuacion presentan sus posturas en donde se
revisaran y se analizara cudl es el proceso méas adecuado para la aplicacion de coaching al

grupo de personas a la cual se encuentra orientada esta investigacion.

Coaching Ontoldgico

Por lo que se refiere al coaching ontologico Ortiz (2010), menciona que “El Coaching
Ontol6gico tiene vocacion de intervenir en donde aporta herramientas muy poderosas
orientadas al desarrollo del potencial humano, méas que a la mera resolucién de conflictos o a
la biisqueda de objetivos puntuales” (p.67). En efecto la herramienta del coaching ontoldgico
se encuentra direccionada al desarrollo de la mayor parte de la capacidad del individuo sin

encerrarse en solo resolver los problemas y conseguir objetivos especificos.

No obstante, el coaching ontologico para Ortega (2012), “Se trata de una disciplina capaz de
servir a la identificacion y disolucion de los obstaculos que los seres humanos solemos
encontrar en el logro de nuestras aspiraciones” (p. 182). Este sistema logra identificar y

resolver problemas que las personas atraviesan en el transcurso de su rutina.
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Coaching Sistémico

Por lo que se refiere al estilo de coaching sistémico Pefa (2018), sostiene que “El coaching
sistémico orientado a la transformacion de personas, organizaciones y equipos, esta enfocado a
detectar las causas que afectan una determinada situacion, conflicto o problema” (p.19). Este
tipo de coaching se enfoca en la transformacion, desde individuos hasta colectivos, los cuales

puedan localizar las causas que puedan tener un conflicto en las organizaciones.

Ademas Surroca (2012), sustenta la metodologia del coaching sistémico acotando que es una
“metodologia que a la eficacia del Coaching incorpora la eficiencia del conocimiento de los
sistemas humanos” (p. 8). Este procedimiento esta entrelazado con los conocimientos que

puedan poseer los seres humanos, adquiridos mediante el estudio o la experiencia.

Coaching Coercitivo

Acerca del coaching coercitivo Julia Pérez, Cortes, Estrella, & Garnica (2016), mencionan que
este proceso estd “basado en seminarios de entrenamiento de alto impacto para lograr un
cambio profundo en la persona” (p. 31). El método coercitivo se encuentra apoyado en una
preparacion rigurosa de maximo nivel para obtener un resultado positivo y significante en el

individuo.

Sin embargo Recuenco (2018), sefiala que “este tipo de coaching ha sido objeto de mucha
critica por sus métodos utilizados por ser muy duros para el ser humano” (p. 82). La presion
que influye este tipo de coaching al individuo es muy estricta y fuerte, por lo que es objeto de

critica en la comunidad.

Analisis de Programas de Coaching

Dentro de los programas de coaching que existen en la actualidad, los mas importantes que se
consideran importantes para el estudio son: programa de coaching personal, programa de
coaching organizacional y programa de coaching deportivo, éste Gltimo posee gran relevancia

en el estudio, debido a que se plantea el coaching deportivo como propuesta de mejora.
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Programa de Coaching Personal

Con relacion al programa de coaching personal Colomo & Casado (2006), mencionan que la
finalidad de este programa es “la clarificacion de valores y visiones, asi como del
establecimiento de objetivos y nuevas acciones para que el individuo pueda llevar una vida
mas satisfactoria” (p. 134). Este sistema busca tener un panorama claro sobre los valores y
visiones de la persona, generando metas y el procedimiento a seguir para la consecucion de

logros en la vida, obteniendo una satisfaccion personal.

Del mismo modo Lozano (2008), indica que otro de los objetivos es “’que el cliente adquiera
el habito de la pro actividad para que pueda alcanzar el nivel de resultados que desea
en su encuentro consigo mismo” (p. 131). El procedimiento del coaching personal se enfoca
en generar habitos como la proactividad para conseguir un nivel de resultados planteados por

el individuo mismao.

Programa de Coaching Organizacional

En este programa el objetivo segin Useche (2004), es “capacitar a los empleados de nuevos
procedimientos, ensefiarles nuevas aptitudes, incrementar su desempefio, desarrollando la
capacidad de accion, modificando la actividad del trabajador para trazar el curso de su carrera
profesional” (p. 127). La capacitacion forma parte de este procedimiento en donde se
adquieren nuevas aptitudes, por lo cual el desempefio se incrementa, esto forja una nueva ruta

para la vida profesional de sus trabajadores.

Ademas para Scott (2007), el programa organizacional “esta relacionado con el cambio a
distintos niveles, mejorando las competencias actuales, las técnicas de aprendizaje, los valores,
las creencias y los comportamientos tanto en el &mbito personal como organizativo” (p. 36).
Para la organizacion los cambios son aplicables en todos los niveles de la empresa, esto
mejora componentes esenciales en la cultura organizacional de la empresa, tales como

competencias, valores, creencias y comportamientos.
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Programa de Coaching Deportivo

Basandose en el conocimiento de Garcia & Jerez (2009), sefialan que el coaching deportivo
“es una técnica psicologica basada en conversaciones superiores, eficaces y transformadoras
para el desarrollo personal y del talento deportivo (deportista, entrenador, directivo)” (p.7).
Este programa se aplica en el &mbito deportivo y se encuentra asentada en la comunicacion, la
cual es una herramienta psicoldgica eficaz y transformadora aprovechada en los tres actores

principales del deporte: deportista, entrenador y directivo.
Ademaés Carrera (2016), acota lo siguiente

El coaching deportivo es una estrategia una herramienta que permite identificar la
realidad del deportista y visionar un nuevo objetivo en el deporte, permite identificar
nuestras limitaciones y liberarnos de las mismas, alcanzar el equilibrio entre la razén y
las emociones para llegar ejecutar las acciones mas adecuadas en la bdsqueda de
alcanzar ese nuevo horizonte, esa nueva meta. (p.7)

Este instrumento que es innovador representa una perspectiva muy real acerca del deportista y
los objetivos que se plantean previos al comienzo de un campeonato, se puede evidenciar
fortalezas y debilidades, ademas de conseguir un equilibrio emocional que es importante en la

busqueda de nuevos rumbos profesionales.

Antecedentes de investigaciones sobre Programas de Coaching

De igual manera, en la investigacion realizada por Cruz (2011) en Barcelona, Espafia, con el
objetivo de repasar la evolucién de los principales modelos tedricos y programas de
intervencion con entrenadores, se analizaron los efectos de dos programas de asesoramiento
personalizado a entrenadores (PAPE1 y PAPE 2) en los cambios de su conducta, evaluada
mediante el Coaching Behavior Assessment System (CBAS). En el estudio, se analizd de
forma separada los comportamientos que los entrenadores, se proponen modificar como
objetivos prioritarios y los otros comportamientos que evalua el CBAS. Los resultados
mostraron que los entrenadores aumentaron las conductas de apoyo a sus jugadores (i. e.,
refuerzo, &nimo ante el error y animo general) y disminuyeron sus conductas punitivas (i. e.,
castigo e instruccion técnica punitiva); todo esto, en funcién de los objetivos propuestos en su

programa personalizado de asesoramiento, en donde el resultado se refleja en el 88% de los
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casos. Asimismo, se produjo también una mejora en algunos comportamientos que los

entrenadores no establecieron como objetivo.

1.3. Instituciones Deportivas

El deporte es una descarga fisica, emocional y energética que busca la conciliacion del cuerpo
y la mente, en una simbiosis, la cual el Unico beneficiario de esta comportamiento es el ser

humano, segln Olivera (2006):

Aunque han existido multiples intentos por parte de asociaciones del deporte, autores
de prestigio y de organizaciones académicas internacionales propias y ajenas, para
definir este concepto inequivoco denominado deporte, éste, por su complejidad
simbdlica, dimension cultural y realidad social, resulta indefinible. No obstante, el
deporte presenta unos factores enddgenos que conforman una ldgica interna
perfectamente estructurada que desde el punto de vista sistémico interactia como un
sistema autonomo pertinente con la ldgica externa, constituida a su vez con unos
factores exdgenos, que influyen sobre él y viceversa. (p. 3)

El deporte es un concepto que abarca varios factores de la sociedad, ya que se ejecutan
vinculos entre grupos sociales de la misma. Posee una logica individual, la cual es

comprendida y aceptada por los grupos que practican esta actividad.

En relacion al deporte Heinemann & Nuria (1991), mencionan que “La idea era siempre
conseguir ciertos logros en base a una preparacion disciplinada y continua. Deporte
significaba competitividad y orientacion hacia una meta o logro” (p. 126). La concepcion del
deporte en épocas anteriores era vista bajo un concepto de competencia, en donde la base de

esta rivalidad era la disciplina continua, buscando siempre el logro de metas planteadas.

Al mismo tiempo agrega “el deporte es también un fendmeno cultural valioso como fuente de
provision de defensas frente a las adversidades” (p. 23). Dentro de la sociedad se presentan
adversidades las cuales afectan nuestro estado psicologico y emocional, por lo cual el deporte
ayuda a crear mecanismos de defensa para superar los problemas y mejorar la salud mental de

un sujeto.

Por otro lado Garcia (2006), sefiala “El deporte profesional y de alta competicién constituye
progresivamente un sistema cerrado que gira alrededor del doble principio axial del avance

cientifico-tecnologico y de la racionalidad econdmica del mercado” (p. 19). El deporte
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funciona como una fuente de energia, pero también posee una perspectiva profesional en
donde los avances tecnolégicos y la inversion econémica forma parte de la profesionalidad de

la competencia en su maxima expresion.

Instituciones Deportivas

En relacion con la conceptualizacion de las instituciones deportivas, Solorio (2014) menciona

que:

Un club o institucién deportiva, es aquella organizacion cuya finalidad es la promocion y
desarrollo del deporte, ya sea a través de la practica deportiva o de la definicién de las
normas y reglas que la guian tanto en la préactica como en lo competitivo (parraf. 4).

Las organizaciones deportivas funcionan exclusivamente para el desarrollo de la actividad
deportiva, en donde puede participar individuos cuya vocacion sea la mejora de la actividad
fisica, dependiendo el deporte que se practique, el cual bajo un régimen estricto de trabajo se
puede llegar a la promocidon y la competitividad de la préactica deportiva.

Ademas, la concepcion de conceptos para las instituciones deportivas se encuentran estudiadas
por organismos gubernamentales como lo indica en Chile el Instituto Nacional del Deporte
(2018), agrega que:
Son organizaciones deportivas los clubes deportivos y demés entidades integradas a
partir de éstos, con personeria juridica de derecho privado, sin fines de lucro y que

tienen por objeto procurar su desarrollo, coordinarlos, representarlos ante autoridades y
ante organizaciones deportivas nacionales e internacionales. (parraf. 2)

Estas organizaciones pueden ser privadas o publicas, dependiendo los objetivos y metas
institucionales que se plantean en su creacion, con la idea béasica de la promocion del deporte y
atletas a nivel local e internacional, acogiéndose a normativas internacionales entregadas por
organizaciones deportivas de cada pais y al maximo organismo rector del deporte el cual se

desea desarrollar.

Igualmente Gomez, Opazo, & Marti (2007), complementan que “Pueden considerarse como
organizaciones deportivas tanto a las que producen articulos deportivos como las que
producen eventos deportivos, las que televisan eventos deportivos, las que promueven

actividades deportivas” (p. 4). Dentro del ambito deportivo, las instituciones promueven varias
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actividades como la investigacion deportiva, los eventos deportivos los cuales puedes ser
televisado u observados personalmente desde un recinto deportivo, estas acciones pueden traer

un ingreso econdémico visto desde una perspectiva empresarial.

Antecedentes de investigaciones sobre Instituciones Deportivas

La investigacion realizada por Zurita (2017) en Tungurahua, Ecuador, en la que se busco
proponer un modelo de gestion administrativo para equipos de futbol profesional en la
provincia, fue un estudio de tipo descriptivo-explicativo, donde se aplicaron varios métodos e
instrumentos que sustentan el rigor de la propuesta. Se aplicd una encuesta a seguidores,
dirigentes, jugadores y cuerpo técnico de los equipos de futbol de la zona centro del pais,
sustentandose en un estudio de caso. Los resultados contribuyeron al disefio del modelo de
gestion administrativo, compuesto por determinados elementos con diferentes enfoques
administrativos, desde lo financiero hasta la gestion de talento humano, en funcion de las

distintas areas de las instituciones deportivas.

En la investigacion efectuada por Garcia (2015) en Madrid, Espafia, para disefiar y aplicar un
programa integral de intervencion psicoldgica en un equipo de fatbol profesional, desde la
practica profesional de un psicélogo deportivo, se utilizé la metodologia cualitativa. Para la
recoleccion de datos se hizo uso de la observacion, la entrevista, los test y las notas de campo.
Para el andlisis de datos se usO tanto el analisis cualitativo como el analisis cuantitativo,
participaron los 41 futbolistas profesionales que conformaron la primera plantilla de la A.D.
Alcorcon, también participaron: 7 integrantes del cuerpo técnico, 6 integrantes cuerpo médico
y 18 integrantes de los “otros factores” (director deportivo, secretario técnico, directivos,
trabajadores, etc.). Los resultados mostraron que el establecimiento de metas, el liderazgo y la
cohesién entre los integrantes de la plantilla son aspectos fundamentales a tener en cuenta
cuando se trabaja en un equipo de futbol profesional. Asimismo, existen diferencias
significativas de las expectativas de éxito en relacion al rendimiento y los estados de animo no

son predictores de rendimiento del equipo.



CAPITULO Il

METODOLOGIA

2.1. Paradigma y Modalidad de alcance

El presente proyecto es una investigacion descriptiva que tiene como propdsito la validacion
de un programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestion de estilos de liderazgo en

instituciones deportivas.

Ademas la investigacion es de tipo no experimental basado en Hernandez, Fernandez, &
Baptista (2014), esta sefiala a los “estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada de
variables y en los que s6lo se observan los fendbmenos en su ambiente natural para después
analizarlos™ (p.152). En este tipo de investigacion, no se crea ningun tipo de situacion, se
observan los fendbmenos tal como se presentan en su contexto habitual, es decir no se
manipulan las variables, porque se observara el fenomeno tal y como se da en su contexto

natural, para después analizarlo.

La modalidad de investigacion a realizarse es cuantitativa, segun Hernandez, Fernandez, &
Baptista (2014) es cuantitativo ya que “utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis
con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin establecer pautas de
comportamiento y probar teorias” (p.4). Puesto que se usara la recoleccion de datos, con base
en la medicion numeérica y el analisis estadistico para establecer patrones de la gestion de los
estilos de liderazgo.

El tipo de disefio no experimental que se utiliza para esta investigacién es de corte transversal
segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) “Investigaciones que recopilan datos en un
momento unico” (p.154), este detalla los componentes principales de las variables que se

presentan y analizan su relacion en el tiempo y contexto ya establecido por ese momento.

Este tipo de modalidad de investigacion es secuencial y posee 10 fases las cuales deben
seguirse da manera rigurosa. Inicia desde la consecucién de una idea que se acota, una vez que

esta se encuentra delimitada, se establecen objetivos e interrogaciones para la investigacion, a

20
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continuacion, se empieza con la revision de la literatura para la elaboracion de un marco
tedrico. La fijacion de hipotesis y el establecimiento de hipdtesis son en base a las preguntas
de la investigacion. Posteriormente se miden las variables y se analizan las mediciones
obtenidas cuando se aplica métodos estadisticos y finalmente se presentan un grupo de

conclusiones.

Ademas se establece que la investigacion es cuantitativa porque se realiza una evaluacion
inicial, basado en un cuestionario que se encuentra validado por especialistas en temaéticas
relacionados al liderazgo organizacional, para medir ciertos aspectos de los estilos de
liderazgo organizacional. Como herramienta de soporte en el analisis de datos, se va a utilizar
el software estadistico (SPSS Version 24), posteriormente a la tabulacion total de datos, se
procederd a la interpretacion y analisis de los resultados orientados al estudio planteado.

Para el sustento el proceso de andlisis de datos y con el objetivo de una herramienta de mejora,
mediante la futura aplicacion del programa de coaching, lo que se busca es un alto desempefio
de los trabajadores, la concordancia en la gestion del trabajo en grupo y la exactitud en el
entendimiento de la informacion dentro del grupo en los trabajadores de las instituciones
deportivas de Ambato en la cual se establecen pautas para la ejecucion de estilos de liderazgo

que proporciona resultados positivos para las empresas.

El método de nivel tedrico que se aplica es el analisis y sintesis, lo define Bernal (2010), como
“Estudia los hechos, partiendo de la descomposicion del objeto de estudio en cada una de sus
partes para estudiarlas en forma individual (analisis), y luego se integran esas partes para
estudiarlas de manera holistica e integral (sintesis)” (p.60). Este método da soporte a que en la
investigacion exista un analisis de los aspectos y dimensiones del liderazgo organizacional,
mientras que en la sintesis soporta la elaboracion del disefio del programa de coaching,
facilitando el reconocimiento de qué factores pueden beneficiar al mejoramiento de los estilos

de liderazgo en todos los trabajadores de las instituciones deportivas de la ciudad de Ambato.

La investigacion tiene un alcance descriptivo, como mencionan Hernandez, Fernandez, &
Baptista (2014), “busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de
cualquier fenémeno que se analice. Describe tendencias de un grupo o poblacion” (p. 92). De
manera que, en el presente trabajo de investigacion se pretende caracterizar los estilos de

liderazgo asi como el coaching, como ejes rectores de las actividades de los colaboradores.
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Estas son consideradas como puntos de analisis y particularizacion del comportamiento del
personal de la empresa porque se caracteriza de manera independiente el coaching y la gestion
de estilos de liderazgo al clasificarlos en factores como la edad, sexo, nivel de educacion,

estado civil, ademas proporciona un dato especifico para el estudio.
2.2. Técnicas y herramientas de recoleccion de datos

En la investigacion el instrumento cientifico que se aplico fue cuantitativo con el Cuestionario
Liderazgo Situacional dirigido a las instituciones deportivas de la ciudad de Ambato, creado
por Hersey y Blanchard (citado en Pardo, 2017), esta constituida por 12 preguntas de cinco
dimensiones, como: motivacion, comunicacién, compensaciones, liderazgo y condiciones de

trabajo.

Por otra el instrumento cientifico utilizado fue la Escala de Liderazgo para el Deporte (Lss-1).
Version de Preferencia del Deportista, dirigido a las instituciones deportivas de la ciudad de
Ambato, creado por Chelladurai y Saleh (1980) constituida por 40 preguntas de cinco
dimensiones como: entrenamiento e instruccion, conducta democratica, conducta autocrética,

apoyo social, feedback positivo.

Por otro lado, la validacién del instrumento en las instituciones deportivas de la ciudad de
Ambato, se comprobo el nivel de fiabilidad a través del Alfa de Cronbach en el software
estadistico (SPSS Version 24), fue de 0.91, el mismo que supone una buena consistencia
interna del instrumento. Estos resultados son congruentes con los hallados por Mufio, Marco,
& Bahillo (2016), que encontraron dos factores a través de un andlisis factorial exploratorio,
los cuales son los mismos “Implicacion en el desarrollo del deportista” y “Conducta
autocratica” con alfas de 0,93 el primero y ,070 el segundo, el cuestionario en su conjunto

obtuvo un alfa de cronbach de 0,91.
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2.3. Poblacion y muestra

La poblacién de interés comprende 2640 trabajadores de once instituciones deportivas del
canton Ambato. Sin diferenciar el sexo, estado civil, nivel socioeconémico o étnico, de &reas
administrativas y operarias con un rango de edad de 18 a 64 afios, de sexo masculino y
femenino. Para Shaughnessy, Zechmeister, & Zechmeister (2014) “la poblacion es un conjunto
de todos los casos de interés” (p.147). Es decir, la poblacion es un estudio de cada individuo

inmerso en un objetivo en comun de un determinado lugar.

La muestra comprende 160 trabajadores: 60 del &rea administrativa, 100 del area operativa, los
cuales pertenecen a tres instituciones deportivas del canton Ambato. El tipo de muestreo a
utilizar segun Arias, Villasis, & Miranda (2016) es intencional acotando que “Consiste en la
selecciéon por métodos no aleatorios de una muestra cuyas caracteristicas sean similares a las
de la poblacién objetivo” (p.206), es decir que la investigacion considera con quien necesita

trabajar para el cumplimiento de los criterios de la investigacion.

La poblacién se distribuye en dos grupos, operativos y administrativos. En ambos grupos se

realiza una caracterizacion segun la edad, sexo, escolaridad, estado civil, en donde:

Tabla 2.1. Edades del area administrativa
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

EDAD

Frecuencia Porcentaje
Joven 27 45,0
Adulto 23 38,3
Joven
Adulto 8 13,3
Intermedio
Adulto 2 3,3
Mayor
Total 60 100,0

En el grupo administrativos son 60 personas de las cuales, el 45% pertenecen a jovenes, esto
equivale a 27 colaboradores, el 38,3% pertenecen a adultos jovenes, esto corresponde a 23
colaboradores, el 13,3% son adultos intermedios, perteneciente a 8 colaboradores, y el 3,3%

son adultos mayores, concernientes a 2 colaboradores.
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Tabla 2.2. Sexo del area administrativa
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

SEXO
Frecuencia  Porcentaje
Masculino 31 51,7
Femenino 29 48,3
Total 60 100,0

En el grupo administrativo, el 51,7% son de sexo masculino, esto equivale a 31 colaboradores,

mientras que el 48,3% son de sexo femenino, esto corresponde a 29 colaboradores.

Tabla 2.3. Escolaridad del area administrativa
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

ESCOLARIDAD

Frecuencia Porcentaje

Bachillerato 10 16,7
Universitaria 41 68,3
Postgrado 9 15,0
Total 60 100,0

En el grupo administrativos, el 16,7% poseen un titulo de bachiller, esto equivale a 10
trabajadores, el 68,3% tienen un titulo universitario, esto corresponde a 41 trabajadores y el

15% poseen un titulo de postgrado, perteneciente a 9 trabajadores.

Tabla 2.4. Estado civil del area administrativa
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

ESTADO CIVIL

Frecuencia  Porcentaje

Casado 57 95,0
Divorciado 2 3,3
Union libre 1 1,7
Total 60 100,0

En el grupo administrativos, el 95% se encuentran casados, esto equivale a 57 personas de las
empresas, el 3,3% estan divorciados, esto corresponde a 2 personas y el 1,7% estan en unién

libre, perteneciente a 1 persona.
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Tabla 2.5. Edades del area operativa
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

EDAD

Frecuencia Porcentaje
Joven 55 55,0
Adulto 26 26,0
Joven
Adulto 7 7,0
Intermedio
Adulto 12 12,0
Mayor
Total 100 100,0

En el grupo operativo son 100 personas de las cuales, el 55% pertenecen a jovenes, esto
equivale a 55 colaboradores, el 26% pertenecen a adultos jovenes, esto corresponde a 26
colaboradores, el 7% son adultos intermedios, perteneciente a 7 colaboradores, y el 12% son

adultos mayores, concernientes a 12 colaboradores.

Tabla 2.6. Sexo del &rea operativa
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

SEXO
Frecuencia  Porcentaje
Masculino 64 64,0
Femenino 36 36,0
Total 100 100,0

En el grupo operativo, el 64% son de sexo masculino, esto equivale a 64 deportistas, mientras

que el 36% son de sexo femenino, esto corresponde a 36 deportistas.

Tabla 2.7. Escolaridad del area operativa
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

ESCOLARIDAD

Frecuencia Porcentaje

Primaria 4 4,0
Bachillerato 42 42,0
Tecnologado 5 5,0
Universitaria 41 41,0
Postgrado 8 8,0

Total 100 100,0
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En el grupo operativo, el 4% poseen una educacion primaria, equivalente a 4 deportistas, el
42% posee un titulo de bachiller, esto equivale a 42 deportistas, el 5% tiene un titulo de
tecnologo, esto corresponde a 5 deportistas, el 41% posee un titulo universitario, esto
corresponde a 41 deportistas y el 8% poseen un titulo de postgrado, perteneciente a 8

deportistas.

Tabla 2.8. Estado civil del area operativa
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

ESTADO CIVIL

Frecuencia  Porcentaje

Soltero 70 70,0
Casado 22 22,0
Divorciado 2 2,0
Union libre 6 6,0
Total 100 100,0

En el grupo operativo, el 70% se encuentran solteros, esto equivale a 70 personas de las
empresas, el 22% estdn casados, esto corresponde a 22 personas, el 2% se encuentran
divorciados, perteneciente a 2 personas y el 6% se encuentran en union libre, esto equivale a 6

personas.

2.4. Procedimiento metodolégico

La investigacion es de alcance descriptivo, ya que permite caracterizar los estilos de liderazgo,
asi como el coaching, como ejes rectores de las actividades de los colaboradores. Este al ser
analizado en las empresas deportivas encontrandose que, la presencia de dificultades en los
estilos de liderazgo, donde las consecuencias mas notables se evidencian en la problematica
del lider en no ser ejemplo para sus colaboradores, el distanciamiento del lider con sus
seguidores, la negacion del lider a la existencia de la problematica como la ambigtiedad en el
entendimiento de la informacion dentro del grupo de trabajo en donde la consecuencia es un
manejo erroneo de informacion por parte del lider, el conflicto en la gestion del trabajo en
grupo dando lugar a un liderazgo con disminuida capacidad para la resolucion de problemas

de grupo en el contexto de la realidad laboral en las instituciones deportivas de Ambato.
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Fundamentacion del liderazgo y el coaching, se determiné a partir de los objetivos
planificados, recopilar sustentos bibliogréficos que permitan describir toda la informacion
necesaria para la investigacion. Mediante la aplicacion de dos cuestionario se obtuvo datos
importantes sobre estilos de liderazgo, el primer cuestionario elaborado por Hersey y
Blanchard (1969), en el cual se necesita un tiempo de duracion de la aplicacion de 8-10
minutos desde la sociabilizacion de la informacion personal con cada colaborador hasta su
finalizacidn, mientras que el segundo cuestionario elaborado por Chelladurai y Saleh (1980),
en el cual se necesita un tiempo de duracion de la aplicacion de 6-8 minutos desde la
sociabilizacién de la informacion personal con cada colaborador hasta su finalizacién, dichos

cuestionarios tiene su validacién por especialistas y beneficiarios.

El primer cuestionario consta de 12 preguntas de opcién multiple:

Situacion 1
Usted tiene un colaborador que no ha venido respondiendo a sus indicaciones ni a las acciones

de apoyo que le ha ofrecido. El rendimiento del colaborador viene decayendo:

¢ Cudl cree que seria la reaccion natural?

a. Establece precisas indicaciones sobre lo que espera de él y le comunica de qué forma va a
controlar su desempefio.

b. Propone al colaborador una charla en privado para que éste le presente sus sugerencias de
como realizar la tarea.

c. Intenta demostrar la necesidad del cumplimiento de los objetivos dandole las razones que
existen para ello.

d. Comunica al colaborador los objetivos generales y permite que éste se desempefie con total

autonomia.

Situacion 2
Usted tiene un colaborador que estd mejorando en su desempefio. El es consciente de esto y ha
comenzado a efectuar sugerencias que parecen atinadas y valiosas.

¢ Qué cree que usted haria en este caso?
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a. Se asegura que el colaborador reciba toda la informacion necesaria para consolidar sus
logros y escucha sus ideas.

b. Aumenta el cuidado sobre las tareas de su colaborador e incrementa sus indicaciones.
c. No hace nada y lo deja actuar.

d. Se relne con él para analizar su desempefio y le da sus opiniones al respecto
fundamentando los aspectos positivos e importantes de la tarea.

Situacion 3

Usted acaba de ser nombrado supervisor de un importante sector, reemplazando a un
supervisor muy reconocido (el méas antiguo) que se jubila. Usted fue bien recibido por el grupo
y las relaciones son buenas. Usted se ha visto obligado a cambiar de puesto a casi todos sus
colaboradores. Uno de ellos es el mas afectado por el cambio y debe desempefiarse en tareas
bastante diferentes a las anteriores.

Ahora debera aplicar una metodologia de trabajo totalmente nueva para él. El fue muy
efectivo en su trabajo anterior.

¢ Cudl de las siguientes seria su probable reaccion?

a. Estimula al colaborador dandole las razones por las cuales debera aplicar la nueva
metodologia y le permite que la estudie y resuelva como aplicarla.

b. Discute con el colaborador la conveniencia de aplicar la nueva metodologia y le pide sus
opiniones.

c. Fija los objetivos y pone al alcance del colaborador los elementos para que aprenda la nueva
metodologia y la aplique segln su propio criterio.

d. Se retine con el colaborador y organiza el aprendizaje de la nueva metodologia, le informa
con claridad de lo que se espera de su aplicacion y los objetivos a alcanzar. Acompafia al

colaborador en las primeras aplicaciones de la metodologia.

Situacion 4

Usted cuenta con un colaborador muy eficiente en tareas administrativas. Su trabajo es de toda
confianza y seguridad. Se estan discutiendo algunos pequefios cambios en la forma de llevar la
administracion.

¢ Qué cree gque haria usted en un caso asi?
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a. Pide opiniones al colaborador y decide los cambios.

b. Decide cambios y los comunica al colaborador.

c. Hace intervenir al colaborador en las discusiones y delega en él la forma de implementar lo
decidido.

d. Explica al colaborador las razones de los cambios que fueron decididos.

Situacion 5

Uno de sus colaboradores ha venido obteniendo logros en una tarea que se le asigno
recientemente. Usted ha estado controlando y contribuyendo con indicaciones precisas a estos
logros. El colaborador siente seguridad para realizar la tarea.

¢ Cudl cree que seria su manera natural de actuar en un caso asi?

a. Deja que el colaborador se desempefie con total autonomia en esta tarea.

b. Pide al colaborador sugerencias de como mejorar la realizacion de la tarea.

c. Se retine con el colaborador y conversan sobre la tarea analizando los riesgos, beneficios y
efectos de la tarea, acordando con el como continuarén la tarea en el futuro.

d. Dados los buenos resultados continuara con el mismo estilo de supervision de este

colaborador.

Situacion 6

Usted cuenta con un colaborador que se ha venido desempefiando satisfactoriamente y de
manera bastante autdnoma en sus tareas. La restriccion de recursos obliga a cambiar algunos
de los métodos que esta utilizando.

¢ Qué cree gque haria usted en este caso?

a. Toma las decisiones necesarias y se sienta con su colaborador para explicarselas y darle su
fundamentacion.

b. Informa al colaborador de la necesidad de hacer cambios y delega en él la tarea.

c. Decide los cambios y se los comunica al colaborador.

d. Deciden juntos los cambios a realizar habiendo establecido los objetivos.
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Situacion 7

Recientemente se han incorporado nuevas actividades y las tareas de sus colaboradores se
veran modificadas en consecuencia. El grupo es trabajador, siempre ha demostrado voluntad
de cooperar. Ellos no estan muy informados de lo que estos cambios significan.

¢ Cual seria su actitud?

a. Informa de la necesidad de efectuar cambios y deja que en grupo los implemente.

b. Relne y explica las razones por las que deberan hacerse los cambios y fija los objetivos.
Durante la reunion entrega toda la informacion necesaria para que se comprenda la situacion.
c. Reune al grupo y pide las opiniones de los miembros respecto a los cambios a realizar.
Decide los cambios y los comunica. Supervisa cuidadosamente.

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

Situacion 8

Usted debera implementar algunos cambios de procedimiento menores resultantes de un
proceso de reingenieria que afecta a sus clientes internos. EIl grupo conoce la situacion, es
solvente y auténomo y ha demostrado flexibilidad en otras situaciones semejantes.

¢ Qué cree que haria usted?

a. Da la informacién al grupo y delega la implementacion.

b. Toma decisiones y en una reunion las comunica fundamentandolas.

c. Toma decisiones y las comunica individualmente supervisando cuidadosamente su
cumplimiento.

d. Relne al grupo, plantea el problema y pide sugerencias para luego tomar la decision.

Situacion 9

El grupo que usted conduce ha manejado con autonomia y solvencia sus responsabilidades,
pero ahora usted ha notado que estdn encontrando algunas dificultades que les plantean las
ultimas actividades propuestas por la mesa directiva. Tiene que hacer un estudio para una
importante redistribucion de tareas y usted percibe que estan algo inquietos.

¢ Qué cree usted que haria en una situacion asi?

a. Toma el estudio a su cargo.
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b. Define con precision los objetivos y deja que el grupo trabaje autbnomamente como
siempre.

c. Serelne con el grupo y dirige la discusion en busqueda del mejor planteo del estudio,
estimulando el aporte de ideas.

d. Se retine con el grupo y les explica la importancia de resolver este estudio correctamente.
Supervisa con todo cuidado.

Situacion 10

La situacion anterior se ha agravado notablemente, se acerca el plazo de la redistribucién de
tareas y el grupo estd desorientado. La gerencia se ha enterado de lo que sucede y lo esta
presionando por resultados.

¢ Qué haria en este caso?

a. Se reune con el grupo y les explica la importancia de resolver este estudio correctamente.
Supervisa con todo cuidado.

b. Define con precision los objetivos y deja que el grupo trabaje autbnomamente como
siempre.

c. Se reune con el grupo y dirige la discusién en busqueda del mejor planteo del estudio
estimulando el aporte de ideas.

d. Toma la conduccion del estudio a su cargo.

Situacion 11

Al incorporarse las nuevas disposiciones hay un sector que casi no se ha visto modificado. El
grupo es eficiente y ha venido respondiendo con seguridad a los pocos cambios que se
requirieron.

¢ Qué cree usted que haria?

a. Informa que ante la situacion de reorganizaciones, sera necesario conducir al grupo con
instrucciones mas precisas y controlar cuidadosamente el desempefio.

b. No hace nada. Sigue su conducta habitual.

c. Redne al grupo y fundamenta la necesidad de aumentar el control sobre las tareas.

d. Relne al grupo para discutir y recibir sugerencias de como actuar en la presente situacion.
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Situacion 12

El grupo ha venido reduciendo su desempefio como consecuencia de la disminucion de
recursos disponibles. Se habia caracterizado por ser un grupo dinamico y con frecuencia hacia
aportes y sugerencias. La situacion actual no es critica, ni extrema.

¢ Qué cree usted que haria?

a. Relne al grupo y pide sugerencias.

b. Relne al grupo y describe la situacion y lo que se espera que suceda en el futuro proximo.
Repasa los objetivos y aumenta cuidadosamente el control sobre las tareas.

c. No hace nada. El grupo es bueno y reaccionara.

d. Incremento el control sobre el cumplimiento de las tareas, redefine los objetivos y plazos.

El segundo cuestionario consta de 40 preguntas de opcion multiple:

. Se preocupe de que los jugadores entrenen al maximo de sus posibilidades.

. Pregunte la opinidn de los jugadores sobre la tactica que han de usar en algunos partidos.
. Ayude a los jugadores en sus problemas personales.

. Felicite a un jugador delante de los demas por jugar bien.

. Explique a cada jugador la técnica y la tactica del fatbol.

. Planifique los entrenamientos sin tener en cuenta las opiniones de los jugadores.

. Ayude a los jugadores a solucionar los problemas que hay en el grupo.

. Preste especial atencion a la correccion de los errores de los jugadores.

© 00 N O O B~ W DN B

. Tenga el apoyo de los jugadores antes de llevar a cabo aspectos importantes.

RN
o

. Le diga a un jugador cuando ha hecho bien las cosas.

[EEN
[EEN

. Se asegure de que sus funciones como entrenador las comprenden todos los jugadores.

[EEN
N

. No tenga que dar explicaciones por sus decisiones.

[N
w

. Se preocupe por el bienestar personal de los jugadores.

[N
SN

. Entrene individualmente con cada jugador la técnica del futbol.

[N
(S}

. Permita que los jugadores opinen cuando se toman decisiones.

[N
(op}

. Se asegure de que un jugador sea recompensado por jugar bien.

[N
\‘

. Planifique por anticipado lo que se tiene que hacer en el entrenamiento.
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El diagnédstico de los estilos de liderazgo, a través de la tabulacién e interpretacién de los

resultados de los cuestionarios orientado a los trabajadores de las instituciones deportivas con

Anime a los jugadores a hacer sugerencias sobre como hacer los entrenamientos.
Haga favores personales a los jugadores.

Explique a cada jugador lo que se debe y lo que no se debe hacer en el entrenamiento.
Permita que los jugadores establezcan sus propios objetivos.

Exprese sentimiento de afecto y estima hacia los jugadores.

Confie en que cada jugador cumpla con sus obligaciones hasta el m&s minimo detalle.
Permita que los jugadores hagan las cosas a su manera, aungque se equivoquen.
Anime al jugador a hablar abiertamente y a confiar en su entrenador.

Sefiale y entrene los puntos fuertes y débiles de cada jugador.

Se niegue a cambiar de opinion e imponga la suya.

Muestre su aprecio hacia un jugador cuando este juegue bien.

Dé instrucciones precisas a cada jugador sobre lo que se debe hacer en cada situacion.
Pregunte la opinion de los jugadores sobre asuntos importantes del entrenamiento.
Tenga relaciones estrechas e informales con los jugadores.

Se preocupe de que el trabajo de los jugadores sea coordinado.

Permita que los jugadores entrenen a su ritmo.

Guarde las distancias y no se relacione mucho con los jugadores.

Explique de qué forma cada jugador ayuda a que el grupo funcione bien.

Se relacione amistosamente con los jugadores fuera de la cancha.

Reconozca el mérito de un jugador cuando se lo merece.

Especifique en detalle lo que espera de sus jugadores en el entrenamiento.

Permita que los jugadores decidan la tactica que utilizaran en un partido.

Hable con un tono autoritario, sin dar opcién a que los jugadores le pregunten.
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el soporte del programa estadistico SPSS. Una vez analizados los resultados se procedio a

realizar una socializacién con el propdsito de establecer un programa de coaching para

mejorar los estilos de liderazgo que se aplican a los trabajadores en las instituciones

deportivas.
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El espacio para la aplicacion de los cuestionarios de Liderazgo se desarrollo en las Sedes
Sociales de las tres instituciones deportivas de la ciudad de Ambato, de carécter individual, asi
mismo, este espacio se usé para dar a conocer de los resultados y la propuesta de mejora a los

principales representantes de las organizaciones deportivas.



CAPITULO Il

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

A continuacion, se presentara los resultados obtenidos de la aplicacion de: Cuestionario de
Liderazgo Situacional de Hersey y Blanchard y Escala de Liderazgo para Deportes (LSS)
Version de preferencia del Deportista de Chelladurai y Saleh en los grupos de investigacion,
para lo cual se agrega un grado importante de relevancia a los resultados con mayor
puntuacion, esto refleja la realidad de las tres instituciones deportivas evaluadas. Estos
resultados se utilizaron para disefiar la propuesta de mejora ajustandose a los valores obtenidos

por las instituciones deportivas y los objetivos de las organizaciones.

En el primer cuestionario se evalla la efectividad del liderazgo que aplica el area
administrativa en un resultado global y en el segundo instrumento se evallan las dimensiones
(entrenamiento e instruccion, conducta democratica, conducta autocratica, apoyo social,
feedback positivo). Los pardmetros cuantitativos contemplados son: media (M), desviacién

estandar (Desv. Tip.), Minimo (Min) y Maximo (Max).

Anélisis Descriptivo

Histograma

129 Media =772
Desviacion tipica = 5,582
i)

Frecuencia
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TOTALEFICACIA

Figura 3.1. Histograma de resultados de Cuestionario de Hersey y Blanchard
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.
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Se puede observar en la figura 3. que en el Cuestionario de Liderazgo Situacional de Hersey y
Blanchard, se obtiene una media de (7,72), con una desviacion estandar de (5,582), un puntaje
minimo de (-5) y un maximo de (20). De acuerdo a estos valores, la efectividad de liderazgo
adoptado por los colaboradores logra un incremento por parte del lider hacia los
colaboradores, con el objetivo de un desarrollo intelectual y un avance en las habilidades que
se relacionan con las funciones definidas por los miembros, esto origina una restructuracion de
las metas y objetivos grupales. Los lideres poseen una posicion receptiva ante las dificultades
que se presentan en el transcurso del tiempo, alienta al grupo a formar relaciones de cohesién
y participacion. Sin embargo podria mejorar en cuanto a los niveles de competencia y
motivacion que se ven reflejado en la manera de responder ante las adversidades que se

presentan en el pasar del tiempo, afectando a los colaboradores del sector operativo.

Analisis por Dimensiones

Por otra parte, en la Escala de Liderazgo para Deportes (LSS) Versién de preferencia del
Deportista de Chelladurai y Saleh, se analizan las dimensiones de: entrenamiento e
instruccion, conducta democratica, conducta autocratica, apoyo social, feedback positivo, en

donde se obtuvo los siguientes datos:

Tabla 3.1. Eficacia del liderazgo
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

Estadisticos descriptivos

Minimo Maximo Media Desv. Tip.
Entrenamiento 1,08 4,62 3,9462 ,58700
e Instruccion
Conducta 1,00 5,00 3,7511 ,711210
Democratica
Conducta 1,00 5,00 2,9580 ,89366
Autocratica
Apoyo Social 1,00 5,00 3,8775 ,67700
Feedback 1,00 5,00 4,0700 ,71202
Positivo

En la dimension correspondiente a Entrenamiento e Instruccion se obtiene una media de
(3,9462) con una desviacion estandar de (0,5871), un puntaje minimo de (1,08) y un maximo
de (4,62). Por otro lado, la dimension de Conducta Democratica presenta una media de
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(3,7511) con una desviacion estandar de (0,7121), un minimo de (1) y un méximo de (5). Por
otra parte, la dimensién de Conducta Autocratica expone una media de (2,9580) con una
desviacion estandar de (0,8936), un minimo de (1) y un méaximo de (5). En la dimension de
Apoyo Social se presenta una media de (3,8775) con una desviacion estandar de (0,6770), un
minimo de (1) y un méximo de (5). Finalmente en la dimension de Feedback Positivo exhibe
una media de (4,0700) con una desviacion tipica de (0,7120), un puntaje minimo de (1) y un

méaximo de (5).

Dimension entrenamiento e instruccion

Histograma
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Desviacian tipica = 587
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@
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Entrenamientoelnstruccion

Figura 3.2. Entrenamiento e Instruccion
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.
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Se puede observar en la figura 4 que en la dimension de entrenamiento e instruccion presenta
una media de (3,95). Esto sugiere que los deportistas observan una orientacion no muy
especifica acerca de las habilidades en las situaciones de juego que se presentan en un
entrenamiento y posteriormente reflejados en un encuentro deportivo. Estas indicaciones

pueden ser habilidades tacticas como técnicas.

Dimension conducta democratica

Histograma
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Desviacian tipica = 712
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ConductaDemocratica

Figura 3.3. Conducta Democratica
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

En la dimension de conducta democratica, la figura 5 muestra una media de (3,75). Este valor
refleja que los deportistas perciben una cercania con su entrenador siempre manteniendo el

nivel jerarquico y el grado de respeto requerido en una institucion deportiva, una participacion
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mas activa en la toma de decisiones y la adopcion de ciertas responsabilidades que son

solicitadas en situaciones que requieran la ayuda de los deportistas.

Dimension conducta autocratica

Histograma
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Figura 3.4. Conducta Autocrética
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

En la dimension de conducta autocréatica, la figura 6 presenta una media de (2,96). Esto
representa que los deportistas no se encuentran muy conformes con la autocracia del
entrenador al momento de tomar decisiones, por lo cual se presenta una inconformidad al

momento de recibir 6rdenes sin una explicacion previa.
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Dimensién apoyo social

Histograma

207 Media = 3,38
Desviacian tipica = G677
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Figura 3.5. Apoyo Social
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

En relacion a la dimension de apoyo social, la figura 7 nos muestra una media de (3,88), esto
representa un acercamiento del entrenador hacia los deportistas, buscando el bienestar
emocional, el cual puede ser un refuerzo social en las situaciones deportivas en las cuales

implica una mayor entrega al momento de una competicion deportiva.
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Dimensién feedback positivo

Histograma
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Figura 3.6. Feedback Positivo
Nota: Datos obtenidos del programa SPSS/v.24.

Con relacion a la dimension de feedback positivo, la figura 8 muestra una media de (4,07),
esto representa que los deportistas perciben un refuerzo positivo continuo al momento de

realizar un buen trabajo en los entrenamientos y competencias deportivas.

Finalmente, en los resultados se puede observar que las medias de las medias de cada
dimension: entrenamiento e instruccion (3,9462), conducta democratica (3,7511), conducta
autocratica (2,9580), apoyo social (3,8775), feedback positivo (4,0700) y la media aritmética
de la efectividad del liderazgo aplicado es de (7,72).
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El estudio concluye que, en las instituciones existe un liderazgo efectivo pero podria mejorar
en cuanto a las relaciones que mantienen deportistas y dirigentes ya que a menor puntuacion
en algunas dimensiones la situacion no es muy favorable; en cambio se observan buenas
formas de delegar responsabilidades y toma de decisiones compartidas en algunos aspectos, ya

que a mayor puntuacion mejores condiciones de liderazgo.

Con base en los resultados presentados y las interpretaciones, nace la iniciativa de plantear una
propuesta con base en un programa de coaching, aplicado a los integrantes de las instituciones
deportivas, con el objetivo de mejorar el estilo de liderazgo aplicado, para que el desempefio
de todos los colaboradores sea dptimo, de esa manera se lograra una ejecucion positiva en los
planes de accion para la consecucién de objetivos y metas planteadas por parte de los

principales representantes de las organizaciones deportivas.



CAPITULO IV

PROPUESTA

Con base en los resultados presentados y las interpretaciones, nace la iniciativa de plantear una
propuesta con base en un programa de coaching, aplicado a los integrantes de las instituciones
deportivas, con el objetivo de mejorar el estilo de liderazgo aplicado, para que el desempefio
de todos los colaboradores sea 6ptimo, de esa manera se lograra una ejecucion positiva en los
planes de accion para la consecucién de objetivos y metas planteadas por parte de los

principales representantes de las organizaciones deportivas.

La propuesta de trabajo plantea tres partes, lo que incluye una serie de estrategias y
actividades que seran aplicadas a personal operativo, administrativo y mandos gerenciales. En
el personal operativo se aplicard una estrategia, la cual consta de 6 actividades que seran
bimensuales, para el &rea administrativa se empleara una estrategia, formada por 3 actividades
cuatrimestrales y finalmente para los gerentes se utilizara una estrategia que incluye 2
actividades semestrales.

Tabla 4.1. Distribucién del Programa de Coaching
Nota: Elaboracién propia

PARTE 1 PARTE 2 PARTE 3

Dirigida al personal del area Dirigida al personal del area o )
Dirigida a los mandos gerenciales

operativa administrativa

Obijetivo: o Obijetivo:
o Objetivo: . o
Potenciar la eficiencia en los ) o Gestionar la eficiencia en la
Mejorar la eficiencia en los procesos

resultados aplicacion del liderazgo

Fase:
Entrenamiento de liderazgo
para los deportistas de

instituciones deportivas

Fase:
Capacitacion de liderazgo a Directores y
Cuerpo técnico de las instituciones

deportivas

Fase:
Desarrollo de plataforma de
liderazgo en Gerentes de las

instituciones deportivas

Actividades:

6 bimensuales

Actividades:

3 cuatrimestrales

Actividades:

2 semestrales
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4.1. Fase de entrenamiento de liderazgo para los deportistas de instituciones deportivas
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AREA Operativa
Fase Entrenamiento de liderazgo para los deportistas de instituciones
deportivas
Objetivo Actividad Procedimiento Recursos Lugar Duracion Responsable Mecamsmg de
Evaluacion
Incentivar al deportista a abrir la
mente para que pueda visualizar
sus metas, ubicar en qué punto .
Humanos:
de su carrera se encuentra ya : Talento .
Deportistas . Numero de
donde desea proyectarse. 2 Sesiones Humano
Toma de . metas
conciencia Tecnoldgicos: Sede social mensuales de lanteadas por
Temas a tratar: g1cos: 1 hora Director P S P
- Establecimiento de metas computadora, Deportivo deportista
o y diapositivas P
Potenciar la objet_lvos -
eficiencia de los - Mejora del rendimiento
. - Claridad de ideas
deportistas en los
diferentes
campeonatos .
. Impulsar a los deportistas a un
deportivos - .
proceso de auto exigencia en un
entrenamiento vendado los ojos, | Humanos:
para demostrar la capacidad que | Deportistas . Talento Grado de
: 2 Sesiones -
Varaaltade | posee cada uno ante un desafio. Canchas de Humano cumplimiento
L T TR, mensuales de
rendimiento DidActicos: la institucion 1 hora del

Temas a tratar:

- Confianza en si mismo
- “Yo puedo”

- “Nosotros podemos”

Banda para tapar
0jos

Cuerpo técnico

entrenamiento
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Dialogo
“Lider por
conviccion”

Realizar un dialogo entre los
deportistas en donde muestren
sus fortalezas y debilidades,
para posteriormente se den
cuenta en qué situaciones
puedan llegar a liderar el grupo.
Fomentando un liderazgo
basado en las oportunidades que
se presentan y la confianza de
los deportistas en sus
compafieros.

Temas a tratar:

- Cualidades de liderazgo
- Liderazgo situacional

- Lealtad y expectativas

Humanos:
Deportistas

Canchas de
la institucion

2 Sesiones
mensuales de
1 hora

Talento
Humano

Cuerpo técnico

Numero de
lideres ofrecidos
por los
deportistas
mismos

Charla
motivacional
“Habitos de
un campedn”

Ofrecer a los colaboradores una
serie de pautas en relacion a la
disciplina deportiva y los
beneficios que pueden traer, no
solo a nivel deportivo, sino
también social y familiar.

Temas a tratar:

- Disciplina

-Sacrificio

- Esfuerzo e inspiracion
- Humildad

Humanos:
Deportistas

Tecnolégicos:
computadora,
diapositivas

Sede social

2 Sesiones
mensuales de
1 hora

Talento
Humano

Director
Deportivo

Evaluacién al
finalizar el taller
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Ofrecer sugerencias en una
actividad de trabajo en equipo
para mejorar el rendimiento del
equipo, manteniendo en foco la
eficacia de los deportistas,
buscando que el punto de vista

Humanos:

de los deportistas se encuentre Deportistas Talento
Feedback alineados a los objetivos P 2 Sesiones Humano Evaluacion al
positivo de deportivos de las L Sede social mensuales de finalizar el taller
- L Tecnoldgicos: ;
liderazgo organizaciones. 1 hora Director
computadora, .
diapositivas Deportivo
Temas a tratar:
- Bases de liderazgo
- Beneficios del liderazgo
- Impacto del liderazgo efectivo
en el deporte
Plantear una experiencia
vivencial en los deportistas con
los estilos de liderazgo més
apropiados mediante un taller de
designacion de actividades con Humanos:
oI . Talento
situaciones que se pueden Deportistas 2 Sesiones Humano Evaluacion al
Trabajo en presentar en la temporada . A
Equipo deportiva Tecnaldgicos: Sede social mensuales de _ finalizar el taller
' : 1 hora Director
computadora, Denortivo
Temas a tratar: diapositivas P

- Liderazgo

- Estilos de liderazgo

- Ventajas del trabajo en equipo
- El equipo
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4.2. Fase de capacitacion de liderazgo a directores y cuerpo técnico de las instituciones deportivas

AREA

Administrativa

Fase

Capacitacion de liderazgo a Directores y Cuerpo técnico de las
instituciones deportivas

_ . I L Mecanismo de
Objetivo Actividad Procedimiento Recursos Lugar Duracion Responsable it
Evaluacion
Mejorar la capacidad de los
empleados, motivando a los
colaboradores para que trabajen .
: Humanos:
juntos, formando grupos de .
: Directores y .
trabajo para que resuelvan o 2 Sesiones cada .
. : Cuerpo Técnico Evaluacién al
Team situaciones que sucedan en las . 2 meses Talento -
P o Sede social finalizar el taller
Building organizaciones. - Humano
Tecnoldgicos: 1h
ora
. computadora,
Temas a tratar: : o
. L . diapositivas
Mejorar la - Disefio de grupos de trabajo
eficiencia en los - Eficacia en la organizacion
procesos - Apertura de la mente
administrativos
de las
instituciones
deportivas
Reuniones grupales de tres
i resolucion e problemasy | . Humanes Talenio | EValuecion del
- solucio%es y Cuerpo Técnico 2 Sesiones cada Humano nivel de
Triangulo de prop ' Sede social 2 meses eficiencia en las
calidad 0gicos: . ropuestas de
Temas a tratar: Igﬂollﬁgé?rz 1 hora Director P slglucién
- Calidad omputa ’ Deportivo
. . diapositivas
- Soluciones ideales
- Estrategias para equipos
- Comunicacion efectiva
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Desarrollo del
sentimiento de
grupo en la
empresa

Realizar un proceso de
autoexploracion que logre
identificar las fortalezas y
debilidades de sus integrantes
para que, a partir de ese punto,
puedan desarrollar habilidades
importantes para la generacion
de un estilo de liderazgo
efectivo.

Temas a tratar:

- Potencial humano

- Autoconocimiento

- Asertividad

- Interés genuino

- Valores institucionales

Humanos:
Directores

Tecnolégicos:
computadora,
diapositivas

Sede social

2 Sesiones cada
2 meses

1 hora

Talento
Humano

Evaluacién de
valores
organizacionales




4.3. Fase de desarrollo de plataforma de liderazgo en gerentes de las instituciones deportivas
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AREA

Gerencial

Fase

Desarrollo de plataforma de liderazgo en Gerentes de las instituciones deportivas

Mecanismo de

Objetivo Actividad Procedimiento Recursos Lugar Duracion Responsable -
Evaluacion
Impulsar a los gerentes a Humanos:
desarrollar una actitud )
. Gerentes
positiva en la empresa
mediante un collage, -
Tecnoldgicos: . . .
Collage representando lo que se 1 Sesiones Retroalimentacion del
DA computadora, .
Actitud desea lograr. : . Sede social semestral de Talento Humano taller
o diapositivas
positiva 1 hora
Temas a tratar: -
- . DidActicos:
- Actitud positiva .
Revistas, goma,
- El poder de la mente .
. K tijera
Gestionar la positiva
eficienciaen la
aplicacion del
liderazgo en las Realizar un juego de roles, | Humanos:
instituciones creando situaciones Gerentes
deportivas aleatorias para ejemplificar | Directores
el modo de actuar por parte | Deportistas
S de los gerentes y creando
Dinadmica : L . . .
“ ~ maneras efectivas de Tecnoldgicos: 2 Sesiones Retroalimentacion del
Ensefar . .
con el solucionar problemas. computadora, Sede social semestral de Talento Humano taller
ciemplo” diapositivas lhora
Jemp Temas a tratar:
- Liderazgo Inmuebles:
- Gerente ejemplar Mesas, sillas,
- Valores empresariales conos, bandas
- Etica y metas elésticas




4.4. Evaluacion preliminar
Posteriormente a la construccion de la propuesta de mejora, se realiza un proceso de
validacion mediante especialistas y beneficiaros, para la cual se utilizaron los criterios: por
conocimiento en el area academica al M.A. Gonzalo Pazmay, por la gran experiencia en
gestion de talento humano y procesos de capacitacion a la Psi. Veronica Salazar, por su
formacion de cuarto nivel en direccion de recursos humanos a la Mg. Daniela Barriga,
finalmente por su experiencia en manejo de grupos deportivos al Lic. Marco Tarquino y al Sr.

Miguel Ruiz dirigente de una de las instituciones deportivas investigadas.

En la plantilla de evaluacion constan los siguientes items que se consideraron parametros
como presentacion, formato, aplicabilidad, utilidad y facilidad de entendimiento de la
propuesta, asi como concordancia entre las actividades y las necesidades. Se contd con el
criterio de un especialista académico, dos especialistas de la gestion de talento humano y dos

beneficiarios participes de instituciones deportivas.



éﬁm'w'“..u,...mwlm ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta Programa de Coaching como herramienta de apoyo a la
gestion de Estilos de Liderazgo en instituciones deportivas, que es parte del proyecto de investigacion del mismo
nombre, desarrollado por Luis Eduardo Vaca Ledesma, egresado de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajé en el proceso investigativo estd conformada por trabajadores del 4rea operativa,
los cuales pertenecen a tres instituciones deportivas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el
personal operativo presenta una formacién de primaria y secundaria segin sea el caso.

La validacién de este programa es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la propuesta.
Plantilla Juicio de Especialistas

Objetivo: Evaluar el programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestion de estilos de liderazgo en
instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos que
presenta el programa. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que
considere importante.

Puntuacién

DISENO TECNICO DEL PROGRAMA DE COACHING COMO
HERRAMIENTA DE APOYO A LA GESTION DE ESTILOS DE
LIDERAZGO EN INSTITUCIONES DEPORTIVAS

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad).

Presentacion de la propuesta

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

Facilidad de entendimiento de la propuesta X

XAl PR R

Concordancia entre actividades y necesidades

Comentario:
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ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Evaluar el programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestién de estilos de liderazgo en

instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.

Instrucciones: Segin su criterio, seflale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia de los | Pertinencia de los | Lenguaje de los
criterios criterios criterios
. ftems Si _No Sies Noes Sies Noes Observaciones
cumple | cu te nente | sdecundo |adecusd
- | Ejemplo X X X
1 | Nombre del programa )< ~ )(
2 | El formato para el programa 7( ¥ £
\
3 | Namero de items planteados \( K X
El programa se adec(a a las caracteristicas
4 | culturales de la poblacién X )( X
Se adeclia a las caracteristicas psicolégicas-
5| Inhooalie da Tos handfielics: )< X X
6 | Seajusta a las exigencias
de las orientaciones psicolgicas-laborales X X X
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica )( X Y
8 | Se identifica el objetivo principal del programa u( X Y
El diseflo recoge aspectos esenciales ¢
9 | sobrela propuesta )< )< X
El contenido seméntico del programa se ajusta
10 | 4 1a poblacién X X X
Area de formacién profesional del/a evaluador/a:
Nombre: étOV\;‘J © ?“2"4“"!
Cargo que ocupa: (bo R J’(
Tiempo dentro del cargo: (D o
Ultimo grado académico alcanzado: Watatera

)

Firma y sello de [¥ jnstituci6n.
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ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta Programa de Coaching como herramienta de apoyo a la
gestion de Estilos de Liderazgo en instituciones deportivas, que es parte del proyecto de investigacién del mismo
nombre, desarrollado por Luis Eduardo Vaca Ledesma, egresado de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajé en el proceso investigativo estd conformada por trabajadores del érea operativa,
los cuales pertenecen a tres instituciones deportivas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el
personal operativo presenta una formacién de primaria y secundaria segin sea el caso.

La validacién de este programa es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la propuesta.

Objetivo:

Plantilla Juicio de Especialistas

Evaluar el programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestién de estilos de liderazgo en
instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.

Instrucciones: A continuacion se solicita responder las interrogantes sobre aspectos teéricos y metodolégicos que

presenta el programa. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que

considere importante.

DISENO TECNICO DEL PROGRAMA DE COACHING COMO
HERRAMIENTA DE APOYO A LA GESTION DE ESTILOS DE
LIDERAZGO EN INSTITUCIONES DEPORTIVAS

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Puntuacién

Presentacién de la propuesta

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

Utilidad de la propuesta

X I X K

Facilidad de entendimiento de la propuesta

Concordancia entre actividades y necesidades

Comentario:




(‘!ﬁmma""m“"lm ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Evaluar el programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestién de estilos de liderazgo en
instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.

Instrucciones: Segin su criterio, seflale con una “X" si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Rel ia de los | Perti iade los | Lenguaje de los

# ftems — eoi “—.-;. = u‘d"'ﬂ:’ = = ;ﬂu—r&'ﬁ Observaciones
T ._._._;.,_ Fe > pertineate n‘«;do adecuado
1 | Nombre del programa x X Py

2 | El formato para el programa xX x ~

3 | Nimero de items planteados X P <

4 | cutrnisdeapoblasion | > x i
il o 0 R

6 |a ';L“’;':.:m'ﬂ&'g‘"f”” I6gicas-laborales o x 2

7 | El planteamiento tiene calidad cientifica X X <

8 | Se identifica el objetivo principal del programa x b X<

9 f;:.‘\s:::::ogu:u aspectos esenciales < x >

10 flheopzt:;cld‘:“mimm del programa se ajusta x X X

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: ___ Veodi%n Sdege Covomos

Empresa: Feomeaw SA.

Cargo que ocupa: Cengpse “Geonny —Huanos
Tiempo dentro del cargo: 4 opos

Ultimo grado académico alcanzado: 2P Sue\ .

Fimma y 'sell/der Ta institucion.
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(E"Qw‘.um ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta Programa de Coaching como herramienta de apoyo a la
gestion de Estilos de Liderazgo en instituciones deportivas, que es parte del proyecto de investigaciéon del mismo
nombre, desarrollado por Luis Eduardo Vaca Ledesma, egresado de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato. -

La poblacién con la que se trabajé en el proceso investigativo estd conformada por trabajadores del drea operativa,
los cuales pertenecen a tres instituciones deportivas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el
personal operativo presenta una formacién de primaria y secundaria segin sea el caso.

Lavalidacién de este programa es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la propuesta.

Plantilla Juicio de Especialistas

Objetivo: Evaluar el programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestién de estilos de liderazgo en
instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tebricos y metodolégicos que
presenta el programa. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que
considere importante.

Puntuacién

DISENO TECNICO DEL PROGRAMA DE COACHING COMO
HERRAMIENTA DE APOYO A LA GESTION DE ESTILOS DE
LIDERAZGO EN INSTITUCIONES DEPORTIVAS

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco d tema), y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta x
Formato de la propuesta b
Aplicabilidad de la propuesta
Utilidad de la propuesta >
Facilidad de entendimiento de la propuesta
Concordancia entre actividades y necesidades X

X

X

Comentario:




&ﬁmﬁfm‘“"‘ﬂfm ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Evaluar ¢l programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestién de estilos de liderazgo en
instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.

Instrucciones: Segiin su criterio, seflale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevancia de los | Pertinenciade los | Lenguaje de los
criterios criterios criterios
" ftems Si No Sies Noes Sies Noes Observaciones
comple_| cumple_|pertinente |pertineate | sdecundo |adecundo
- | Ejemplo 3 | x X X
1 | Nombre del programa X X )<
2 | El formato para el programa X X Y
3 | Nimero de items planteados x X W
4 El programa se adectia a las caracteristicas X
culturales de la poblacién X x
Se adecta a las caracteristicas psicolégicas-
5 | 1aborales de los beneficiarios X x X
Se ajusta a las exigencias
6 | de las orientaciones psicolégicas-laborales o X X
7 | El planteamiento tiene calidad cientifica X x X
8 | Se identifica el objetivo principal del programa X v A
El disefio recoge aspectos esenciales
: sobre la propuesta X g3 X
El contenido seméntico del programa se ajusta
10| 4 }a poblacién A X %

Area de formacién profesional dela evaluador/a:

Nombre: Mﬁmaz_@mala
Empresa:_Aroca Dietnocha  CA

Cargo que ocupa: _&m&ﬂm&m&mﬁ&&m\
Tiempo dentro del cargo: _\aan b weses
Ultimo grado académico alcanzado: _Maeslwio. dweccion do QPHY




é‘ﬁwu“"m'““‘l?-"m ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA BENEFICIARIOS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta Programa de Coaching como herramienta de apoyo a la
gestion de Estilos de Liderazgo en instituciones deportivas, que es parte del proyecto de investigacién del mismo
nombre, desarrollado por Luis Eduardo Vaca Ledesma, egresado de la carrera Psicologfa Organizacional de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajé en el proceso investigativo esté conformada por trabajadores del 4rea operativa,
los cuales pertenecen a tres instituciones deportivas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el
personal operativo presenta una formacién de primaria y secundaria segiin sea el caso.

La validacién de este programa es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la propuesta.
Plantilla Juicio de Beneficiarios
Objetivo: Evaluar el programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestién de estilos de liderazgo en
instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.
Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y metodolégicos que

presenta el programa. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que
considere importante.

Puntuacién

DISENO TECNICO DEL PROGRAMA DE COACHING COMO
HERRAMIENTA DE APOYO A LA GESTION DE ESTILOS DE
LIDERAZGO EN INSTITUCIONES DEPORTIVAS

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacion de la propuesta x
Formato de la propuesta X
Aplicabilidad de la propuesta e

Utilidad de la propuesta

Facilidad de entendimiento de la propuesta

X[X[X

Concordancia entre actividades y necesidades

Comentario:
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(Z:“-’ém""""u“’""“"m | 5o ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo: Evaluar el programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestioén de estilos de liderazgo en
instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.

Instrucciones: Segiin su criterio, sefiale con una “X" si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los ltems. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Relevanciade los | Pertinenciade los | Lenguaje de los
criterios criterios criterios Obsirvacionis

¥ ftems si No | Sies | Nees | Sies | Noes
cumple | cumple Lzrﬂmn pertinente | sdecuado |adecusd

= E_[Lemplo X X

1 | Nombre del programa

i

2 | El formato para el programa

3 | Namero de items planteados

El programa se adecta a las caracteristicas
culturales de la poblacién

Se adectia a las caracteristicas psicoldgicas-
laborales de los beneficiarios

Se gjusta a las exigencias
de las orientaciones psicolégicas-laborales

7 | El planteamiento tiene calidad cientifica

8 | Se identifica el objetivo principal del programa

El diseflo recoge aspectos esenciales
sobre la propuesta

XXX [ ]

10 El contenido semdntico del programa se ajusta
a la poblacién

OIS [ x] s [ x I R =

X
y
¥
'
»
X
X
X
X
'

Area de formaci6n profesional del/a evaluador/a:

Nombre: ./l'(v\-m QM’O Lagu tnp L;pn

Empresa: C.SD /('ﬁ/)ua/

Cargo que ocupa: &'Jre«dor de | a,'wipo i vecorva lJn pro (UJ"DMA fononing

Tiempo dentro del cargo: _ 3 4 1 0¢

Ultimo grado académico alcanzado: __M g orbyfa  oa AT Elig 9 6\}}&, mah k‘PQ'H“o
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ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO

Objetivo:

instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X" si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios ser4n i importantes.

Evaluar el programa de coaching como herramienta de apoyo a la gesti6n de estilos de liderazgo en

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Relevancia de los | Pertinencia de los | Lenguaje de los
criterios criterios criterios
" '“m Si No Sies Noes Sles Noes Observaciones
cum, cum, rtinente | pertinente d d d d
= | Ejemplo X X X
1 | Nombre del programa )( X X
2 | El formato para el programa X X X
3 [ Nimero de items planteados X X ¥
4 El programa se adectia a las caracteristicas
culturales de la poblacién X X X
Se adecia a las caracteristicas psicolégicas-
5 | taboral de los beneficiarios X X X
Se ajusta a las exigencias
§ | de tas orientaciones psicolégicas-laborales X X X
7 | Elplanteamiento tiene calidad cientifica X X X
8 | Se identifica el objetivo principal del programa X X X
El disefio recoge aspectos esenciales
e sobre la propuesta X X X
El contenido seméntico del programa se ajusta
10 { & 1a poblacién X X X
Area de formaci6n profesional del/a evaluador/a:
Nombre: _ Hector M o €l Rz Radedn

Empresa:_C.D. Marecal Soce

Cargo que ocupa: _ L)} ﬂc\.)en-\e

Tiempo dentro del cargo:

2 acez

Ultimo grado académico alcanzado: jb%emgmmxa\

Firma y sello de la institucién.
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%L AR | ESCUELA DE PSICOLOGIA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA BENEFICIARIOS

Estimado/a;

Usted ha sido seleccionado para validar la propuesta Programa de Coaching como herramienta de apoyo a Ia
gestion de Estilos de Liderazgo en instituciones deportivas, que es parte del proyecto de inva(igncibn_dcl mismo
nombre, desarrollado por Luis Eduardo Vaca Ledesma, egresado de In carrera Psicologfa Organizacional de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajé en el proceso investigativo esté conformada por trabajadores del drea operativa,
los cuales pertenecen a tres instituciones deportivas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el
personal operativo presenta una formacién de primaria y secundaria segin sea el caso.

La validacién de este programa es importante porque permite determinar la eficacia de las actividades de la propuesta.

Plantilla Juicio de Beneficiarios

Objetivo: Evaluar el programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestion de estilos de liderazgo en
instituciones deportivas, por criterio de especialistas y beneficiarios.

Instrucciones: A continuacién se solicita responder las interrogantes sobre aspectos tedricos y maodolégiqos que
presenta el programa. Adicionalmente, si lo cree necesario, aporte cualquier comentario que
considere importante.

= ion
DISENO TECNICO DEL PROGRAMA DE COACHING COMO Faitast

HERRAMIENTA DE APOYO A LA GESTION DE ESTILOS DE
LIDERAZGO EN INSTITUCIONES DEPORTIVAS

[Asigne valores del 1 al 6; 1 siendo el valor minimo
(cuando se conoce poco del tema); y 6, si se conoce a profundidad].

Presentacién de la propuesta

Formato de la propuesta

Aplicabilidad de la propuesta

X |Xx |[X X

Utilidad de la propuesta

Facilidad de entendimiento de la propuesta X

Concordancia entre actividades y necesidades

x

Comentario:
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

La presente investigacion permitio evidenciar el objetivo general, el cual pretendia validar un

programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestion de estilos de liderazgo en

instituciones deportivas. A continuacion se concluye en los siguientes puntos:

Se fundamento6 de manera tedrica los aspectos relacionados con los estilos de liderazgo
y el coaching en base a autores como Chelladurai, Olivera, Carrera, Hersey y
Blanchard al ser los més representativos en la investigacion realizada, ya que se pudo
obtener informacion necesaria, importante y acertada de diferentes textos vy
publicaciones de cada uno de ellos, con lo que se obtuvo un conocimiento mas amplio

acerca del tema de estudio.

Se caracterizo la situaciéon problematica a través de la recoleccion de informacién a
través de la aplicacion de los instrumentos, Cuestionario de Liderazgo Situacional y la
Escala de Liderazgo para el Deporte (Lss-1). Versidn de Preferencia del Deportista, en
donde los resultados mas representativos son las medias de cada dimension:
entrenamiento e instruccion (3,9462), conducta democratica (3,7511), conducta
autocratica (2,9580), apoyo social (3,8775), feedback positivo (4,0700) y la media de
la efectividad del liderazgo aplicado es de (7,72).

Se elaboré un programa de coaching como herramienta de apoyo a la gestion de estilos
de liderazgo en base a las necesidades de entrenamiento en liderazgo, que se
representaron en los resultados de los instrumentos aplicados a los colaboradores de

las instituciones deportivas, esta propuesta consta de tres fases las cuales son:
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Entrenamiento de liderazgo para los deportistas de instituciones deportivas,
capacitacion de liderazgo a Directores y Cuerpo técnico de las instituciones deportiva

y desarrollo de plataforma de liderazgo en Gerentes de las instituciones deportivas

Se realizo la evaluacion del programa de coaching como herramienta de apoyo a la
gestion de estilos de liderazgo en instituciones deportivas, por criterio de especialistas
y beneficiarios. Se consideraron parametros como presentacion, formato, aplicabilidad,
utilidad y facilidad de entendimiento de la propuesta, asi como concordancia entre las
actividades y las necesidades. Se contd con el criterio de un especialista académico,
dos especialistas de la gestion de talento humano y dos beneficiarios participes de

instituciones deportivas.
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5.2. Recomendaciones

e Se recomienda la indagacion previa de material bibliografico y teorico, con el objetivo
de conceptualizar cada tema, puesto que, los conceptos planteados difieren de autor y

en consecuencia la manera en que plantean su concepto y aplicacion

e Es importante que las instituciones deportivas en su totalidad realicen programas de
desarrollo personal y profesional para los empleados, pues con ello se contribuira al
incremento de las competencias y conocimiento, en miras a tener empleados

calificados para ejecutar funciones en sus diferentes areas de trabajo.

e Evaluar de manera continua a los empleados respecto a su desempefio en el trabajo y
cdémo se sienten en cuanto a los estilos de liderazgo que se manejen; de esta forma se
podra realizar un seguimiento de como se encuentra el personal en el desempefio de

sus actividades.

e Realizar un seguimiento en relacion a la aplicacion del programa de coaching con el
proposito de verificar la efectividad del mismo o la necesidad de una posible

reestructuracion.
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ANEXOS

Anexo N° 1: Validacion del Instrumento — Beneficiario

- ," »
/ 4 Ponvficia Universidad | Sede
]|, Catotica det Ecuador Ambato

ESCUELA DE PSICOLOGI{A
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Cuestionario Liderazgo Situacional, que es parte del
proyecto de investigacion “Programa de Coaching como Herramienta de Apoyo a la Gestion de Estilos de
Liderazgo en Instituciones Deportivas™, desarrollado por Luis Eduardo Vaca Ledesma, estudiante de noveno
semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara estd conformada por 40 trabajadores del drea administrativa, los cuales
pertenecen a cuatro instituciones deportivas del canton Ambato. También es importante mencionar que el personal
administrativo se caracteriza por tener formacion de tercer y cuarto nivel.

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de Cuestionario
Liderazgo Situacional.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimi Perti
# ftems de los criterios d.e los cnte'nos Observaciones
St No Sies Noes
cumple cumple |pertinente | pertinente
- | Ejemplo X X
1 | Nombre del test b3 <
2 | El formato para la prueba X X
3 | Namero de items planteados X X
El test se adectia a las caracteristicas culturales de la
4 24 X »
poblacion
5 Se adectia a las caracteristicas psicoldgicas- \e
laborales de los beneficiarios X /
Se ajusta a un anélisis de necesidades
6 de los beneficiarios Y X
9 Se ajusta a las exigencias - g
" | de las orientaciones psicoldgicas-laborales /
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica X ¥
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento K N
El disefio recoge aspectos esenciales ,
101 Sobre el tema X ba
11 | Las instrucciones son claras y precisas 7< B> 4
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12 | La sintaxis es apropiada X ?\
13 | Eltipo de pregunta es el adecuado X 2K
El contenido semdntico de los items se ajusta a la
o poblacién X 2K
El cuestionario puede ser aplicado en el sector
1 publico y en el privado X X
Se ha determinado pardmetros
- de calificacién X X
17 | Se especifican los criterios de interpretacién X )(
Se brinda facilidad para comprender
i la tarea X Pl
Se brinda facilidad para registrar
A las respuestas 7( 7<
Se detecta algin conflicto
20 en el planteamiento de los items ™ >~

Observaciones:

Area de formacién profesional deVa evaluador/a:

Nombre: Yeas fon  Sdazea. Cfosons
Empresa: Towmea D S A

Cargo que ocupa: e 06 Vetwwire: "0 Ses o
Tiempo dentro del cargo: D oros » et

Ultimo grado académico alcanzado: Tese L Sive) -f?s’gq]ma T 5@3‘,\ L

Firma yisel}é d¢ la institucion.
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Anexo N°2: Validacion del Instrumento - Beneficiario

/‘r nivers ede
(‘1"} Cotrca e teundor. | Ambaro ESCUELA DE PSICOLOGIA
' CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Escala de Liderazgo para el Deporte (LSS-1). Version de
preferencia del deportista, que es parte del proyecto de investigacién “Programa de Coaching como
Herramienta de Apoyo a la Gestién de Estilos de Liderazgo en Instituciones Deportivas”, desarrollado por
Luis Eduardo Vaca Ledesma, estudiante de noveno semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catolica del Ecuador en Ambato.

La poblacién con la que se trabajara esta conformada por 220 trabajadores del drea operativa, los cuales pertenecen
a cuatro instituciones deportivas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el personal operativo
presenta una formacién de primaria y secundaria segiin sea el caso.

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de Escala de Liderazgo
para el Deporte (LSS-1).Version de preferencia del deportista.

Instrucciones: Segtin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimi Perti
de los criterios de los criterios
# items ;
St S e Noes Observaciones
cumple [cumple |pertinente | pertinente

- | Ejemplo X ; X
1 | Nombre del test % X
2 | El formato para la prueba >< ~<
3 | Numero de items planteados )( X

El test se adectia a las caracteristicas culturales de la
X poblacién X S
5 Se adeciia a las caracteristicas psicolégicas-

Jaborales de los beneficiarios P-4 X

Se ajusta a un andlisis de necesidades
5 de los beneficiarios K X
7 Se ajusta a Jas exigencias

de las orientaciones psicoldgicas-laborales X >(
8 | Elplanteamiento tiene calidad cientifica % X
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento .4 X

El disefio recoge aspectos esenciales
10 | sobre el tema B4 A
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H | Las instrucciones son claras y precisas X

12 | La sintaxis es apropiada

13 | El tipo de pregunta es ¢l adecuado

El contenido seméntico de los items se ajusta a la

x .

M poblacién X )(
El cuestionario puede ser aplicado en el sector

. publico v en el privado 7( X
Se¢ ha determinado parametros

16 de calificacion y 7<

17 | Se especifican los criterios de interpretacion X X
Sc brinda facilidad para comprender

- la tarca X ><
Se brinda facilidad para registrar

n las respuestas 7( 7(

20 Se detecta algiin conflicto

en el planteamiento de los items

Observaciones:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: \_!?oc'n‘ru Dz O enas
Empresa:

Tooroary S A

Cargo que'ocupa:

Cerss O ?m}:s %“L}(Pm—bs

Tiempo dentro del cargo:

D oos 2 neSo

—

Ultimo grado académico alcanzado:

ECU

S — - ' \ﬂ\,

'S.A.

Firma y sello?’c }é institucion.
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Anexo N° 3: Validacion del Instrumento — Especialista

{-:L—) St | e ESCUELA DE PSICOLOG{A

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Escala de Liderazgo para el Deporte (LSS-1). Versién de
preferencia del deportista, que es parte del proyecto de investigacion “Programa de Coaching como
Herramienta de Apoyo a la Gestion de Estilos de Liderazgo en Instituciones Deportivas™, desarrollado por
Luis Eduardo Vaca Ledesma, estudiante de noveno semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajara esta conformada por 220 trabajadores del drea operativa, los cuales pertenccen
a cuatro instituciones deportivas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el personal operativo
presenta una formacion de primaria y secundaria segiin sea el caso.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales v la pertinencia de Escala de Liderazgo
para el Deporte (LSS-1).Version de preferencia del deportista.

Instrucciones: Segiin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
4 ftems de los criterios de los criterios Observaciones
St No Sies Noes
cumple | cumple | pertinente | pertinente

- | Ejemplo X X
1 | Nombre del test ¥ X
2 | El formato para la prueba o X
3 | Namero de items planteados X X
4 El test se adectia a las caracteristicas culturales de la ;% X

poblacién
5 Se adecua a las caracteristicas psicoldgicas- x %

laborales de los beneficiarios i
6 Se ajusta a un analisis de necesidades

de los beneficiarios X X
7 Se ajusta a las exigencias S ‘

de las orientaciones psicologicas-laborales A
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica X X
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento X X

El diselo recoge aspectos esenciales
10 | sobre el tema X P g
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. : »
11 | Las instrucciones son claras y precisas X .
12 | Lasintaxis es apropiada X X
13 | Eltipo de pregunta es el adecuado X X
El contenido seméntico de los items se ajusta a la N
14 ) X X
poblacion
15 El cuestionario puede ser aplicado en el sector 7
| publico v en el privado i~
Se ha determinado parimetros
16 | de calificacion x %
17 | Se especifican los criterios de interpretacion X X
Se brinda facilidad para comprender
18 X
la tarea \
19 Se brinda facilidad para registrar
las respuestas X
20 Se detecta algl{n conflicto ] X x
en el planteamiento de los items

Observaciones:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre:

Empresa: pflh(n(p\"()\w\nc\

2

Cargo que ocupa: é&‘e {nva\ QQ Uy

Tiempo dentro del cargo: _ 3 yve3o5

Ultimo grado académico alcanzado: Nasley e Nweccson dle Rrcusens ucnnno.s
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Anexo N° 4: Validacion del Instrumento — Especialista

iU
(‘-‘Iﬁmﬁ”ﬁ"m"f At ESCUELA DE PSICOLOGIA

s
i CARRERA DE ORGANIZACIONAL
CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS
Estimado/a:
Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Cuestionario Liderazgo Situacional, que es pgrte del
proyecto de investigacién “Programa de Coaching como Herramienta de Apoyo a la Gestion de Estilos de
Liderazgo en Instituciones Deportivas™, desarrollado por Luis Eduardo Vaca Ledesma, estudiante de noveno
semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.
La poblacién con la que se trabajara estd conformada por 40 trabajadores del .4rea administrativa, los cuales
pertenecen a cuatro instituciones deportivas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el personal
administrativo se caracteriza por tener formacion de tercer y cuarto nivel.
La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.
CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA
Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de Cuestionario
Liderazgo Situacional.
Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios seran importantes.
Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
¥ ftems de los criterios de los criterios 2
i % Ses Noes Observaciones
cumple cumple |pertinente | pertinente
= | Ejemplo:: 7 ¥l e i N B e [N PR s N s
1 | Nombre del test X v
2 | El formato para la prueba x i
3 | Namero de items planteados X >
4 El test se adecda a las caracteristicas culturales de la
poblacién X X
5 Se adectia a las caracteristicas psicologicas- v
laborales de los beneficiarios X
6 Se ajusta a un analisis de necesidades ¥
de los beneficiarios X
5 Se ajusta a las exigencias
de las orientaciones psicoldgicas-laborales X S
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica ¥ X
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento X X
1 FI diseflo recoge aspectos esenciales X 2
sobre el tema 4
11 | Las instrucciones son claras y precisas X X
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2 | Lasintaxis es apropiada X >
13 | Eltipo de pregunta es el adecuado N g
g 14 El contenido semantico de los items se ajusta a la % %
poblacién
15 El cuestionario puede ser aplicado en el sector N X
" | publico v en el privado
Se ha determinado pardmetros
16 S x x
de calificacion
17 | Se especifican los criterios de interpretacion X X
18 Se brinda facilidad para comprender y
la tarea x
19 Se brinda facilidad para registrar N "
las respuestas
2 Se detecta algu‘n conflicto X A
en el planteamiento de los items

Observaciones:

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Mane Dardelo. %m"\aa Co\.va\el

Empresa: Dnv\co Piduncha

Cargo que ocupa: 5(_\& Liorend VRS

Tiempo dentro del cargo: 8 weses

Ultimo grado académico alcanzado: _Haskey en Oiwrcicon de Qg; sa “ —_—
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Anexo N° 5: Validacion del Instrumento — Especialista

-1':_} Pontificia Universidad | Sede 5
J‘J Cotblica del Ecuador | Ambato ESCUELA DE PSICOLOGIfA
CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Cuestionario Liderazgo Situacional, que es parte del
proyecto de investigacion “Programa de Coaching como Herramienta de Apoyo a la Gestion de Estilos de
Liderazgo en Instituciones Deportivas™, desarrollado por Luis Eduardo Vaca Ledesma, estudiante de noveno
semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblacion con la que se trabajard esta conformada por 40 trabajadores del drea administrativa, los cuales
pertenecen a cuatro instituciones deportivas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el personal
administrativo se caracteriza por tener formacién de tercer y cuarto nivel.

La validacion del instrumento es importante porque permite determinar la validez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la pertinencia de Cuestionario
Liderazgo Situacional.

Instrucciones: Segun su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentarios serdn importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimient Perti
de losicvd S .
# ftems e los criterios de los criterios Observaciones
Si No Sies Noes
cumple cumple | pertinente | pertinente

- | Ejemplo X X
1 | Nombre del test ?( X
2 | El formato para la prueba ¥ s
3 | Namero de items planteados ¥ X
4 El test se adecua a las caracteristicas culturales de la X

poblacion X
5 Se adectia a las caracteristicas psicologicas- X

laborales de los beneficiarios -
6 Se ajusta a un anlisis de necesidades

de los beneficiarios X v
. Se ajusta a las exigencias %

de las orientaciones psicoldgicas-laborales <
8 | El planteamiento tiene calidad cientifica 'g x
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento x x
10 El disefio recoge aspectos esenciales

sobre el tema X X
11 | Las instrucciones son claras y precisas x A

77



-

- ' =\ Pontificia Universidad | Sede
(‘-‘l—-} Cotsiica def Ecvador | Ambato

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

ESCUELA DE PSICOLOGIA

12 | La sintaxis es apropiada X A
13 | El tipo de pregunta es el adecuado " b g
£l contenido seméntico de los items se ajusta a la
14 ; X ¥
poblacién
15 El cuestionario puede ser aplicado en el sector X
publico y en el privado t
i Se ha determinado pardmetros X
de calificacién x
17 | Se especifican los criterios de interpretacion X 5
Se brinda facilidad para comprender
5 la tarea X ol
19 Se brinda facilidad para registrar
las respuestas X ol
Se detecta algin conflicto
G en el planteamiento de los ftems > 5 U iqun OWF fieko

Observaciones: }\/l‘naw\c\
4

Area de formaci6n profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Qm g,'\“o Do pLT 5 po"‘oS

Empresa: \pv (eso

Cargo que ocupa: Do(,ujt 4?%!30 ap) ok

Tiempo dentro del cargo: 9 oo

Ultimo grado académico alcanzado: Mu’q (/%;ky o( ﬂyk)

s

Firma )ﬂsel‘lobe'la institucion.
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Anexo N° 6: Validacion del Instrumento — Especialista

(— et | Ao ESCUELA DE PSICOLOGIA

CARRERA DE ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ha sido seleccionado para validar el instrumento Escala de Liderazgo para el Deporte (LSS-1). Versién de
preferencia del deportista, que es parte del proyecto de investigacion “Programa de Coaching como
Herramienta de Apoyo a la Gestién de Estilos de Liderazgo en Instituciones Deportivas”, desarrollado por
Luis Eduardo Vaca Ledesma, estudiante de noveno semestre de la carrera Psicologia Organizacional de la
Pontificia Universidad Catélica del Ecuador en Ambato.

La poblaci6n con la que se trabajaré est4 conformada por 220 trabajadores del 4rea operatlva, los cuales pertenecen
a cuatro instituciones dcpomvas del cantén Ambato. También es importante mencionar que el personal operativo
presenta una formacion de primaria y secundaria segin sea el caso.

La validacién del instrumento es importante porque permite determinar la vahdez de los items, con lo cual se
espera garantizar la confiabilidad de los resultados obtenidos. i |

| |
CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PER.TINENCIA
!
Objetivo: Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la penmencla 'de Escala de Liderazgo
para el Deporte (LSS-1).Version de preferencia del deportista.!

Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” si cumple con los criterios establecidos, si no cumple; si es
pertinente o si no lo es. Por favor, contemple todos los items. Sus comentaﬂos seran importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.

Cumplimiento Pertinencia ' '

de los criterios de los criterios ' '
# ftems riterios | |
o St Noes! Observaciones
cumple |pertinente rtinente
L= |‘Ejemplo”: e Fa e S A P T [ ok | R
1 | Nombre del test X x
2 | El formato para la prueba X X
3 | Numero de items planteados % “
El test se adecua a las caracteristicas culturales de la
4 § &
poblacion 3
5 Se adecua a las caracteristicas psicolégicas-
laborales de los beneficiarios b =~
6 Se ajusta a un anélisis de necesidades
de los beneficiarios x A
7 Se ajusta a las exigencias
de las orientaciones psicolégicas-laborales 3 X
8 | Elplanteamiento tiene calidad cientifica * x
9 | Se identifica el objetivo principal del instrumento > X
El disefio recoge aspectos esenciales
10

sobre el tema X A
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11 | Las instrucciones son claras y precisas x X
12 | La sintaxis es apropiada x ¥
13 | El tipo de pregunta es el adecuado X X
El contenido semantico de los items se ajusta a la
14 o y 3
poblacién
El cuestionario puede ser aplicado en el sector \
15 o 3 x \
puablico v en el privado
16 Se ha determinado parametros
de calificacion 2 4
17 | Se especifican los criterios de interpretacion > 2
Se brinda facilidad para comprender
18 . X
la tarea G
19 Se brinda facilidad para registrar 5 X
las respuestas
Se detecta algin conflicto #
201 . el planteamiento de los items A A | Jingon con £l J h)

Observaciones: Ning .rn
J

Area de formacién profesional del/a evaluador/a:

Nombre: Gzﬁnz,, L_ poZmag p“'*o}

Empresa: p&)c’c Sa

80

Cargo que ocupa: Do Cende -Le,,-P._, (m»p‘e}o

Tiempo dentro del cargo: 9 aros

Ultimo grado académico alcanzado: /I/aw/\)frib ( /"{@\cv of ,’1,152

.l

Firma y'sello dﬂa institucion.




Anexo N° 7: Evidencias
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