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RESUMEN EJECUTIVO

Para cumplir con el suministro de agua potable y alcantarillado en condiciones
apropiadas, el Ilustre Municipio de Ambato se propuso, en 1967, metas claras y
bien definidas para garantizar la administracion, operacion y funcionamiento de
todos los sistemas de agua potable de ese entonces que brindaban una cobertura
muy limitada a la ciudad.

La EMAPA suministra servicios de agua potable y alcantarillado cumpliendo
normas técnicas, procesos de mejoramiento continuo con responsabilidad social y
sostenibilidad empresarial para satisfacer los requerimientos de sus usuarios.

EMAPA en su afan de ser una empresa publica moderna con cobertura total y
responsabilidad social, reconocida por su enfoque en la satisfaccién de las
necesidades de sus usuarios, tiene interés de investigar las causas y efectos que
origina la ausencia de un programa de coaching con el fin de establecer
soluciones para el mejoramiento del desempefio de los jefes y empleados.

Los datos obtenidos al realizar la investigacion de campo aplicada tanto a jefes
como a empleados de la empresa sefialan que es necesario disefiar un modelo de
coaching empresarial basado en la motivacion laboral como parte fundamental
para incrementar el desempefio delos mismos.

Es por eso que la propuesta resultante de la presente investigacion se focaliza
para disefiar Talleres de Entrenamiento Motivacional para mejorar el Desempefio
Laboral en los empleados y jefes de EMAPA.

Palabras claves:

EMAPA (Empresa Municipal De Agua Potable y Alcantarillado Ambato)
COACHING

DESEMPENO LABORAL

Xiii



INTRODUCCION

EL CAPITULO I EL PROBLEMA: Encontramos el Tema con el que se
trabajo, el Planteamiento del Problema, las Contextualizaciones Macro, Meso y
Micro, el Andlisis Critico, la Prognosis, la Formulacién del Problema, las
Interrogantes, las Delimitaciones, la Justificacion y los Objetivos.

EL CAPITULO Il EL MARCO TEORICO: Se describio los Antecedentes
investigativos, la Fundamentacion Filosofica mediante el paradigma
constructivista, fundamentacién Psicolégica y Legal, las Categorias
Fundamentales, la Hipotesis y el Sefialamiento de Variables del trabajo de
investigacion.

EL CAPITULO Il LA METODOLOGIA: Se analiz6 el , la Modalidad Basica
de Investigacién, los Tipos de Investigacion, Poblacién y Muestra, , la
Operacionalizacion de las Variables, las Técnicas de Recoleccion de Informacion,
Procesamiento y Analisis.

El Capitulo 1V ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS: Se
realizé una investigacién de campo aplicando las encuestas a los empleados y
jefes de la empresa, se recopilé los datos, se tabuld e interpretd los resultados
obtenidos mediante el Programa Estadistico SPSS Statistics, los mismos que son
Analizados, con la Verificacion de Hipotesis, el Cruce de Variables y la Prueba
Chi cuadrado.

El Capitulo V LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. Al cabho
de la investigacion concluimos que existe una necesidad de coaching por lo que se
recomienda realizar talleres de motivacion para los jefes y empleados de EMAPA.

El Capitulo VI LA PROPUESTA: Se elabord un taller de entrenamiento
motivacional para mejorar el desempefio laboral que se aplicara en la empresa a
los jefes y empleados.



CAPITULO 1.

EL PROBLEMA

1.1 TEMA

“Coaching y su incidencia en el desempefio laboral de los empleados de la
Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Ambato”

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La ausencia de la ejecucién del coaching afecta en el desempefio laboral de los
Colaboradores de la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de
Ambato.

1.2.1 CONTEXTUALIZACION

1.2.1.1 Contextualizacion

Macro
El Coaching es un sistema que incluye conceptos, estructuras, procesos,
herramientas de trabajo e instrumentos de medicion y grupos de personas;
comprende también un estilo de liderazgo, una forma particular de seleccionar
gente o crear grupos de personas en desarrollo.
El desarrollo del mercado global, hace imperiosa la actualizacion permanente y
crecimiento de una fuerza laboral altamente calificada y motivada, para el logro
de esto, las empresas estan descubriendo que las competencias de supervisores y
gerentes deben cambiar para lograr una mayor productividad de la fuerza de
trabajo, mas que jefes necesitamos "coaches" Sujeto que cuenta con la mayor y
mejor informacion para resolver las situaciones a las que se debe enfrentar.
Segun un estudio del 1AE (Instituto de Altos Estudios de Argentina) y Business
School (Escuela de negocios) sobre coaching, manifiesta que en poco tiempo esta
herramienta ha tendido a un alto grado de difusion al ser utilizada por el 84,6% de



las 182 organizaciones de primera linea relevadas en México, Chile, Argentina,
Brasil y otros paises vecinos. De la misma manera, las expectativas a futuro
indican que la mayoria de las empresas, tanto las que utilizan el coaching como
las que no, proyectan incrementar esta actividad en sus estructuras tras considerar
que un uso regular tendria un fuerte impacto positivo en dimensiones como
calidad de liderazgo, retencion de talento, satisfaccion laboral y adaptacion al
cambio. Michel Hermans, profesor del area de comportamiento del 1AE, expresa
que “Las compafias que mas provecho sacan del coaching son las que logran
difundirlo e integrarlo con el trabajo del area de Recursos Humanos”.

"La clave estéa en la union entre entender el problema por resolver, elegir el tipo de
coach que cubra la necesidad y el poder generar una buena relacion con el
coacheado y su entorno, es dificil, porque caso contrario se generan falsas
expectativas y se pierde dinero y tiempo", indica Hermans®.

1.2.1.2 Contextualizacion Meso

En el Ecuador, el sector empresarial de acuerdo a las lineas de investigacién sobre
recurso humano, detecta que se ha descuidado la inversion en entrenamiento y
formacion del recurso humano, revelando el bajo comportamiento de las
empresas, grandes fallas en la formacion actualizada del recurso humano que
garanticen productividad a la empresa. Considera la necesidad, que la gerencia se
identifique mas con el potencial del recurso humano, su creatividad, habilidades,
destrezas, que se capitalice en resultados que favorezca a la organizacion, mas
ahora que se dan muchas oportunidades en el escenario nacional, producto de las
mismas actuaciones del gobierno que ha generado la apertura econémica con
nuevas alianzas con paises desarrollados que pueden activar el sector empresarial
e incursionar en mercados extranjeros mediante una base de produccién nacional
y exportando los productos, utilizando canales de distribucion, otorgando
licencias a compafiias extranjeras para que usen la tecnologia de la empresa o
produzcan y distribuyan los productos de ésta, empleando la estrategia
de franquicias etc.

1 . . . .
Fuente:http://www.lanacion.com.ar/1403224-el-coaching-crece-en-america-latina



1.2.1.3 Contextualizacion Micro

Para cumplir con la necesidad del servicio de agua potable y alcantarillado en
condiciones apropiadas, el Ilustre Municipio de Ambato se propuso, en 1967,
metas claras y bien definidas para garantizar la administracion, operacion y
funcionamiento de todos los sistemas de agua potable de ese entonces que
brindaban una cobertura muy limitada a la ciudad.

Cuando se encontraba como Alcalde de la ciudad el Lcdo. Ricardo Callejas
Vésconez, se creod el departamento de agua potable y alcantarillado que dependia
directamente del Municipio, el director de dicha seccion fue el Ing. Germéan
Chacén Bucheli, destacado profesional que con una vision amplia fue el gestor
para que se constituya la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de
Ambato.

Con pocos recursos econdémicos se empezd a trabajar en bien de la colectividad,
realizando estudios de fuentes de captacién y conduccion tanto superficiales como
subterraneas para cubrir la creciente demanda de agua potable. En un principio se
dio el servicio de agua potable a un pequefio sector del centro de la ciudad.
Posteriormente, con la idea clara de la importancia de los servicios basicos para el
desarrollo de la ciudad y para precautelar la salud de sus habitantes teniendo como
base la experiencia obtenida al transcurrir de los afios, se inicié una serie de
estudios, planes y proyectos para extender estos servicios concomitantemente al

crecimiento poblacional.

Se realizaron tendidos de redes de conduccion de agua, siendo las principales
fuentes de captacion las de Tilulum, tomadas del rio Alajua y conducidas a la
ciudad bajo el sistema de gravedad de igual manera se da énfasis a la

construccion de alcantarillados.

Las diversas administraciones municipales han aportado para mantener los
servicios y mejorarlos, algunas han jugado un papel protagénico en la
implementacién de nueva infraestructura de agua potable y alcantarillado. Sin



lugar a dudas EP-EMAPA-A ha evolucionado, pero fue la visién honesta,
responsable y futurista de la Administracién del Arg. Fernando Callejas que
marcé un hito en la historia de la Empresa y de la ciudad ya que se encargd de
disefiar y ejecutar en forma técnica y planificadamente obras que han brindado la

posibilidad de mejorar las condiciones de vida de sus ciudadanos.

Es importante resaltar que en esta administracién se ejecut6 la construccion de los
sistemas de agua potable: Quillan-Alemania y los Pozos del Acuifero Picaihua,
que satisfacen la demanda de los sectores de la zona norte y sur de la ciudad,

lugares en los que antes del afio 2000 carecian del liquido vital".

En la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado Ambato, para poder
garantizar una competitividad que le favorezca en el logro de sus objetivos y su
desarrollo deben mejorar aspectos claves que ejecutan otras empresas, prestando
atencion al talento humano, que es un recurso que cada vez se torna muy valioso
constituyéndose en el capital més importante de una empresa, y que si se lo
gerencia, mantiene actualizado, capacita, se torna creativo con conocimientos que
se generan dia a dia, producto de una tecnologia més sofisticada, que requiere de
un personal altamente calificado. Entonces podremos contar con una empresa que

satisfaga las necesidades de los usuarios en la EMAPA.

1
Fuente: www.emapa.gov.ec
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1.2.2 ANALISIS CRITICO

Cuando la claridad en los roles y las tareas que deben desempefiar cada uno de los
empleados es deficiente por la inexistencia de un programa de coaching, la
empresa se arriesga a caer en desorganizacion laboral poniendo en peligro el

6rden y la capacidad de rendimiento del empleado y la organizacién.

La gran competitividad e inseguridad laboral asi como las exigencias del medio,
los cambios trascendentales en los enfoques de la vida y las costumbres,
condicionan un ritmo vertiginoso, que genera angustia, agotamiento emocional,
trastornos en los ritmos de alimentacion, actividad fisica y descanso, con
dolencias fisicas, psiquicas y factores de riesgo en la salud de los empleados
provocando el aislamiento (abandonar la sociedad) porque no se integra en la
empresa 0 se manifiesta contrario a la vida social, manifestaciones que inciden
negativamente en el desempefio de la actividad del trabajador, repercutiendo en la
institucién y en su entorno laboral porque no hace esfuerzo deliberado para

contribuir a su bienestar y es indiferente respecto a él.

Cuando la creatividad es tomada como una pérdida de tiempo en la empresa, no
se enmarcan dentro de lo que podriamos Illamar una organizacion inteligente. En
estos casos el recurso humano no se siente motivado , porque no se valora su
aporte e iniciativa, es por ello que el secreto para desarrollarla radica en estimular
las oportunidades de involucrar al cerebro con patrones diferentes a los que el
empleado esta acostumbrado, cortar con los esquemas rigidos en donde los
empleados ejecutan rutinas aburridas, si queremos progreso e innovacién tenemos
que dar las opciones al factor humano de poder desarrollar formas, métodos y
experiencias diferentes a las habituales.

La rotacién del personal es un aspecto que genera consecuencias negativas para
cualquier organizacion y que resulta extremadamente dificil cubrir el puesto de
trabajo vacante, lo que provoca en muchos casos se realice una seleccion

incorrecta de la persona que debe ocupar dicho puesto, pues no existen opciones,



muchas veces esto sucede cuando no se entrena debidamente a los distintos
niveles de la organizacion en las técnicas tanto de gestion, como de medicion,
control, resolucién de problemas y toma de decisiones, lo cual impide lograr los
objetivos de mejora continua de la empresa.

Es asi que desarrollaremos Talleres de Coaching Motivacional para mejorar el
desempefio laboral de los empleados de EMAPA y tengan una vision mas amplia
de las tareas asignadas, experimenten cambios en el &mbito profesional y personal
eliminando obstaculos que impiden alcanzar el maximo potencial de una persona,
éste es un procedimiento de adentrarse en otra forma de mirar los problemas, y
con estrategias adecuadas dar mas significado, coherencia y bienestar a la vida y

por ende a la organizacion.

1.2.3 PROGNOSIS

Si no se atiende éste problema en un futuro, la falta de entrenamiento al personal
asegura la ejecucidn insatisfactoria del trabajo, ya que las nuevas tecnologias no
le permitiran al personal de la empresa desempefar sus actividades con el nivel de
eficiencia requerido por sus puestos de trabajo, lo que consecuentemente impide
su autorrealizacion y provoca ineficiencia en el logro de los objetivos

organizacionales.

1.2.4 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Como incide la ausencia de la ejecucion del coaching en el bajo desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Agua Potable y
Alcantarillado de Ambato (EMAPA)?



1.24 INTERROGANTES

e :No existe entrenamiento?

e ;Qué origina la falta de entrenamiento?

e ;Existe bajo rendimiento en el desempefio de los trabajadores?

e (Existe una alternativa de solucién al problema investigado respecto del
coaching y el desempefio de los trabajadores?

e ;Qué procedimientos y estrategias aplicamos para buscar la productividad
de los trabajadores de la EMAPA?

126 DELIMITACION DEL OBJETO DE INVESTIGACION

Campo: Psicologia

Area: Recursos Humanos

Aspecto: EI Coaching — Desempefio Laboral.

Espacial: La investigacion se realizé en la Empresa Municipal de Agua Potable y
Alcantarillado (EMAPA) ubicada en la Av. Antonio Clavijo e Isaias Sanchez
(Mifarica).

Temporal: El trabajo de investigacion se realiz6 durante Enero 2012 a Julio 2012
Unidades de Observacion:

Empleados de EMAPA

Jefes de Area

Nivel Ejecutivo

1.3 JUSTIFICACION

La capacitacion del personal en una empresa esta estrechamente vinculada con el
crecimiento empresarial, sobre todo en EMAPA donde cada empleado juega un
papel importante en sus funciones asignadas. Esto significa que la EMAPA tendra
pocas esperanzas de sobrevivir si cuenta con empleados poco entrenados,
adiestrados o motivados para el desarrollo de sus actividades, ademéas cuando una

empresa cuenta con personal altamente capacitado y motivado su crecimiento estara



impulsado por cada uno de ellos y contara asi con mayores posibilidades de éxito.

El desarrollo del personal tiene una gran cantidad de beneficios directos e
indirectos; por una parte, un empleado bien capacitado sera capaz de resolver una
mayor cantidad de problemas de mejor manera, podra brindar un mejor servicio a
los clientes y trabajara mucho mas motivado, lo cual derivara en mayor
productividad individual y por otro lado la empresa en conjunto desarrollard nuevas
habilidades en diferentes ramas con posibilidades de brindar mas y mejores
servicios, con lo cual podra generar mayores ingresos, ahorros y trato eficiente a los

usuarios.

1.4. OBJETIVOS

1.41 OBJETIVO GENERAL

o Investigar la incidencia de coaching en el desempefio de los trabajadores de
la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado Ambato (EMAPA).

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Diagnosticar las causas que provocan la falta de entrenamiento en los
trabajadores

o Evaluar el rendimiento de los trabajadores en el puesto que desempefia

o Disefiar una propuesta de solucion al problema de entrenamiento y el

desempefio de los trabajadores
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CAPITULO 2.

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Luego de la revision bibliografica en la Facultad de Ciencias de la Educacién y
Facultad de Administracion de la Universidad Técnica de Ambato, presentamos los

siguientes Antecedentes Investigativos:

En la tesis “Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral de
la Empresa de Talleres Multimarcas Moscoso de la ciudad de Ambato”, en el marco
tedrico se afirma que: “Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena
atencion a sus clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio de los
colaboradores, entre los cuales se consideran para esta investigacion: la
satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion para el

trabajador .

En la tesis “Sistema de entrenamiento, multiplicacion y empoderamiento en la
empresa YANBAL Ecuador S.A.””, en el Marco tedrico se afirma que: “La
formacion profesional es el proceso por el cual una persona debe llegar a una
sintesis entre lo que puede hacer: capacidades y competencias, lo que quiere
hacer: intereses y deseo, y lo que debe hacer: exigencias del trabajo acordes a las
posibilidades actuales y reales del mundo del mercado laboral de su comunidad”.
“La diferencia entre las capacidades de un nuevo empleado y las exigencias de su
puesto, puede ser importante la capacitacion complementa las capacidades de los
nuevos empleados. El resultado que se espera obtener, es un equilibrio entre lo
que puede hacer el nuevo trabajador y lo que exige el puesto”.

! Fuente: Tesis de grado (UTA, FCA) Autor: ZURITA, Marco (2011)
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“La capacitacion de personal es un proceso relacionado con el mejoramiento y
crecimiento de las aptitudes de los individuos y los grupos, dentro de la
organizacion. La importancia de la capacitacion de personal es tal, que exige el

apoyo directivo y de una organizacién l6gica de trabajo”.*

2.2. FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion se ubica en el Paradigma Constructivista con un enfoque
critico-propositivo por cuanto analiza una realidad socioeducativa y plantea una

propuesta de solucion a la problematica investigada.

Segun articulo revista Lideres manifiesta que®: “La base del Coaching constructivista-
Desarrollista (C-D) es lograr la transformacién de ser sujeto (una cierta manera de
comprenderse a si mismo y a la realidad, es decir un modelo mental) a ser objeto, a
poder reflexionar y juzgar ese modelo mental y ser consciente de como esa manera
de dar sentido y significado a la realidad puede afectar a los sentimientos, las
conductas y las decisiones de las personas”. Es lo que se denomina Movimiento de
Desarrollo (el paso de sujeto aobjeto).Nuestro modelo mental con el que me siento
confortable porque da sentido a mi vida y del cual no soy consciente porque me siento
a gusto y tranquilo, alcanza los limites de su efectividad y nos sitla en posiciones de
desequilibrio. Sélo entonces podemos ser conscientes de ello, examinarlo, evaluarlo y
ver si atn nos puede ser Gtil o debemos evolucionar para encontrar otro modelo que sea

mas efectivo para la nueva realidad y nos permita darle de nuevo sentido.

Fundamentacion Psicoldgica

Para Maslow®: “En cada persona hay un fuerte deseo de realizar completamente su
potencial. Las personas poseen los recursos internos para su crecimiento y bienestar
y el objetivo de las terapias humanistas es ayudar a remover los obstaculos para

conseguirlo™. Las personas auto-realizadas experimentan con frecuencia experiencias

! Fuente: Tesis de grado (UTA, FCA) Autor MONTERO, Susana (2011)
2 Revista Lideres Junio del 2010
s Fuente:http://mireiapoch.wordpress.com/2011/03/01/bases-psicologicas-del-coaching/
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cumbre en las que se sienten en total armonia consigo mismas y con su entorno. Son
personas que tienden a poner el foco en problemas fuera de si mismas, que tienen un
sentido claro de lo que es verdad, espontaneas, creativas y poco atadas a las
convenciones sociales. Por otro lado la persona resignada ha desarrollado la creencia

de que no puede hacer nada para cambiar una determinada situacion.

2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

En la Ley Orgéanica del Servicio Publico, TITULO V DE LA
ADMINISTRACION TECNICA DEL TALENTO HUMANO, CAPITULO
5, DE LA FORMACION Y CAPACITACION, dice:

Articulo 69.- De la Formacién de las y los servidores publicos.- La formacion es el
subsistema de estudios de carrera y de especializacion de nivel superior que otorga
titulacién segun la base de conocimientos y capacidades que permitan a los servidores
publicos de nivel profesional y directivo obtener y generar conocimientos cientificos y
realizar investigacion aplicada a las areas de prioridad para el pais, definidas en el Plan
Nacional de Desarrollo.

La formacién no profesional se alineara también a las areas de prioridad para el pais
establecida en el Plan Nacional del Buen Vivir.

Articulo 70.- Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal.- Es el
subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte del
Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacién de conocimientos,
desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generacién de una identidad
tendiente a respetar los derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez,
justicia y equidad reflejados en su comportamiento y actitudes frente al desempefio de
sus funciones de manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres
humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen Vivir.

Avrticulo 71.- Programas de formacion y capacitacion.- Para cumplir con su obligacion
de prestar servicios publicos de dptima calidad, el Estado garantizara y financiara la
formacion y capacitacion continua de las servidoras y servidores publicos mediante la
implementacion y desarrollo de programas de capacitacion. Se fundamentaran en el

Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de los Servidores Publicos y en la
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obligacion de hacer el seguimiento sistematico de sus resultados, a través de la Red de
Formacion y Capacitacion Continuas del Servicio Publico para el efecto se tomara en
cuenta el criterio del Instituto de Altos Estudios Nacionales —IAEN.

Articulo 72.- Planeacion y direccion de la capacitacion.- EI Ministerio de Relaciones
Laborales coordinara con las Redes de Formacion y Capacitacion de los Servidores
Publicos y las Unidades de Administracion del Talento Humano de la institucién, la
ejecucion del Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de los Servidores Publicos
que debera ser desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos
constitucionales.

En el caso de los Gobiernos Auténomos Descentralizados, sus entidades y regimenes
especiales se sujetaran a lo que determina la correspondiente Ley.

Avrticulo 73.- Efectos de la formacion y la capacitacion.- La formacion y capacitacion
efectuada a favor de las y los servidores publicos, en la que el Estado hubiese invertido
recursos econdémicos, generara la responsabilidad de transmitir y de poner en préactica
los nuevos conocimientos adquiridos por un lapso igual al triple del tiempo de

formacion o capacitacion.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES
Red de Inclusiones

Gestion del Talento

Humano

Administracion del
Talento

Formacion y
desarrollo del
Talento Humano

Coaching

Variable
Independiente

GRAFICO 2.
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Administracion
General

Administracion de
Recursos Humanos

Evaluacién del
Desempefio

Desempefio Laboral

Variable Dependiente
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2.4.1 Fundamentacion tedrica de la Variable Independiente

GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento se refiere al proceso que desarrolla e incorpora nuevos
integrantes a la fuerza laboral, y que ademas desarrolla y retiene a un recurso humano
existente.

La Gestion del Talento busca basicamente destacar a aquellas personas con un alto
potencial, entendido como talento, dentro de su puesto de trabajo. Ademas retener o

incluso atraer a aquellas personas con talento ser& una prioridad’.

ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

La administracion de Recursos Humanos es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacién. En beneficio
del individuo, de la propia organizacién y del pais en general’.

FORMACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

La formacion y el desarrollo del empleado consisten en un conjunto de actividades
cuyo propo6sito es mejorar su rendimiento presente o futuro, aumentando su capacidad
a través de la modificacién y potenciacién de sus conocimientos, habilidades y
actitudes.

Aungue la formacién es frecuentemente usada como desarrollo, ambos términos no
son sindnimos. La formacion trata de proporcionar al empleado habilidades especificas
0 corregir deficiencias en su rendimiento. Por el contrario el desarrollo hace referencia
al esfuerzo de la organizacién para proporcionar a los empleados las habilidades que

necesitara en el futuro®.

! Fuente:WERTHER, William y DAVIS, Keith (2008) p.5
2 IBANEZ, Mario. (2005) p. 47
3 DOLAN, Simony otros, (2007) p. 167
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COACHING

El coaching llena los espacios que se dejan abiertos en otras disciplinas profesionales
dedicadas al desarrollo y aprendizaje humano.

El coaching es la herramienta y metodologia de psicologia de auto-actualizacion que el
movimiento de potencial humano de la décadas de los afios sesenta y setenta no
descubrio.

El coaching es la expresion completa de la teoria Y aplicada a las personas en general,
y no so6lo a los trabajadores.

El coaching abraza la idea de que estamos hechos para el cambio, el crecimiento, el
aprendizaje y el autodesarrollo continuo, lo que se llama psicologia positiva y/o auto-

actualizacion.

El coaching se debe aplicar cuando:

- Existe una retroalimentacion pobre o deficiente sobre el progreso de los
empleados, causando bajo rendimiento laboral.

- Cuando un empleado de cualquier area merece ser felicitado por la ejecucion
ejemplar de alguna destreza.

- Cuando el empleado necesita mejorar alguna destreza dentro de trabajo.

- El coaching efectivo es aquel caracterizado por el positivismo, confianza y rara vez
la correccion, que a su vez se presenta con suma moderacion.

Caracteristicas

Las esenciales son cinco, estas son:

1. CONCRETA: Se focalizan en conductas que pueden ser mejoradas. El coach
utiliza un lenguaje que va al grano y anima a la persona que estd haciendo
"coacheada™ a ser especifica. Se focaliza en los aspectos objetivos y descriptivos
del desempefio. El desempefio puede ser mejorado solamente cuando puede ser
descrito en forma precisa que ambas partes entiendan exactamente lo mismo que
se esta discutiendo.

2. INTERACTIVA: En este tipo de conversaciones se intercambia informacion. Se
dan preguntas y respuestas, se intercambian ideas con el total involucramiento de

ambas partes.
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3. RESPONSABILIDAD COMPARTIDA: Tanto el coach como el subordinado
tiene una responsabilidad compartida para trabajar juntos en la mejora continua del
desempefio. Todos los participantes comparten la responsabilidad de lograr que la
conversacion sea lo mas Util posible y por la mejora del desempefio que sigue a la

conversacion®

4. FORMA ESPECIFICA: Esta forma esta determinada por dos factores
primordiales: la meta de la conversacion esta claramente definida y el flujo de la
conversacion implica una primera fase en la cual se amplia la informacién, para
luego focalizarla en aspectos especificos en la medida en que los participantes

logran la meta pautada al inicio de la conversacion.

5. RESPETO: El lider que utiliza este modelo comunica en todo momento su

respeto por la persona que recibe el coaching

Diferencia entre coaching y capacitacion
El adiestramiento y capacitacion implica la transferencia de habilidades vy
conocimientos al cliente. El entrenador o profesor es el experto.

En coaching, el coach no es el experto, el coaching no da las respuestas, sino hace
preguntas. Coaching explora el presente y disefia el futuro para el cliente, quién

aprende en el proceso, pero el coach no ensefia directamente.

La psicologia del coaching

La psicologia es una ciencia que estudia la conducta de los individuos y sus procesos
mentales, mientras que el coachinges un método de procesos centrados en
la facilitacién, acompafiamiento y entrenamiento para lograr un fin especifico

relacionado con las habilidades personales.

En la psicologia, desde una orientacion del psicoandlisis, se produce una movilizacion
de la dindmica intrapsiquica de la persona, para diluir resistencias y defensas que, en la

! Fuente: MCHAEL, Hall y DUVAL, Michelle, (2010) p. 13-14
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medida en que son inconscientes, no le permiten al sujeto lograr resultados de bienestar
consigo mismo y con los otros.

El coaching es fundamentalmente aprendizaje, para que se amplie las posibilidades de
la persona, de ver su realidad y entenderla, al tiempo que le permite nuevas formas de

hacer, para conseguir los resultados que realmente le importan en la vida.

En la psicologia se produce unaindagacién mas profunda, en la historia de la
persona para tratar de encontrar en su pasado, que causa esta produciendo el sintoma
que actualmente tiene, esa persona. Al mismo tiempo se estudia ese sintoma, para
determinar el posible beneficio que el individuo puede estar obteniendo de esa situacion
no adecuada para éI*.

La psicologia se centra mas en el pasado del cliente, busca entender su pasado e
interpreta para llegar a detectar que causa origind la situacion presente. El coach se
focaliza en el presente, para dar solucidn a la situacién planteada.

En algunas ocasiones se escucha reivindicar, por parte de algunos psic6logos, que el
coaching es un terreno profesional idoneo para la psicologia o que seria conveniente
que todos aquellos que quieran llegar a ser coach tuvieran estudios de psicologia.
Ciertos conocimientos que proporciona la psicologia puedan ser muy Utiles para
aquellos profesionales que pretenden convertirse en coach, aunque esos conocimientos
y técnicas psicoldgicas son tan Utiles para el coaching como lo son otras habilidades
sociales, que tienen que ver con la comunicacion, el liderazgo, la experiencia
empresarial u organizacional y otros tantos conocimientos que se formaron y
consolidaron fuera del terreno de la psicologia.

En el coaching se ha de reconocer las aportaciones de la psicologia, al igual que de
otras ciencias sociales, y que los coach deben tener una adecuada formacion y
entrenamiento en ciertos conocimientos y técnicas que han surgido cuando los
psicélogos han estudiado a las personas y su comportamiento en los distintos grupos y
colectivos a los que pertenecen.

! Fuente: MCHAEL, Hall y DUVAL, Michelle, (2010) p. 17-20
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Se habla, por parte de algunos que las corrientes psicoldgicas de que se alimenta el
coaching deportivo y el ejecutivo, no parecen estar tan alejado de lo que los psic6logos
denominan terapia, aunque su aplicacién no pretenda ser curativa.

La psicoterapia se concentra en un problema que debe ser resuelto y la metodologia que
usa, es adentrarse en la psicologia y la historia emocional de la persona, que trata,
mientras que el Coaching se centra en el presente con vistas al futuro, alguien que se
encuentre con un nivel de conflicto y/o compromiso emocional que lo agobia, y ya lo
ha intentado solucionar el mismo, y no le ha funcionado, es adecuado que acuda a un
psicélogo Industrial.

Cuando alguien necesitaresolver rapidamente una situacién pragmatica, esta
confundido, y/o carece de un principio, aunque disponga de personas con quienes
conversar sobre el tema, cuando quiere conocer aspectos de si mismo que lo traban en
algin suefio o decisién personal, es recomendable que tenga algunas sesiones de
coaching, salvo que esa situacion esté asociada a algun problema mental o de

desequilibrio psicolgico’.

El Coach

No es mas que el lider que se preocupa por planear el crecimiento personal y
profesional de cada una de las personas del equipo y del suyo propio. Posee una vision
inspiradora, ganadora y trascendente, y que mediante el ejemplo, la disciplina, la
responsabilidad y el compromiso, orientan al equipo en el caminar hacia esa vision
convirtiéndola en realidad, es decir, es un lider que promueve la unidad del equipo, sin
preferencias individuales y consolida la relacién dentro del equipo para potencializar la

suma de los talentos individuales.

Funciones del Coach

Entre las principales tenemos:

- Liderazgo visionario inspirador
- Seleccionador de talentos

- Entrenador de equipos

! Fuente: http://accionesdesarrollo.com/coaching-y-psicologia
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- Acompafiamientos de vendedores en el campo

- Consulto del desempefio individual de los vendedores
- Motivador y mentor de carrera

- Gestor del trabajo en equipo

- Estratega innovador

- Conducta del Coach

COMO ATRAPAR A UN COACH EN EL TRABAJO

El primer paso sera hacer una lista con pocos candidatos a ser nuestro coach, entre 8 y
10 seran suficientes, esta lista la confeccionaremos dependiendo del tipo de coaching
que necesitemos Y fijandonos en que coaches pueden tener mas afinidad para nuestros
objetivos. Es preferible que el coach pertenezca a alguna asociacion reconocida o que
se puedan disponer referencias sobre su trabajo.

En segundo lugar debemos contactar con el coach y mantener una sesién libre con él,
algunos coach no ofrecen esta posibilidad por lo que es preferible eliminarlos de lista.
En esta primera reunion con el coach, deberemos explicarle cuales son nuestros
objetivos y ver si tenemos afinidad con él ya que esto serd de gran importancia, el buen
coach escucha, es objetivo y no trata de darnos la razon, simplemente nos orienta para
que todo salga de nosotros mismos"™

TIPOS DE COACHING
Existen diferentes criterios que permiten hacer una distincion entre varios tipos de
coaching. Vamos a conocer en este punto cuales son los tipos de coaching segun las
diferentes areas de trabajo:

Coaching Personal
El Coaching Personal también se conoce como Coaching para la vida o por su término
inglés Life Coaching. Este tipo de coaching se centra en satisfacer las necesidades

! Fuente: MICHAEL, Hall y DUVAL, Michelle, (2010) p. 28
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especificas del individuo fuera del contexto empresarial u organizativo, y en el que se

pueden trabajar todo tipo de aspectos de la vida personal del cliente.

Coaching Ejecutivo

El Coaching Ejecutivo es un tipo de coaching que se encuadra dentro del Coaching
Empresarial y que esta dirigido a los directivos de empresas que, a traves de sesiones
individuales y confidenciales, desarrollan las competencias que los desafios de su
trabajo les imponen. El coach ayuda a los directivos a descubrir sus puntos fuertes y sus
puntos débiles para, asi, organizar un plan de accién personalizado con el que superar
los posibles obstaculos en su desarrollo profesional y aumentar su valor para la

organizacion.

Coaching Empresarial

El Coaching Empresarial también se suele llamar Coaching Organizacional ya que toda
empresa es una organizacion. Por esta razén, en miltiples ocasiones nos encontraremos
que ambos términos se utilizan indistintamente para referirse al coaching desarrollado
en las empresas y destinado al logro de resultados de las mismas. ElI Coaching
Empresarial estd dirigido a todos los miembros de una organizacion (directivos,
ejecutivos, empleados, equipos de trabajo, etc.) tanto a nivel individual como a nivel

grupal (para equipos de trabajo).

MODELOS DE COACHING

Modelo Tavistock

Basa sus experiencias en el subconsciente del individuo y uno de sus principios
fundamentales en el ambito de la empresa es que no puede ayudarse al individuo de

forma aislada sino que es necesario conocer el contexto, su pasado y su entorno.

De esta manera, el modelo Tavistock tiene una vision global y sistémica de
conceptualizar una organizacion la cual, a su vez, esta estructurada en dos sistemas, los
cuales son interdependientes y se influyen mutuamente: el subsistema técnico
(tecnologia, el territorio y el tiempo)que es el responsable de la eficiencia potencial de
la organizacion, y el subsistema social( los individuos, las relaciones sociales y las
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exigencias de la organizacion tanto formal como informal) que transforma la eficiencia

potencial en eficiencia real".

Coaching Ontol6gico

Trata de analizar los actos mentales y como se dirigen a objetos reales e irreales, los
actos de consciencia y las intenciones. Este modelo decoaching tiene como
fundamentos la propia ontologia del lenguaje y su filosofia subyacente por lo que esta
basado sobre todo en el dialogo, la lingiistica y la forma en como nos expresamos.

Modelo DBM con modelado

El Development Behaviour Modeling es un modelo de coaching muy orientado a la
praxis y enfocado al desarrollo humano con tendencia conductual, donde se especifican
técnicas de modificacion de conducta aplicadas al logro de los objetivos. Tiene su
origen en la Programacion Neurolingtistica (PNL). La PNL es un enfoque de la
psicologia aplicada que estudia cdmo el cerebro codifica la experiencia y el
aprendizaje, afectando a la comunicacion y a las conductas delas personas.

Modelo GROW
El modelo GROW es un modelo de coaching muy estructurado y orientado a los
resultados, de corte directivo y basado en tareas y retos.

Modelo MAT:

Hace converger distintas disciplinas: andlisis transaccional, cognitivismo y
psicoanalisis. Este modelo pretende dar respuesta a estas preguntas: ;COmo somos?
¢Por qué estamos como estamos? ¢De qué forma vamos a llegar a ser todo lo que
podemos ser? Para ello, se centra sobre todo en el aspecto emocional y estructural de la
personalidad universal en todas sus manifestaciones posibles y en todos los campos de

actividad del ser humano®.

! Fuente: MICHAEL, Hall y DUVAL, Michelle, (2010) p. 29

2 Fuente: MICHAEL, Hall y DUVAL, Michelle, (2010) p. 30-32
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Diferencias entre el coaching y el mentoring

Los mentores estan reconocidos como expertos en su materia mientras que los
coaches no necesitan ser expertos en el trabajo concreto que lleva a cabo el
pupilo.

- El mentoring suele centrarse mas en el ambito profesional en términos de
ayudar al pupilo a llegar a un ascenso laboral.

- El mentor interviene en sus alumnos basandose en su propia experiencia y
sabiduria dentro de la misma profesion mientras que el coaching parte de las
posibilidades del propio pupilo.

- Los mentores dan consejos y opiniones mientras que el coaching evoca

respuestas.

El Coaching en la préactica

El Coaching te ensefiara a eliminar los elementos que consumen tu energia y a
conseguir los que te la proporcionan. Cuanta mas energia tengas, mas potente y
fuerte seras. Las personas llenas de energia y vitalidad, que hacen lo que aman, se

realizan plenamente y tienen éxito en lo que emprenden.

Tenemos dos maneras de conseguir lo que queremos:
- Ir hacia nuestro objetivo.

- Atraerlo hacia nosotros de forma natural.

La primera manera es la que habitualmente realizamos sin conseguir nuestro
objetivo. Incluso llegamos a obsesionarnos y acabamos mas lejos que antes de
empezar. La segunda manera es la que utilizan las personas de éxito, y lo que
generalmente se denomina como azar, suerte y esto seria correcto si fuera
aleatorio pero la vida no la determinan los acontecimientos que nos suceden (por
ejemplo una pérdida de un ser querido, una enfermedad, una deuda, una
separacion, un enfrentamiento, etc.) sino que la vida la determina nuestra manera
de responder a estos acontecimientos. Y es aqui donde el Coaching te ayuda a
coger las riendas de tu vida y tener éxito.
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Como ayuda el Coaching

Eres el duefio y creador de tu propio destino. Puede que ya tengas una idea clara
de lo que quieres en la vida, o puede que estés en medio de la confusion. No
importa en qué punto comiences. De hecho, es probable que sea mejor si no tienes
ninguna idea, porque no limitards innecesariamente tus opciones. Puede que te
preguntes si llevar a cabo este proceso es apropiado para ti. Prueba y veras. Si
quieres que tu actuacion sea absolutamente la mejor posible, querras aprovechar

las ventajas que te ofrece.

Este programa de entrenamiento te ensefia a ser una persona plenamente realizada
y dichosa, a sacar a la luz lo mejor de ti. Cuando eres feliz, estas relajado, te lo
pasas bien y haces lo que te gusta, atraes el éxito de un modo natural. Las
personas no pueden evitar que las atraigas, y las oportunidades estan en tus

manos.

Origen del Coaching

En paises como Estados Unidos y Francia es una herramienta habitual tanto de
forma personal como para empresas desde hace mas de diez afios. En Espafia es
ahora cuando por distintos medios de difusion se esta empezando a conocer lo que

es el Coaching.

El Coaching utiliza las mas modernas técnicas de comunicacion. Trabaja todas las
areas basicas de la vida, como es la profesién, economia personal, vida familiar,

pareja, salud, espiritu y relaciones personales.

El Coaching esta dirigido a toda persona que quiera mejorar en cualquier area de
su vida o incluso en todas y que quiera cambiar. En definitiva, con el Coaching
conoces las ultimas estrategias para alcanzar el éxito y atraer todo lo que siempre

deseaste.

25



Instrumentos del Coaching

Para lograr sus dos objetivos, empresarial y personal, el coaching empieza desde
la seleccion de las personas, en particular mandos y ejecutivos, que se seleccionan
no tanto por lo que saben sino por lo que son. Se estudia criterios de personalidad
y se les pone en situacion para observar criterios como la capacidad de
comunicacion, las aptitudes frente a la presion o ante el riesgo, la capacidad
natural de liderazgo, a trabajar en equipo, etc.

El coaching esta enfocado a permitir que las personas den lo mejor de si mismo y
por eso utiliza la formacion, tanto a habilidades concretas - como la direccion de
un equipo o la atencion al cliente - como el desarrollo personal a través de la
comunicacion, de la auto confianza o de la reduccion del estrés emocional.

Las personas no solemos dejar de hacer las cosas porque no sabemos hacerlas,
sino porque no nos apetecen o porque existe algin freno que nos lo impide. Por
eso el factor motivacion es fundamental para lograr resultados. La motivacion,
como la fe, mueve montafias. El coaching justifica aqui su nombre
(entrenamiento) analizando los frenos a la motivacion provocando una nueva
situaciéon basada en la motivacion personal y grupal. Y el coaching sabe que un
equipo necesita una organizacion en la que cada uno conoce y asume los objetivos
comunes; implica una disciplina libremente consentida a los procedimientos y
normas necesarias para la eficacia del conjunto. Y como nadie lucha tanto por una
organizacion como cuando ha contribuido a crearla, el coaching ayuda a los
miembros del grupo a definirla, estructurarla y a ponerla en marcha. EI coaching
es como el psicologo del grupo, ayuda a los miembros a afirmar y estructurar la
personalidad de la empresa, pero nunca se sustituye a ella. Es directivo en la
forma, pero no en el fondo. Aporta metodologia y experiencia pero su proposito es
ayudar a la empresa a madurar (en el sentido grupal) y desaparecer después de su

mision de asistencia®.

! Fuente: HALL, Michael y DUVAL, Michelle, (2010) p. 28-33; 101-109
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COACHING EMPRESARIAL

Concepto

El Coaching Empresarial es una herramienta que se ofrece a toda persona que
desarrolle funciones de mando en las diferentes clases de organizaciones, con el
fin de alcanzar el maximo rendimiento en sus actividades diarias en lo referente al

manejo del personal.

El coaching empresarial es una nueva disciplina inspirada en los grandes coaches
deportivos que es llevada al ambito organizacional como una forma de desarrollar
altas competencias y producir grandes saltos en el aprendizaje de gerentes y

ejecutivos.

El coaching ejecutivo es una conversacion, un didlogo fecundo entre el entrenador
y el cliente, mediante el cual el coach busca abrir nuevas posibilidades de
reflexion y de accion en el cliente. Esta conversacion se inicia y desencadena en

torno a las situaciones concretas que enfrenta el entrenado.

Fases del coaching

Primera: El coach ayuda al cliente a formular, de modo adecuado las preguntas
claves de la situacion que enfrenta asi como a plantear y articular el problema de
manera poderosa. Esta es la primera etapa del coaching.

Segunda: Indaga acerca de los paradigmas y los modelos mentales que llevan al
entrenado a plantear la solucion de una determinada manera. En esta etapa el
coach cuestiona el modelo explicativo de la realidad del entrenado, para validarlo.
Es en esta etapa donde se produce la solucién innovadora cuando se cuestiona el
modelo explicativo. Este espacio requiere el desarrollo de una capacidad reflexiva

importante.
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Tercera: Es el disefio de la nueva solucién, aqui el entrenado debe disefiar nuevas
conversaciones que lleven a que se creen las condiciones necesarias para que la

nueva propuesta ocurra.

Principios del Coaching Empresarial

Para conseguir desempefios extraordinarios en las empresas, a través del Coaching
Empresarial que denominamos de alta calidad, el coaching debe entenderse como
un proceso, y trabajar, en lo posible, directamente ligado al Departamento de
Recursos Humanos, velando por los intereses de sus Coachees Directos
(empleados o colaboradores) por encima de los intereses corporativos impuestos.
Todo esto debe lograrse mediante una Alianza Corporativa” que sienta las bases
de la conciencia, responsabilidad y auto-creencia con las que trabaja el Coach.

Proceso de coaching empresarial

Pero estos elementos en si mismos no responden a la premisa del coaching, si no
fuera por un elemento conector que hace que esta practica sea eficaz en su
desarrollo, independientemente de los objetivos empresariales buscados y del
entorno donde este se aplique. Este elemento conector lo denominamos
ALIANZA, ésta es la que otorga al coaching su poder y capacidad de desempefio
en las personas y/o empresas. La alianza del Coaching Empresarial permite que la
empresa vea sus objetivos fuera de si mismo. Alli se produce la relacion de
coaching, donde el Coachee decide las acciones que tomara proximamente para

alcanzar sus objetivos.

En la alianza esta implicita la confianza, sinceridad y responsabilidad de ambas
partes por dar lo mejor de si mismos. El Coach trabaja con su Coachee sobre la
base de la: Conciencia, Auto-creencia y Responsabilidad. Para trabajar con estas
bases fundamentales del Coaching es imprescindible establecer una Alianza clara,
escrita y consensuada por ambas partes. Se ha visto que el coaching aplicado sin
tener en cuenta estos principios fundamentales fracasa en su desarrollo y por tanto

desalienta la incorporacién del mismo en compafias novatas en el area.
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La alianza corporativa

Muchos consultores o directivos de empresa aplican el coaching sin tener en
cuenta la “Alianza” antedicha, y este es el motivo por el cual el coaching
empresarial comienza a cuestionar la efectividad del procedimiento del mismo.

Si bien tanto con individuos como con empresas debe haber una Alianza, y ésta es
siempre de una misma naturaleza, la “Alianza empresarial” tiene un elemento
diferenciador respecto del Coaching Personal. Este carécter diferenciador esta
dado por el hecho de que la alianza empresarial debe ser en muchos casos
tripartita (Empresa o Coachee Indirecto, Implicado o Cochee Directo y Coach), es
decir que no involucra sélo a dos entes con conciencia en si mismos, sino que
muchas veces implicaran directa o indirectamente a otras personas interesadas en

que el proceso del coaching se desarrolle efectivamente.

El Cliente o Coachee lo componen tanto el Coachee Indirecto como el Coachee
Directo, ambos son su cliente, su COACHEE. Pero en la dinamica del proceso de
coaching los intereses del Coachee Directo son prioritarios sobre el otro, y esto
debe de ser de conocimiento y aceptacion por parte del Coachee Indirecto, en este

caso la Empresa.

Velar por los intereses corporativos por encima de los intereses profesionales del
Coachee Directo no forma parte de un desarrollo sano de coaching y por lo tanto
poco efectivo para ambas partes. Un ejemplo claro de esto es la contratacién por
parte de una empresa de un Coach Externo a la compafiia. La empresa como ente
juridico y compuesta por sus socios, accionistas etc., esta interesada en el correcto
desarrollo del proceso de coaching (Coachee Indirecto). A su vez la parte
mayormente implicada, llamese departamento de Recursos Humanos,
Departamento de Ventas, Comunicacion o un Directivo “x” de la compafiia
(Coachee Directo) es el interesado “Directo” del propio desarrollo de coaching.
Ambos Coachees, estan implicados en la dindmica del Coaching Empresarial.

Resumiendo, la Alianza Empresarial la componen: la empresa (coachee indirecto),
departamento o ejecutivo (coachee directo) y el coach. Esta Alianza debe
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concretarse entre todos ellos, para que el Coach trabaje sobre la base de la
conciencia, auto-creencia y responsabilidad, y bajo este prisma se logre el proceso
mismo del Coaching en la empresa.

Coaching empresarial de “alta calidad” en Recursos Humanos

Este procedimiento de Coaching en la empresa lo denomino de Alta Calidad. El
Coaching Empresarial de Alta Calidad tiene como premisa el valor de las
personas por encima de cualquier objetivo corporativo. Esto es lo que lleva al
Buen Coach a trabajar sobre la base de los intereses de los mas implicados en el
desarrollo de coaching (Coachees Directos). Esto es de suma importancia a la hora
de que una compafiia considere el trabajo de un Coach en cualquiera de sus
departamentos o ejecutivos. De aqui la importancia del nexo fundamental del
Coaching Empresarial con el Departamento de Recursos Humanos. Se ha notado,
y no por casualidad, que el coaching ha sido bien acogido por los responsables de
Recursos Humanos de las compafiias que lo estan aplicando, aunque no
necesariamente de la forma correcta como hemos mencionado anteriormente. Esta
acogida resulta natural a la luz de lo que estamos diciendo, dado que el coaching
en su esencia es un proceso en un sistema de relaciones humanas (esencia de los
Recursos Humanos) que logra desempefios extraordinarios en los mismos a través
de la conciencia, auto-creencia y responsabilidad de sus Coachees. Por esta razén
resulta recomendable (no indispensable), que el proceso de Coaching Empresarial,
independientemente de los objetivos corporativos buscados, se realicen desde este
departamento, brindando apoyo al Coach Externo o Interno para un mejor

desempefio en la compafiia.

Coach interno o externo a la empresa
La polémica entre el Coach Interno o Externo a la compafiia queda subsanada si
se entiende el proceso de coaching tal como se ha descrito anteriormente. A

continuacién detallo las razones de esta afirmacion.

El Coach siempre velaré por los intereses de su “Coachee Directo”. En el caso del
coaching dentro del Departamento de Recursos Humanos, el Coach velara por los
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intereses de las personas implicadas en el proceso de coaching, es decir, el
empleado o colaborador de la compafiia. Esto es necesario que asi sea
independientemente de la procedencia del Coach, sea este interno o externo a la

misma.

La idea de un Coach Interno, y por tanto asalariado por la empresa, que vele por
los intereses de sus colaboradores por encima de los intereses corporativos no
suele ser del agrado de muchas empresas que no reconocen que los valores de sus
empleados deberian ser parte fundamental de los intereses corporativos para

conseguir desempefios extraordinarios en el mismo.

Estas empresas desisten en la aplicacion del “Coaching Empresarial de Alta
Calidad” para intentar frustradamente procesos de coaching poco efectivos
basados, por ejemplo en la “direccion por objetivos” que poco tiene que ver con el
proceso de coaching que venimos describiendo®.

2.4.2 Fundamentacion teérica de la Variable Dependiente

ADMINISTRACION GENERAL
Guzman Valdivia I: “Es la direccion eficaz de las actividades y la colaboracién de
otras personas para obtener determinados resultados”.

E. F. Brech: “Es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad de planear
y regular en forma eficiente las operaciones de una empresa para lograr un

proposito dado”.

J. D. Mooney: “Es el arte o técnica de dirigir e inspirar a los demas, con base en
un profundo y claro conocimiento de la naturaleza humana.

! Fuente: BANEZ, Mario (2005), p. 15
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ADMINISTRACION RECURSOS HUMANOS

En el ambito politico, econdmico y empresarial se denomina recursos humanos a
las personas en la medida que desempefian una labor relacionada con la
produccion de bienes y servicios. Los recursos humanos forman una parte
importantisima de una organizacion.

La existencia del capital humano que se materializa en la aplicacién de
conocimientos, fuerza de trabajo y capacidades técnicas y operativas requiere que
dicho capital sea gestionado segun los principios de la eficiencia y eficacia para
poder cumplir con objetivos especificos. Los gestores de ese capital son
profesionales especializados que tienen grupos y/o equipos de trabajo a su cargo.
Dentro de estos profesionales altamente capacitados para esta tarea, muchas veces

se distinguen entre gestores (0 managers) y lideres.

El departamento de recursos humanos se ocupaen general de llevar adelante
temas macro que hacen a la administracion, reclutamiento y seleccion,
capacitacion y control de los recursos humanos. En los Gltimos afios, con la
globalizaciéon y la creciente competencia en los mercados, las funciones del
departamento de recursos humanos se han ido ampliando y sofisticando cada vez
mas. Hoy tratan temas relacionados con la retencion y el desarrollo de talentos, la
gestion del conocimiento, la formacion de equipos virtuales, politicas de

expatriacion y complejas negociaciones sindicales’.

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

La evaluacién del desempefio es una apariencia sistémica de como cada persona
se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.

Es un proceso sistematico y periédico de estimacion cuantitativa y cualitativa del
grado de eficacia con el que las personas llevan a cabo las actividades, cometidos
y responsabilidades de los puestos que desempefian, realizado mediante una serie
de instrumentos®.

En definitiva, contempla tres pasos:

! Fuente: IBANEZ, Mario (2005), p. 22-23
2 Fuente: Chiavenato, (2007) p. 243
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La descripcion

Consiste en identificar qué areas de trabajo debe analizar el directivo para medir el
rendimiento, teniendo en cuenta que el sistema de evaluacion tiene que referirse a
aquellas actividades que estan relacionadas directamente con el éxito de la

empresa.

La medicién
Es el nacleo central del sistema de evaluacion que agrupa las valoraciones
realizadas por el evaluador sobre el rendimiento del evaluado para potenciar sus

puntos fuertes y desarrollar sus areas de mejora.

El desarrollo

Es la finalidad principal de un sistema de evaluacion del desempefio. Este
instrumento no se limita a analizar las actuaciones de los colaboradores, llevadas a
cabo durante un determinado periodo de tiempo, y, segun su resultado, felicitarles
0 reprobarles. Para conseguir realmente que los profesionales de cualquier
empresa se desarrollen, la evaluacion debe contemplar el futuro y analizar lo que
los trabajadores pueden hacer para desarrollar y aportar su maximo potencial en la
empresa. Para ello, los directivos deben establecer un canal de comunicacion con
los colaboradores para facilitarles la informacién y el apoyo necesarios para

conseguirlo™.

¢Para qué se evaltia?

Es indudable, la gran necesidad de realizar una evaluacion seria, juiciosa, y
responsable en medio de una organizacion, por ello un sistema de evaluacién del
desempefio nos permite:

Ala organizacion

e Establecer un estilo de direccion coman.

e Clarificar la importancia y significado de los puestos de trabajo.

e Estimular a las personas para que consigan mejores resultados.

! Chiavenato, (2007) p. 244-245
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Valorar objetivamente las contribuciones individuales.

Identificar el grado de adecuacion de las personas a los puestos y optimizar las
capacidades personales.

Mejorar el rigor y la equidad de las decisiones que afectan a la gestion de los

recursos humanos (por ejemplo, promocion y retribucion).

A los evaluadores

Fomentar la comunicacién y cooperacion con el evaluado.

Dar sentido a la actividad de los evaluados dentro de la organizacién, dandoles
a conocer sus puntos fuertes y sus areas de mejora.

Dar informacion a los colaboradores sobre las prioridades y pautas para el
desarrollo de su trabajo.

Reforzar la sensacion de equidad gracias al reconocimiento de los esfuerzos
personales.

Potenciar el conocimiento y las relaciones interpersonales con sus

colaboradores.

A los evaluados

Desarrollar la comunicacién y el conocimiento con su superior inmediato.
Tener informacion sobre como es percibida su actuacion profesional.

Definir, con su evaluador, planes de accién para mejorar su competencia
profesional.

Conocer los parametros por los cuales va a ser valorada su actividad laboral.
En definitiva, lo que se persigue a todos los niveles es una gestion eficaz del
rendimiento de las personas que se encuentran dentro de una organizacion.
Involucrar a las personas en los objetivos institucionales.

Crear un canal de comunicacion entre responsable y colaborador

Estimular a las personas para conseguir resultados eficaces

Mejorar la actuacion futura de las personas

Mejorar los resultados de la empresa
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La responsabilidad de la evaluaciéon de desempefio

Habitualmente, dentro de las organizaciones la responsabilidad de la implantacién
y seguimiento del sistema de evaluacion del desempefio corresponde al
departamento de talento o recursos humanos; aungue este departamento no sea el
responsable de realizar materialmente las evaluaciones, si que es el encargado de
estudiar, analizar y aplicar el sistema y, por lo tanto, de él dependen la eleccion
del modelo, la forma y la normativa de funcionamiento del sistema. El valor
afiadido que el departamento de talento humano puede aportar una vez puesto en
marcha el proceso es muy variado, pero se pueden resaltar en concreto tres

aspectos que tienen una especial importancia:

Dar soporte a todos los implicados en el proceso o sistema de evaluacion del
desempefio. El proceso de evaluacion puede resultar complejo para los
implicados, bien por la falta de experiencia en estos sistemas, bien por la falta de
formacion de las personas que intervengan en este tipo de proceso. Por lo tanto,
para la implantacion eficaz y el desarrollo 6ptimo de un sistema de evaluacion del
desempefio, es necesario que se proporcione un apoyo para aclarar determinados
puntos del proceso, para explicar los aspectos que no estén claros y, sobre todo,
para motivar y animar a los evaluadores a que se involucren en este proceso,
dando respuestas a los problemas que se van planteando en el desarrollo o
aplicacion del sistema.

Aplicar los mecanismos de control sobre el sistema de evaluacién para
poder detectar errores subsanables que pueden afectar a la utilidad y aceptacion de
un programa de evaluacion y para mantenerlo actualizado y acorde con los

objetivos y necesidades de la organizacion.
Al comunicar los resultados de la evaluacion se puede reflexionar tanto sobre

el contenido de la comunicacién, como sobre la forma en la que ésta se puede

realizar.
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Con respecto al contenido, éste puede estar centrado simplemente en el enunciado
y enumeracién de diferentes aspectos surgidos en la evaluacién global, es decir:
objetivos mejor valorados, areas de mejora mas frecuentes, compromisos mas
habituales fijados en o por los evaluados, datos cuantitativos o cualitativos,
etcétera. También se puede profundizar en esos aspectos y llevar a cabo un

analisis o interpretacion de causas.

Con esta concepcion, la evaluacion del desempefio no comienza por la apreciacion
del pasado, sino por la preparacion para el futuro, estd mas orientada a la

planeacion del desempefio futuro que a juzgar el desempefio pasado’.

Barreras al sistema de evaluacion del desempefio
A pesar de las ventajas que proporciona un sistema de evaluacién del desempefio,

no garantizan su éxito.

Antes de emprender su disefio e implantacion deben considerarse y anticipar

algunas barreras o dificultades por las que el sistema de evaluacion del desempefio

podria no funcionar:

o Falta de apoyo de la direccién al sistema de evaluacion.

o Falta de motivacion de los responsables jerarquicos para realizar las
entrevistas.

o Falta de acuerdo previo entre responsable y evaluado en los aspectos a
apreciar.

0 Expectativas no realistas acerca de medidas absolutamente objetivas y
cuantificables o criterios de medida que no contemplan resultados cualitativos

o Mala utilizacion de los resultados de la evaluacion a efectos de retribucion,
formacion, promocion y otras decisiones en el &mbito de desarrollo de
recursos humanos.

o Problemas técnicos y de comunicacién inherentes al sistema®.

! Fuente:Chiavenato, (2007) p. 244-246

2 Simén L. Polan y otros (2007) p.190
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Objetivos de la evaluacion de desempefio

La evaluacion de desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un medio,

una herramienta para mejorar los resultados del talento humano de la

organizacion, para lograr este objetivo basico, la evaluacion de desempefio
pretende alcanzar varios logros intermedios:

o0 Permitir condiciones de medicién del potencial humano a efecto de
determinar su plena utilizacion.

o Permitir que el talento humano sea tratado como una importante ventaja
competitiva de la organizacion, cuya productividad puede ser desarrollada
dependiendo, de la forma de administracion.

o Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacion efectiva
a todos los miembros de la organizacién, con la consideracion de los objetivos
dela organizacién, de una parte, y de los objetivos de los individuos de la

otra.

Métodos tradicionales

Los métodos de evaluacion de manera general se utilizan de acuerdo a las
caracteristicas del personal implicado (gerentes, gestores, vendedores, secretarios)
y del tipo de actividad que desarrolla la empresa para que asi arroje resultados

efectivos, entre los cuales vemos los siguientes?:

Meétodo de escalas gréaficas

Mide el desempefio de las personas empleando factores previamente definidos y
graduados, permite neutralizar la subjetividad y los prejuicios de parte del
evaluador, ya que los resultados se dan a través de expresiones numeéricas
por medio de tratamientos estadisticos 0 matematicos; de este tipo de evaluacién

podemos resaltar tres métodos.

Escala gréafica continua: establece un limite minimo y un limite méximo para la

variacion del factor evaluado.

! Fuente:Chiavenato, (2007), p.247
2 Chiavenato, (2007), p.249-253
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Escala grafica semicontinua: aqui se establecen puntos intermedios definidos
para facilitar la evaluacion.

Escala grafica discontinua: son escalas donde se establecen varias etapas, y el
evaluador puede elegir entre diferentes calificaciones.

Qué se debe evitar

Criterios nebulosos: Se debe procurar emplear frases descriptivas que definan
con precision cada factor de la evaluacion, para no dar lugar a interpretaciones
distintas.

Efecto de halo: Es la influencia que produce la impresion general que se tiene del
evaluado, por parte del evaluador y eso se evidencia en el resultado final.
Tendencia central: Se evallan todos los factores de la misma manera,
provocando que todos merezcan la misma calificacion.

Benevolencia frente a rigor exagerado: Subjetividad en la evaluacion.
Prejuicios: Se hace acepcion de personas por su apariencia.

Método de eleccion forzosa

Nace durante de la segunda guerra mundial en estados unidos como método para

escoger los oficiales que debian ser promovidos y asi evitar el efecto halo, mas

adelante fue implementado en otro tipo de empresas; este método consiste en

evaluar el desempefio de las personas por medio de frases alternativas que

describen el tipo de desempefio individual; cada bloque esta conformado por un

grupo de dos, tres 0 mas preguntas donde el evaluado esta obligado a elegir una o

dos de ellas, por eso se llama de eleccién forzosa.

Las frases luego de aplicadas son tabuladas y aplicado un proceso estadistico que

buscan comprobar si se ajustan a los criterios exigidos por la empresa. Este

método proporciona ventajas como:

o Proporciona resultados confiables y exentos de influencias personales, porque
elimina el efecto de generalizacion.

0 Su aplicacion es simple y no exige preparacion previa de los evaluadores.

Por otro lado presenta las siguientes desventajas:

0 Su elaboracion es compleja y exige una planeacién cuidadosa y tardada.
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0 Es un método comparativo y ofrece resultados globales, discrimina a los
evaluados tan solo en buenos, medios y malos, sin mayor informacion.

o No ofrece al evaluador una nocién general del resultado de la evaluacion’.

Método de evaluacion mediante investigacion de campo

Este método se basa en entrevistas de un especialista (staff) en evaluacién con el
superior inmediato de los subordinados, con las cuales se evalUa el desempefio de
éstos, se registran las causas, los origenes y los motivos de tal desempefio, con
base en el andlisis de hechos y situaciones, esto permite planear con el superior
inmediato los medios para su desarrollo y dar seguimiento al desempefio del
empleado de forma méas dindmica que otros métodos. Para ello el staff aplica una
entrevista de evaluacion en el siguiente orden:

Evaluacion Inicial: de entrada se evalla en tres opciones (mas que satisfactorio-
satisfactorio-menos que satisfactorio)

Andlisis Complementario: una vez se define la evaluacion inicial cada trabajador
es evaluado a profundidad.

Planeacion: una vez analizado el desempefio se hace un plan de accion para el
funcionamiento que desemboca en:

Asesorias al trabajador

Readaptacion del trabajador

Capacitacion

Despido o sustitucion

Remocidn a otro puesto

O O O O o o

Retencidn en el puesto actual

Seguimiento: se entiende como la constatacion o comprobacion del desempefio

de cada trabajador. Tiene las siguientes ventajas:

o Permite una evaluacién profunda, imparcial y objetiva de cada trabajador y
detecta causas de su comportamiento y fuentes de problemas.

0 Permite una planeacién de la accion capaz de remover los obstaculos y

mejorar el desempefio.

39



o Permite ligarlo a la capacitacion, al plan de vida y carrera y las demas areas

dela administracion de talento humano?.

Desventajas:

0 Elevado costo de operacion

o0 Lentitud del proceso provocada por la entrevista uno a uno de los trabajadores
subordinados al superior

Fases para la implementacion de la evaluacién de desempefio
Para implantar un sistema de evaluacién del desempefio dentro de una empresa

hay cuatro fases:

1. Fase de disefio: Esta fase esta definida por diversos aspectos asi:

a. Objetivos de progreso: Dirigidos tanto hacia el desarrollo de la organizacion,
como hacia el desarrollo de las personas. Estos objetivos se consiguen gracias a
que a través del sistema devaluacion del desempefio se pueden identificar
necesidades de mejora y facilitar informacion al evaluado sobre lo que se espera
de él. Este sistema es, a la vez, un instrumento que le facilita la ejecucion de su
trabajo

b. Objetivos de apoyo: Dirigidos a los evaluados. Si la evaluacion se ha realizado
correctamente, debe convertirse en un mecanismo de motivacion, ya que, como se
ha comentado anteriormente, a través del sistema de evaluacion del desempefio se
incrementa y mejora la comunicacion entre jefe y colaborador, se determinan
responsabilidades de una forma mas objetiva, sobre todo porque facilita y
argumenta determinadas decisiones relacionadas con los evaluados (retribucion,
promocion, rotacion, etc.)

c. Objetivos de supervisién: La informacion que este sistema proporciona recibe
un uso activo en la planificacion y gestion de los recursos humanos de la empresa,
principalmente porque ayuda a mantener actualizado el inventario de recursos
humanos.

Ademas, contribuye a validar el sistema de seleccién, al tiempo que facilita la
funcién de organizacion o de distribucion de actividades.

! Fuente: Chiavenato, (2007), p.254-259
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d. Los destinatarios e implicados en el sistema: Es necesario delimitar si se va a
evaluar a todo el personal o s6lo a una parte y concretar quienes van a ser los
responsables de realizar la evaluacion, desde el punto de vista técnico y operativo.
e. Enfoque, criterios, método y cuestionario: Determinar el enfoque, los
criterios, el método y el cuestionario a través de los cuales se va a materializar la
ejecucion de la evaluacién del desempefio, que seran los mecanismos que, entre

otros, permitiran alcanzar los objetivos establecidos’.

2. Fase de implantacion: En esta fase se establecen las bases para el éxito del
sistema respecto a los involucrados en el proceso y, por lo tanto, se determinan
aspectos tales como el plan de comunicacion a los interesados y el disefio del
programa de formacion para facilitar la tarea de los evaluadores.

3. Fase de aplicacién: La clave de esta fase es la entrevista de evaluacion.

Antes de llevarla a cabo y después de su implantacion, los aspectos logisticos del
proceso no se pueden olvidar. Por ejemplo, el envio de cuestionarios,
convocatorias, comunicacion de fechas, etc., que no deben olvidarse si se quiere

obtener el maximo provecho del sistema.

4. Fase de desarrollo: Esta fase tiene como objetivo el mantenimiento y la
actualizacion del sistema para que se mantenga fiel a los objetivos definidos y
requeridos por la organizacion. Ademas, gracias a esta fase se pueden introducir
las mejoras recogidas a través de las aportaciones de los involucrados en el
proceso, lo que permite mantener la credibilidad y utilidad del sistema no s6lo
para la organizacién, sino también para evaluadores y evaluados. Para ello, los
responsables del sistema deben aplicar los mecanismos de control o seguimiento

oportunos

Usos de los resultados de la evaluacién
El resultado de la evaluacion del desempefio laboral debera tenerse en cuenta,

entre otros aspectos, para:

! Fuente: Chiavenato, (2007), p.262-267
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Adquirir los derechos de carrera

Ascender en la carrera como resultado del periodo de prueba
Otorgar incentivos pecuniarios y no pecuniarios

Planificar la capacitacion y la formacion

Determinar la permanencia en el servicio

Acceder a encargos

O O O O O o o

Otorgar comision para desempefiar empleos de libre nombramiento y

remocion de periodo®.

DESEMPENO LABORAL

"Actividad del hombre encaminada a la transformacion de la naturaleza, para
satisfacer las necesidades humanas."

El desempefio de los miembros de las organizaciones constituye una de las piedras
angulares para lograr la efectividad y alcanzar el éxito de estas, razén por la cual
hay un constante interés de las entidades por mejorar los sistemas de gestion en

que se sustenta el mismo®.

2.5. HIPOTESIS

H1: La ausencia de la ejecucién del coaching incide en el bajo desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de
Ambato (EMAPA).

HO: La ausencia de la ejecucion del coaching no incide en el bajo desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Agua Potable y
Alcantarillado de Ambato (EMAPA).

! Fuente: 'Dessler, Gary, (2011), p. 251
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2.6. SENALAMIENTO DE VARIABLES DE HIPOTESIS

Variable Independiente: Coaching
Variable Dependiente: Desempefio Laboral

H1: Desempefio Laboral# Coaching
HO: Desempefio Laboral= Coaching
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CAPITULO 3.

METODOLOGIA

3.1 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

3.2.1 Bibliogréafica o Documental

Es de gran utilidad ya que por intermedio de ésta se recogera la informacion
bibliogréafica para categorizar las variables como diferentes conocimientos respecto a
la problematica, tesis existentes de grado, libros, publicaciones, informes técnicos,
internet, folletos y otros documentos que sirva a la busqueda exhaustiva del tema

propuesto.

3.2.2 De Campo

La presente investigacion es de campo, ya que permitira entrar en contacto con el
problema mediante la recopilacion de la informacion a través de la encuesta,
ademas existird una recoleccion de informacion directamente con los

colaboradores de la empresa.

3.2 NIVEL O TIPO DE INVESTIGACION
Para la ejecucion del presente proyecto de investigacion se utilizaron los
siguientes tipos:

3.3.1 Exploratoria
Porque mediante una encuesta a los empleados de EMAPA se conocera las causas
y consecuencias del problema en estudio ya que nos familiarizaremos y estaremos

en contacto con la realidad para obtener datos que nos ayuden a plantear hipotesis.
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3.3.2 Descriptiva

Porque detallard las caracteristicas de la problematica planteada, ya que el
problema afectaria directamente en la formacion de los empleados y el desempefio

de sus actividades encaminadas a mejorar la productividad y servicio al cliente.
3.3 POBLACION Y MUESTRA

Poblacion

Para la presente investigacion vamos a determinar la poblacion y la muestra con la
que se va a trabajar de la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado Ambato
(EMAPA):

N= Tamafio de la Poblacion

N= 430

Muestra
Vamos a extraer la muestra total de poblacion de la Empresa Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado Ambato con la siguiente formula:

___ z®Npq
T (N-1)E2+22pq

p= Es la probabilidad de éxito de que ocurra un suceso (0.5)

g= Es la probabilidad de que no ocurra un suceso (0.5)

E= Valor en proporcién a la poblacion (8%)

N= Es el tamafio de la poblacién (430)

Z= Unidades estandar correspondientes al nivel de confianza empleado (90%, que
corresponde a 1.65)

Remplazando:

B (1.65)%(430)(0.5)(0.5)
"~ (430 —1)(0.08)2 + (1.65)2(0.5)(0.5)

n
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B 292.66785
T 2.7456 + 0.680625

n

_ 292.66785
"= "37426225

n =85.4199

Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado Ambato (EMAPA)

PERSONAL HOMBRES MUJERES TOTAL
JEFES 7 5 12
ADMINISTRATIVOS
EMPLEADOS 21 26 47
ADMINISTRATIVOS
JEFES OPERARIOS 5 2 7
EMPLEADOS 16 3 19
OPERARIQOS
TOTAL 49 36 85
CUADRO 1.

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Las 85 personas se constituyen en la muestra que se tomard en cuenta para la
presente investigacion por lo cual en la Empresa Municipal de Agua Potable y
Alcantarillado Ambato el tipo de muestra a utilizar seré aleatorio o probabilistico

entre ellos jefes y empleados tanto administrativos como operarios.
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3.4 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variable Independiente: Coaching

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEM TECNICAS
El coaching es un conjunto integrado de acciones Nivel desempefio ¢Cuento con suficientes recursos
orientadas a mejorar el desempefio de una disponibles para alcanzar mis
persona, de manera que alcance su potencial. Mejora del desempefio de metas?
la persona Integracion ¢Esta comprometido a realizar un
trabajo de calidad? Encuesta

¢El lider de mi equipo se da tiempo

para agradecer mis esfuerzos?

Motivacion ¢Me siento orgulloso de ser parte
de mi equipo?
Alcance el potencial de la ¢Siento que mi trabajo es
persona importante?

Ambiente de trabajo . .
¢Hay alguien en el trabajo que se

preocupa por mi como persona?
¢(El lider de mi equipo se da tiempo

L, para agradecer mis esfuerzos?
Comunicacion

Cuestionario

CUADRO 2
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
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Variable Dependiente: Desempefio Laboral

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEM TECNICAS
¢Cuentan sus empleados con
El desempefio de los miembros de las suficientes recursos disponibles para
organizaciones constituye una de las piedras Ambiente de Trabajo alcanzar sus metas?
angulares para lograr la efectividad y alcanzar el | Lograr efectividad ¢Estan sus empleados
éxito de estas, razon por la cual hay un constante comprometidos a realizar un trabajo
interés de las entidades por mejorar los sistemas de de calidad? Encuesta

gestion en que se sustenta el mismo.

Mejorar  sistemas

gestion

de

Recompensas

Comunicacién

Entrenamiento

¢Como involucra a sus empleados
para mejorar los procesos de trabajo?
Trabajan en equipo

Participan en la toma de decisiones
Se relne con sus empleados
periodicamente.

¢Como Instruye a sus empleados
para ayudarle a tener éxito?
Capacitaciones

Charlas

Talleres

Cuestionario

CUADRO 3
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
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3.5 PLAN DE RECOLECCION DE LA INFORMACION
Las encuestas seran dirigidas a los jefes y empleados de la Empresa Municipal de

Agua Potable y Alcantarillado Ambato (EMAPA) cuyo instrumento es el

cuestionario, que consta con preguntas cerradas, las cuales nos permitiran obtener

la informacion deseada en relacion a las variables de nuestra investigacion.

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

1. ¢Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la investigacion

2. ¢De qué personas u objetos?

Sujetos: Jefes Administrativos y Operarios
Empleados Administrativos y Operarios

3. ¢ Sobre qué aspectos?

La incidencia del coaching en el desempefio de
los trabajadores

4. ¢ Quiénes? Investigador: Rina Eliana Tapia Miranda
5. ¢Cuando? Durante Enero 2012 a Julio 2012
6. ¢ Donde? Empresa Municipal de Agua Potable vy

Alcantarillado Ambato (EMAPA)

7. ¢Cuantas veces?

Una vez

8. Qué técnicas de recoleccion?

Encuesta

9. ¢(Con qué?

Cuestionario

10. ¢ En qué situacion?

Lugar de trabajo

CUADRO 4
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

3.6 PLAN DE PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION
Los datos recogidos se transformaran siguiendo ciertos procedimientos:

e Reuvision critica de la informacion  recogida; es decir limpieza de

informacién defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.

49




Repeticion de la recoleccidn, en ciertos casos individuales, para corregir fallas
de interpretacion y contestacion.

Tabulacion o cuadros segun la naturaleza de la pregunta, con la ayuda del
software estadistico de IBM, el SPSS Statistics.

Estudios estadisticos de datos para presentacion de resultados, al igual que el
punto anterior con el programa SPSS Statistics.

Andlisis e interpretacion de resultados.
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CAPITULO 4.
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
ANALISIS DE RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS REALIZADAS A

LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA MUNICIPAL DE AGUA
POTABLE Y ALCANTARILLADO DE AMBATO (EMAPA)

1. ¢Cuento con suficientes recursos disponibles para alcanzar mis metas?

¢ Cuento con suficientes recursos disponibles para alcanzar mis metas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 23 354 354 354
rara vez 37 56,9 56,9 92,3
nunca 5 7,7 7,7 100,0
Total 65 100,0 100,0
CUADRO 5
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA
¢Cuento con suficientes recursos
disponibles para alcanzar mis
metas?
[Jsiempre
Orara vez
Enunca
GRAFICO 3
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Anélisis de resultados: El 57% de empleados manifiestan que rara vez cuenta
con suficientes recursos disponibles para alcanzar sus metas, el 35% dice que
siempre cuenta con recursos y el 8% indica que nunca cuenta con los recursos
necesarios.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de empleados

cuentan rara vez con los recursos necesarios para cumplir con su trabajo.
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2. ¢Esta comprometido a realizar un trabajo de calidad?

¢ Esta comprometido a realizar un trabajo de calidad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Validacion  siempre 16 24,6 24,6 24,6
rara vez 44 67,7 67,7 92,3
nunca 5 7,7 7,7 100,0
Total 65 100,0 100,0

CUADRO 6
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

¢Esta comprometido a realizar un
trabajo de calidad?

B sicrpre
Orara vez
D nunca

GRAFICO 4
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Analisis de resultados: El 67% de empleados manifiestan que rara vez estan
comprometidos a realizar un trabajo de calidad; el 25% dice que siempre estan
comprometidos y el 8% nunca esta comprometido a realizar un trabajo de calidad.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de empleados si esta
comprometido a realizar un trabajo de calidad.
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3. ¢Mis lideres de equipo me involucran para mejorar los procesos de

trabajo?

¢ Mis lideres de equipo me involucran para mejorar los procesos de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 27 415 415 415
rara vez 30 46,2 46,2 87,7
nunca 8 12,3 12,3 100,0
Total 65 100,0 100,0
CUADRO 7

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

GRAFICO 5

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Anélisis de resultados: El 46% de empleados declara que rara vez sus lideres
de equipo les involucran para mejorar los procesos de trabajo; el 42% dice que

siempre les involucran y el 12% indica que nunca los involucran sus lideres para

¢Mis lideres de equipo me
involucran para mejorar los
procesos de trabajo?

mejorar los procesos de trabajo.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de empleados

manifiestan que sus lideres rara vez les involucran para mejorar los procesos de

trabajo.
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4. ¢Los requerimientos de mi trabajo estan de acuerdo con mis habilidades

e intereses naturales?

¢ Los requerimientos de mi trabajo estan de acuerdo con mis habilidades e intereses naturales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 28 431 43,1 431
rara vez 24 36,9 36,9 80,0
nunca 13 20,0 20,0 100,0
Total 65 100,0 100,0

CUADRO 8
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

¢Los requerimientos de mitrabajo
estan de acuerdo con mis
habilidades e intereses naturales?
D siempre
Mrara vez
Onunca

GRAFICO 6

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Andlisis de resultados: El 43% de empleados manifiestan que siempre sus
requerimientos de trabajo estdn de acuerdo con sus habilidades e intereses

naturales; el 37% dice que rara vez y el 20% indica que nunca.
Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de empleados estan

en su puesto de trabajo de acuerdo a sus habilidades e intereses naturales de

acuerdo a los requerimientos de su trabajo.
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5. ¢El lider de mi equipo frecuentemente me instruye para ayudarme a

tener éxito?

¢ El lider de mi equipo frecuentemente me instruye para ayudarme a tener éxito?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 25 38,5 38,5 38,5
rara vez 24 36,9 36,9 75,4
nunca 16 24,6 24,6 100,0
Total 65 100,0 100,0

CUADRO 9
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

¢El lider de mi equipo
frecuentemente me instruye para
ayudarme a tener éxito?
[Osiempre

Mrara vez
Enunca

GRAFICO 7

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Andlisis de resultados: El 38% de empleados indica que siempre el lider de
equipo le instruye para ayudarle a tener éxito; el 37% dice que rara vez y el 25%

nunca.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que los empleados si disponen de la
ayuda del jefe para poder tener éxito en las actividades de trabajo que realizan.
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6. ¢Me siento orgulloso de ser parte de mi equipo?

¢ Me siento orgulloso de ser parte de mi equipo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 34 52,3 52,3 52,3
rara vez 29 446 446 96,9
nunca 2 3,1 3,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
CUADRO 10

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

GRAFICO 8

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Andlisis de resultados: El 52% de empleados manifiestan que siempre esta

orgulloso de ser parte de EMAPA,; el 45% dice que rara vez y el 3% aclara que no

¢Me siento orgulloso de ser parte de
mi equipo?

se siente orgulloso de colaborar en la empresa.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de empleados si

estan orgullosos de ser parte de la empresa.
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7. ¢Siento que mi trabajo es importante?

¢ Siento gue mi trabajo es importante?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 34 52,3 52,3 52,3
rara vez 29 446 446 96,9
nunca 2 3,1 3,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
CUADRO 11

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

GRAFICO 9

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Analisis de resultados: El 52% de empleados manifiestan que siempre sienten

¢ Siento que mitrabajo es
importante?

[Osiempre
Drara vez
Onunca

que su trabajo es importante; el 45% dice que rara vez y el 3% nunca.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayor parte de empleados

siente que su trabajo es importante.
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8. ¢Hay alguien en el trabajo que se preocupa por mi como persona?

¢Hay alguien en el trabajo que se preocupa por mi como persona?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 23 354 354 354
rara vez 27 415 415 76,9
nunca 15 23,1 23,1 100,0
Total 65 100,0 100,0
CUADRO 12

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

GRAFICO 10
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Analisis de resultados: El 42% de empleados manifiestan que rara vez existe
alguien en el trabajo que se preocupan de ellos como persona; el 35% dice que

siempre y el 23% dice que nunca.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que rara vez los empleados tienen

¢Hay alguien en el trabajo que se
preocupa por mi como persona?

[ siempre
Drara vez
Onunca

alguien en el trabajo que se preocupan por ellos como persona.
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9. ¢En las tltimas dos semanas, recibi reconocimiento o algun elogio por

realizar un buen trabajo?

¢ En las ultimas dos semanas

recibi reconocimiento o algtn elogio por realizar un buen trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 8 12,3 12,3 12,3
rara vez 21 32,3 32,3 446
nunca 36 55,4 55,4 100,0
Total 65 100,0 100,0
CUADRO 13

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

¢En las ultimas dos semanas, recibi

reconocimiento o algun elogio por
realizar un buen trabajo?

| [ siempre

[Irara vez

['nunca

GRAFICO 11
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Andlisis de resultados: ElI 55% de empleados indica que nunca reciben un
reconocimiento o elogio por realizar un buen trabajo; el 32% dice que rara vez y

el 12% siempre.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que los empleados no reciben un

reconocimiento o elogio por realizar un buen trabajo.
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10. ¢El lider de mi equipo se da tiempo para agradecer mis esfuerzos?

(El lider de mi equipo se da tiempo para agradecer mis esfuerzos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 10 15,4 15,4 15,4
rara vez 26 40,0 40,0 55,4
nunca 29 446 446 100,0
Total 65 100,0 100,0
CUADRO 14

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

GRAFICO 12
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

¢El lider de mi equipo se da tiempo
para agradecer mis esfuerzos?

Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Analisis de resultados: El 45% de empleados dice que nunca el lider de mi

equipo se da tiempo para agradecer mi esfuerzo; el 40% manifiesta que rara vez y

el 15% indica que siempre.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que los empleados nunca reciben un

agradecimiento por su esfuerzo en el trabajo.
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su area?

11.¢ El entrenamiento que usted recibe es el adecuado para desempefiarse en

¢ El entrenamiento que usted recibe es el adecuado para desempefiarse en su area?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion si 26 40,0 40,0 40,0
no 39 60,0 60,0 100,0
Total 65 100,0 100,0
CUADRO 15

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

¢El entrenamiento que usted recibe
es el adecuado para desempenarse
en su area?

[Osi
Ono

GRAFICO 13
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Empleados EMAPA

Andlisis de resultados: El 60% de empleados dice que el entrenamiento que
reciben no es el adecuado para desempefiarse en su area; el 40% indica lo

contrario

Interpretacion: Estos resultados demuestran que los empleados no estan

satisfechos con el entrenamiento que reciben.
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ANALISIS DE RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS REALIZADAS A
LOS JEFES DE LA EMPRESA MUNICIPAL DE AGUA POTABLE Y
ALCANTARILLADO DE AMBATO (EMAPA)

1. ¢Cuentan sus empleados con suficientes recursos disponibles para

alcanzar sus metas?

¢ Cuentan sus empleados con suficientes recursos disponibles
para alcanzar sus metas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 3 17,6 17,6 17,6
rara vez 12 70,6 70,6 88,2
nunca 2 11,8 11,8 100,0
Total 17 100,0 100,0
CUADRO 16

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢ Cuenta sus empleados con
suficientes recursos disponibles para
alcanzar metas?
Csiempre
Orara vez
Enunca

GRAFICO 14

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

Anélisis de resultados: El 71% de jefes dice que siempre sus empleados cuentan
con suficientes recursos disponibles para alcanzar sus metas; el 18/% dice que rara

vez y el 12% manifiesta que nunca.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que los jefes brindan a sus

empleados suficientes recursos para alcanzar sus metas.
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2. ¢Estan sus empleados comprometidos a realizar un trabajo de calidad?

¢ Estan sus empleados comprometidos a realizar un trabajo de

calidad?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 14 82,4 82,4 82,4
rara vez 3 17,6 17,6 100,0
Total 17 100,0 100,0
CUADRO 17

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢Estan sus empleados
comprometidos a realizar un trabajo
de calidad?

4

[Isiempre
[Hrara vez

GRAFICO 15
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

Anélisis de resultados: El 82% de jefes manifiesta que siempre sus empleados
estan comprometidos a realizar un trabajo de calidad; el 18% dice que rara vez.
Interpretacion: Estos

resultados demuestran que la mayoria de jefes

comprometen a sus empleados a realizar un trabajo de calidad.
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3. ¢Como involucra a sus empleados para mejorar los procesos de trabajo?

¢ Cémo involucra a sus empleados para mejorar los procesos de trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion ¢ Trabajan en equipo? 8 47,1 47,1 471
¢Participan en la toma de decisiones? 4 23,5 235 70,6
¢Se retine con sus empleados 5 29,4 29,4 100,0
periddicamente?
Total 17 100,0 100,0

CUADRO 18

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

GRAFICO 16

¢Coémo involucra a sus empleados para mejorar los
procesos de trabajo?

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

Trabajan en
Dequnpo‘*
Participan en la
Otoma de
decisiones?
Se reune con sus
Oempleados
penodicamente?

Analisis de resultados: El 47% de jefes indica que involucra a sus empleados al

trabajar en equipo; el 24% sefala que involucran a sus empleados en la toma de

decisiones y el 29% afirma que involucra a sus empleados con reuniones

periodicas.

Interpretacion: Estos resultados demuestran los jefes involucran a sus empleados

porque trabajan en equipo participan en la toma de decisiones, se reine con sus

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

intereses naturales?

¢ Los requerimientos del trabajo estan de acuerdo con las habilidades e intereses naturales?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 12 70,6 70,6 70,6
rara vez 5 29,4 29,4 100,0
Total 17 100,0 100,0
CUADRO 19

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢Los requerimientos del trabajo
estan de acuerdo con las
habilidades e intereses naturales?

[T siempre
[(rara vez

GRAFICO 17

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

Analisis de resultados: El 71% de jefes indica que siempre los requerimientos de
trabajo de sus empleados estan de acuerdo con las habilidades e intereses; el 29%

dice que rara vez.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de jefes dan a sus
empleados requerimientos de trabajo que estén de acuerdo con las habilidades e
intereses naturales, en EMAPA no cuentan con estadisticas sobre habilidades de

los empleados y su relacion con el trabajo que realiza.
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5. ¢Cbmo instruye sus empleados para ayudarle a tener éxito?

¢;De qué manera instruye a sus empleados para ayudarle a tener éxito?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion ~ Capacitaciones 12 70,6 70,6 70,6
Charlas 2 11,8 11,8 82,4
Talleres 3 17,6 17,6 100,0
Total 17 100,0 100,0

CUADRO 20
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢De qué manera instruye a sus empleados
para ayudarle a tener éxito?

@ Capactaciones
B Chartas
O Tateres

GRAFICO 18

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

Analisis de resultados: El 70% de jefes dice que instruye a sus empleados con
capacitaciones; el 18% dice que instruyen con charlas y el 12% manifiesta que

dictan talleres.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayor parte de jefes instruye

asus de empleados para ayudarles a tener éxito.
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6. ¢Susempleados estan orgullosos de ser parte del equipo?

¢ Sus empleados estan orgullosos de ser parte del equipo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 10 58,8 58,8 58,8
rara vez 7 41,2 41,2 100,0
Total 17 100,0 100,0

CUADRO 21
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢ Sus empleados estan orgullosos
de ser parte del equipo?

N [T siempre
\ [Jrara vez
N
\".
V

GRAFICO 19
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

Analisis de resultados: El 59% de jefes indica que siempre sus empleados estan

orgullosos de ser parte del equipo de EMAPA,; el 41% dice que rara vez.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de jefes manifiestan
que sus empleados estan orgullosos de ser parte del equipo. Esta pregunta también
se la realiz6 a los empleados de EMAPA como consta en la pregunta 6 de

encuesta a los empleados
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7. ¢Siente que el trabajo es importante para sus empleados?

¢ Siente que el trabajo es importante para sus empleados?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 14 82,4 82,4 82,4
rara vez 3 17,6 17,6 100,0
Total 17 100,0 100,0
CUADRO 22

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢ Siente que el trabajo es importante
para sus empleados?

[7] siempre
[Orara vez

\

GRAFICO 20
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

Andlisis de resultados: El 82% de jefes manifiestan que siempre el trabajo es
importante para sus empleados; el 18% dice que rara vez.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de jefes sienten que
el trabajo es importante para sus empleados.
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8. ¢Esta pendiente del estado de animo de sus empleados?

¢ Esta pendiente del estado de animo de sus empleados?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 15 88,2 88,2 88,2
rara vez 2 11,8 11,8 100,0
Total 17 100,0 100,0
CUADRO 23

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

GRAFICO 21
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢Esta pendiente del estado de animo de
sus empleados?

[ siempre
Olrara vez

Analisis de resultados: EIl 88% de jefes revela que siempre se preocupan por el
estado de &nimo de sus empleados y el 12%indica que rara vez.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de jefes estan

pendientes del estado de &nimo de sus empleados.
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9. ¢En las tltimas dos semanas, ha elogiado a sus empleados por realizar un

buen trabajo?

¢En las tltimas dos semanas, ha elogiado a sus empleados por realizar un buen trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 9 52,9 52,9 52,9
rara vez 8 47,1 47,1 100,0
Total 17 100,0 100,0

CUADRO 24
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢En las ultimas dos semanas, a
elogiado a sus empleados por
realizar un buen trabajo?

: 7 siempre
N [Trara vez

GRAFICO 22

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

Anélisis de resultados: EI 53% de empleados indica que siempre elogia a sus
empleados por realizar un buen trabajo; el 47% dice que rara vez.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de jefes si ha

elogiado a sus empleados por realizar un buen trabajo.
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10. ¢ Se da tiempo para agradecer los esfuerzos de sus empleados?

¢ Se da tiempo para agradecer los esfuerzos de sus empleados?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacion siempre 10 58,8 58,8 58,8
rara vez 7 41,2 41,2 100,0
Total 17 100,0 100,0
CUADRO 25

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

GRAFICO 23
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA
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Anélisis de resultados: EI 59% de jefes revela que siempre se da tiempo para

agradecer el esfuerzo de sus empleados; el 41% dice que rara vez.

Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de jefes siempre se

da tiempo para agradecer el esfuerzo de sus empleados.
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11. ¢ El entrenamiento que reciben sus empleados es el indicado para que

puedan desempefiarse en su area?

¢El entrenamiento que reciben sus empleados es el indicado para que puedan desempefiarse

ensu area?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Validacién si 10 58,8 58,8 58,8
no 7 41,2 41,2 100,0
Total 17 100,0 100,0

CUADRO 26
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢El entrenamiento que reciben sus
empleados es el indicado para que
puedan desempenarse en su area?
si
Ono

GRAFICO 24

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

Analisis de resultados: El 59% de jefes revela que el entrenamiento que reciben
sus empleados si es el adecuado para desempefiarse en su area; el 41% manifiesta

lo contrario.
Interpretacion: Estos resultados demuestran que la mayoria de jefes afirman que

sus empleados si reciben un buen entrenamiento acorde con la funciéon que

desempefian.
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4.2 VERIFICACION DE HIPOTESIS

Variables:

Independiente: Coaching

Dependiente: Desempefio Laboral

Para la verificacion de la hipotesis se han seleccionado dos preguntas que fueron
aplicadas a los jefes y empleados de la EP-EMAPA.

Las preguntas fueron:

Para la variable independiente:

¢Esta comprometido a realizar un trabajo de calidad?

Para la variable dependiente:

¢Cuento con suficientes recursos disponibles para alcanzar mis metas?

Hipdtesis nula (HO): La ausencia de la ejecucion del coaching no incide en el
bajo desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado de Ambato (EMAPA).
Hipdtesis alternativa (H1): La ausencia de la ejecucion del coaching incide en el
bajo desempefio laboral de los trabajadores de la Empresa Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado de Ambato (EMAPA).

Nivel de significancia a = 0,05
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CRUCE DE VARIABLES

¢Esta comprometido a realizar un trabajo de calidad? * ; Cuenta sus empleados con suficientes recursos disponibles

para alcanzar metas? Crosstabulation

¢Cuenta sus empleados con suficientes Total
recursos disponibles para alcanzar metas?
siempre rara vez nunca
¢ Estd comprometido a siempre Count 0a 1. 0a 1
realizar un trabajo de % within ¢Cuenta sus 0% 8,3% ,0% 5,9%
calidad? empleados con
suficientes recursos
disponibles para
alcanzar metas?
rara vez Count 2, 10, 3. 15
% within ;Cuenta sus 100,0% 83,3% 100,0% 88,2%
empleados con
suficientes recursos
disponibles para
alcanzar metas?
nunca Count 0, 1. 0, 1
% within ¢Cuenta sus ,0% 8,3% ,0% 5,9%
empleados con
suficientes recursos
disponibles para
alcanzar metas?
Total Count 2 12 3 17
% within ;Cuenta sus 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
empleados con
suficientes recursos
disponibles para
alcanzar metas?

CUADRO 27
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA
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Al observar el cruce de variables se puede concluir que existe el 88,2% de

probabilidad que los empleados que rara vez cuentan con los suficientes recursos

disponibles para alcanzar sus metas no estan comprometidos a realizar un trabajo

de calidad.
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square ,944° 4 ,918
Likelihood Ratio 1,502 4 ,826
Linear-by-Linear Association ,000 1 1,000
N of Valid Cases 17

CUADRO 28

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012

Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

El valor p es 0,918 es > a a 0,05 entonces, H1 se acepta. La ausencia de la

ejecucion del coaching incide en el bajo desempefio laboral de los trabajadores de
la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Ambato (EMAPA).
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GRAFICO 25
Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

¢Esta comprometido a realizar un
trabajo de calidad?
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CAPITULO 5.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El proceso de entrenamiento continuo que reciben los empleados no esta
acorde a las necesidades de cada uno, lo cual limita descubrir las habilidades y
mejorar las ya existentes, falta de motivacion adecuada para el logro de las
metas, necesidad de incrementar las relaciones laborales con mayor
productividad y de forma estandarizada para aumentar el nivel de satisfaccion

de todos los empleados.

No hay Motivacion adecuada, ya que los empleados en su mayoria opinan que
les afecta la ausencia de estas actividades que son funciones directamente del
jefe de area, que permitird obtener una ventaja competitiva e incrementar la

calidad laboral.

EMAPA puede ser afectada en un mediano o largo plazo, si el jefe de cada
area no proporciona:

a) Entrenamiento continuo y desarrollo de las habilidades individuales y en
equipo.

b) Asesoria, solucion de problemas y trato hacia el cliente.
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RECOMENDACIONES

Proporcionar,  entrenamiento continlo y desarrollo de las habilidades

individuales y de equipos.

Emplear una motivacion adecuada, logrando con ello obtener empleados mas
competentes y comprometidos con si mismos y con la empresa; para
sobresalir ante la competencia por medio de la efectividad en la aplicacion de

los elementos que forman parte de la técnica del Coaching.

Implementar talleres de Coaching Empresarial, para que el personal tenga una
mayor participacion en el proceso y adquieran un mayor compromiso en el
cumplimiento de dichos elementos y los consideren como parte fundamental e
importante de sus labores, y de esta manera se sientan mas motivados y tengan
claro sus aspiraciones y metas propuestas, lo cual les permitird orientar sus

esfuerzos hacia el logro de los objetivos.
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CAPITULO 6.
PROPUESTA

6.1. DATOS INFORMATIVOS.

Tema: "Talleres de Entrenamiento Motivacional para mejorar el Desempefio
Laboral de los empleados y jefes de EMAPA."

Autora: Rina Eliana Tapia Miranda

Tutora: Psi. Ind. Andrea Tello

Fecha: Enero 2012-Julio 2012

Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Institucion: EMAPA

N° de empleados de la institucion: 85

6.2. ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA.

El proceso de entrenamiento continuo que reciben los empleados no esté acorde a
las necesidades de cada uno, lo cual limita descubrir las habilidades y mejorar las
ya existentes, falta de motivacion adecuada para el logro de las metas, necesidad
de incrementar las relaciones laborales con mayor productividad y de forma
estandarizada para aumentar el nivel de satisfaccion de todos los empleados.
No hay motivacion adecuada, ya que los empleados en su mayoria opinan que les
afecta la ausencia de estas actividades que son funciones directamente del jefe de
area, que permitird obtener una ventaja competitiva e incrementar la calidad
laboral.
EMAPA puede ser afectada en un mediano o largo plazo, si el jefe de cada area no
proporciona:

a) Entrenamiento continuo y desarrollo de las habilidades individuales y en

equipo.

b) Asesoria, solucion de problemas y trato hacia el cliente.
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De acuerdo a la aplicacion del cuestionario a los empleados de EMAPA los
resultados obtenidos son: 60% que son 53 de empleados dice, que el
entrenamiento que reciben no es el adecuado para desempefiarse en su area; el
40% que son 32 empleados, indica lo contrario. Estos resultados demuestran que
los empleados no estan satisfechos con el entrenamiento que reciben, es por esto
que se propone un Modelo de Coaching Empresarial denominado Talleres de
Entrenamiento Motivacional para mejorar el Desempefio Laboral, logrando que
los empleados y jefes de EMAPA se beneficien de la mejor manera de este.

6.3. JUSTIFICACION.

El gerente de EMAPA, en funcion de Coach debe proporcionar, entrenamiento
continuo y desarrollo de las habilidades individuales y de equipos.

Debe existir una motivacién adecuada, logrando con ello obtener empleados mas
competentes y comprometidos con si mismos y con la empresa; para sobresalir
ante la competencia por medio de la efectividad en la aplicacion de los elementos
que forman parte de la técnica del Coaching.

Implementar un modelo de Coaching Empresarial denominado Talleres de
Entrenamiento Motivacional para mejorar el Desempefio Laboral, para que el
personal tenga una mayor participacion en el proceso y adquieran un mayor
compromiso en el cumplimiento de dichos elementos y los consideren como parte
fundamental e importante de sus labores, y de esta manera se sientan mas
motivados y tengan claro sus aspiraciones y metas propuestas, lo cual les
permitird orientar sus esfuerzos hacia el logro de los objetivos.

6.4. OBJETIVOS.
Objetivo General.

e Disefiar Talleres de Entrenamiento Motivacional para mejorar el Desempefio

Laboral en los empleados y jefes de EMAPA.

Objetivos Especificos.
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e Organizar el tiempo y fomentar el cambio de actitud en los jefes y empleados,
para lograr un desarrollo eficiente en la empresa.

e Estructurar un Taller de Entrenamiento Motivacional para mejorar el
Desempefio Laboral, que esté de acuerdo a los recursos y necesidades de
EMAPA.

e Ayudar a los empleados a elevar su desempefio laboral mediante el

entrenamiento motivacional.

6.5. ANALISIS DE FACTIBILIDAD.

Es factible de realizacion porque tanto en el aspecto administrativo, las
autoridades de la institucion y los empleados estan dispuestos a colaborar y
participar activamente en las actividades.

La aplicacion de este Taller de Entrenamiento Motivacional para mejorar el
Desempefio Laboral, sera de gran impacto por cuanto los beneficiarios directos
seran los empleados, pues sus jefes podran orientarlos en la ejecucion de las tareas
con eficiencia, eficacia y el cumplimiento de objetivos.

El modelo trataré de facilitar el trabajo de los jefes de area al momento de dirigir a
sus empleados; ya que por naturaleza el Coaching pretende crear una
comunicacion sana entre el jefe y empleado eliminando el papel de mandatario y
cambiandolo por el de un entrenador especializado que guie y estimule, a un
mejor desarrollo de sus funciones y al mismo tiempo hacerlo sentir que es parte
importante de la empresa para la que labora.

Los instrumentos que se aplicardn seran charlas, dindmicas, lecturas, trabajo en
equipo e individuales, actividades que se detallaran mas adelante en la
fundamentacion cientifico-técnica.

Se desenvolvera en un ambiente motivador, de compromiso y de aprendizaje.

6.6 FUNDAMENTACION
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Desarrollo y Aplicacién del Plan General del Coaching Empresarial
Para la facil comprension del modelo del Coaching Empresarial se desarrolla paso
a paso cada estrategia que conlleva el plan.

FASE | DESARROLLO DE LAS ESTRATEGIAS
a) ESTRATEGIA “Desarrollo del programa de motivacion”
Objetivo:
* Lograr un cambio de actitud en los jefes de area y hacia una opcién de liderazgo
participativo, el cual lo proporciona el Coaching Empresarial.

Descripcion del “Desarrollo de programa de motivacion”

Tiene como funcidn principal motivar a los jefes de area y empleados, para que
existan cambios de actitudes, intereses y acciones en el ambito laboral; ya que la
motivacion es la fuerza que nos mueve a realizar actividades. Tomando en cuenta
que cuando estamos motivados tenemos la voluntad da hacer las cosas bien, y
ademas existe la capacidad de perseveraren el esfuerzo que la tarea conlleva
durante el tiempo necesario para conseguir el objetivo plasmado.

La motivacion en esta estrategia implicara brindarles a los jefes de area y
empleados diversos reforzadores para lograr que el Coaching Empresarial sea un

éxito y conseguir que los empleados se vuelvan eficientes en el desempefio.

Aplicacién del “Desarrollo de programa de motivacion”

Para aplicar la estrategia de motivacion en primer lugar es necesario definir los

parametros que seran reforzados por medio de los incentivos a fin de lograr los

objetivos que previamente se han planteado.

Para el caso se han propuesto dos objetivos a lograr:

e Obtener resultados excelentes en las evaluaciones que se realicen luego de
haber aplicado el Taller de Entrenamiento Motivacional para mejorar el
Desempefio Laboral.

e Mejorar la eficiencia después de aplicar las estrategias del Coaching
Empresarial en cada una de las areas de EMAPA.

En segundo lugar, se han definido dos incentivos como reforzadores:
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e Uno de ellos servira para reforzar los resultados que se obtengan en la
capacitacion del modelo de Coaching denominado Talleres de
Entrenamiento Motivacional para mejorar el Desempefio Laboral, en este
caso, si se logra superar lo que se propone el modelo de Coaching
Empresarial se obtendra lo siguiente:

1) Acreditacion como Coach

2) Un incremento salarial del 10% del salario base.

3) Mejoramiento de la Hoja de Vida del trabajador

4) Consolidacion de la seguridad laboral

e EI segundo incentivo se proporcionara como reconocimiento a los
empleados de las agencias que logren la eficiencia haciendo Ila
comparacion con la evaluacién inicial antes de la implementacion del
modelo y después de la implementacion del Coaching Empresarial. Esta

consistira en entregar diversidad de premios.

En el proceso de implementacion del modelo de Coaching Empresarial, el
Coach que supere la eficiencia en el desempefio de los empleados de las areas,
obtendra el titulo de COACH que sera el encargado de evaluar a cada uno de
los Coach y los equipos que llevan a cabo la implementacion del Coaching
este lider ejercera sus funciones como tal, después de seis meses de
implementado el modelo. Obteniendo como premio un fin de semana para dos
personas en Atacames con gastos incluidos. Estos incentivos seran validos
durante los primeros seis meses de la aplicacion del Taller de Entrenamiento

Motivacional en el trabajo.

b) ESTRATEGIA “Capacitacion para los Jefes de Area de cada
departamento.”
Objetivo:
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* Capacitar a los jefes de area en el modelo de Coaching Empresarial denominado
Talleres de Entrenamiento Motivacional en el trabajo como un instrumento que

facilitara el desempefio eficiente de los empleados cada uno de los departamentos.

Descripcion de la estrategia de “Capacitacion para los Jefes de Area.”
Capacitar a los jefes de area de EMAPA. Teniendo como funcion principal
instruirlos sobre el Coaching Empresarial fomentando en ellos los beneficios,
ventajas que se obtendran con la implementacion del modelo. Considerando que
con el uso del modelo de Coaching Empresarial se lograra un desempefio eficiente
en los empleados. Proporcionando objetivos y metas tanto de los empleados como
de la organizacion; ya que el enfoque que se busca es hacer del individuo el mejor
ser humano, para desarrollarse eficientemente en el campo laboral.

Estas capacitaciones seran impartidas en el lapso de 1 mes, distribuidas por
semanas. Terminadas dichas capacitacion se evaluaran a los Jefes de cada Area y

verificar su aprendizaje.

Aplicacion y Programacion de las Capacitaciones a los Jefes de Area

Nombre de la Capacitacion: "Seminario Introductorio del Coaching
Empresarial”
Objetivo: Proporcionar la informacién béasica y necesaria del Coaching
Empresarial
Duracion: 8 horas
Contenido:

1) Términos basicos del Coaching Empresarial

2) ¢Qué es el Coaching Empresarial?

3) Historia, Principios y Beneficios del Coaching Empresarial

4) Eldirectivo como Coach

4.1. Caracteristicas del Coach

4.2. Conducta del Coach

4.3. Funciones del directivo como Coach
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Materiales a utilizar: (Participantes) (Instructor)

a. Manual de los temarios a. Manual de los temarios

b. Libreta de anotaciones b. Laptop, infocus
c. lapiz y borrador c. Pizarra, marcador y borrador
Nombre de la Capacitacion: "Adopcion de Actitud frente a los cambios"

Objetivo: Provocar un cambio de actitud en los Jefes de Area para la
aceptacion del Coaching Empresarial.
Duracion: 2 horas
Contenido:
1. Formacion de actitudes
2. Tipos de Cambio
3. Rol de las actitudes en la vida cotidiana

4. Lo Unico estable es el cambio

Materiales a utilizar: (Participantes) (Instructor)
a. Manual de los temarios a. Manual de los temarios
b. Libreta de anotaciones b. Laptop, infocus,
c. lapiz y borrador c. Pizarra, marcador, borrador

Nombre de la Capacitacion: "Intervenciones del Coaching Empresarial®
Objetivo: Identificar las intervenciones del Coaching Empresarial
Duracion: 6 horas

Contenido:

1. Intervenciones tipicas del Coaching Empresarial

2. Intervencién de coaching para el liderazgo

Materiales a utilizar: (Participantes) (Instructor)
a. Manual de los temarios a. Manual de los temarios
b. Libreta de anotaciones b. Laptop, infocus
c. lapiz y borrador c. Pizarra, marcador y borrador

Nombre de la Capacitacion: "Técnicas del Coaching Empresarial”
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Objetivo: Identificar en que momento debe de aplicarse las técnicas del Coaching
Empresarial en el trabajo.

Duracién: 8 horas

Contenido:

1. Técnica del Feedback?

1.1. ;Qué es el Feedback?

1.2. ;Cbémo proporcionar un Feedback eficiente
1.3. Los beneficios de la utilizacion del Feedback
2. Técnicas de comunicacion

2.1. El coach como comunicador

2.2. E arte de escuchar

2.3. La comunicacion no verbal

Materiales a utilizar: (Participantes) (Instructor)
a. Manual de los temarios a. Manual de los temarios
b. Libreta de anotaciones b. Laptop, infocus
c. lapiz y borrador c. Pizarra, marcador y borrador

Nombre de la Capacitacion: "Coaching Empresarial en equipo"

Objetivo: Mejorar el ambiente laboral, formando buenos equipos de trabajo
Duracién: 8 horas

Contenido:

1. ¢En qué consiste un buen equipo?

2. ¢Cuando son apropiados los equipos?

3. Caracteristicas de los buenos equipos

4. Beneficios de los buenos equipos

5. ¢Como formar un buen equipo? y la funcién del Coach

6. Cualidades de un coach en equipo

Materiales a utilizar: (Participantes) (Instructor)
a. Manual de los temarios  a. Manual de los temarios
b. Libreta de anotaciones  b. Laptop, infocus,
c. lapiz y borrador c. Pizarra, marcador y borrador
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c) ESTRATEGIA “Entrenamiento a los empleados del Area
Administrativa al Coaching Empresarial’.

Objetivo:

e Brindarles la informacién necesaria a los empleados para que se incorporen
facilmente al modelo del Coaching Empresarial.

Especifico:

e Comparar la eficiencia en base a una evaluacion inicial con una evaluacion

final.

Descripcion de la estrategia: “Entrenamiento a los empleados del Area
Administrativa al Coaching Empresarial”.

Con esta estrategia se pretende que exista una integracién plena al modelo del
Coaching Empresarial para que los empleados se desempefien eficientemente en
sus labores cotidianas. Se considera que los Jefes de Area desarrollen y lo pongan
en practica mediante el ejemplo propio, el Coaching Empresarial permitiéndoles a
los empleados integrarse en el ambiente de trabajo con mucha facilidad creando
estrechamente relaciones armoniosas para desarrollarse eficientemente en su

desempefio.

Aplicacién de la estrategia de Entrenamiento

Los Jefes de Area después de sus capacitaciones entrenaran y haran participar a
sus empleados en el Coaching Empresarial, dando como resultado la
Incorporacion de los pupilos a los equipos que se formaran.

Es fundamental que los Jefes de area ya convertido en un coach por medio de las
capacitaciones situé la intervencion del Coaching en las actividades de cada area
para lograr la formacion de equipos de trabajo para cada una.

Los jefes de area se reuniran conjuntamente para formar los equipos de trabajo
que funcionaran bajo el Coaching Empresarial. Previo a la formacién de equipos
el coach realizara una evaluacion de cada empleado de la sala de venta para poder
identificar las caracteristicas, cualidades, habilidades, desempefio para agruparlos
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por afinidad. Y nivel de eficiencia que se tiene antes de implementado el

Coaching.

Es conveniente aclarar que en este caso, alguna de la informacion requerida ya se
encuentra en los Departamentos de Recursos Humanos, como por ejemplo
habilidades y caracteristicas personales, pues se indagaron en el proceso de
seleccién de personal, por otra parte, lo correspondiente al desempefio, es también
el Departamento de Recursos Humanos a quien le corresponde llevarlo a cabo,
pero en este caso, por los mismos requerimientos de la aplicacion del

Coaching, debera ser el Jefe de Area quien realice la evaluacion de desempefio,
Unicamente para efectos de esta aplicacion.

El Coach formara los grupos con un maximo de 6 empleados y un minimo de 4
empleados.

Luego que los jefes de areas y agencia tengan conformados los equipos de trabajo.
Se determinara la fecha para dar a conocer a todos los empleados de la sucursal la
manera de como quedaron integrados cada equipo de trabajo, con la finalidad que
se identifiquen entre ellos mismos.

El éxito del Coaching sera crucial en este procedimiento ya que el coach debe
establecer diversas sesiones informativas con un tiempo de 15 minutos con cada
empleado (miembro de cada equipo).

En dichas sesiones el coach entregara un brochure (abarca desde tripticos
publicitarios de un nuevo producto o servicio que la empresa ofrezca) previamente
estructurado sobre el Coaching Empresarial, comentar preocupaciones
individuales de cada empleado, estableciendo asi con el coach un ambiente
armonioso, de comunicacion, de confianza, motivandolos a la experiencia del
Coaching Empresarial.

Una vez entregado el brochure, el empleado lo leera previo a la siguiente reunion
a fin de anotar las dudas o inquietudes que surjan asi como los comentarios.
Luego de la sesién individual con cada miembro del equipo, el coach por medio
de sus apuntes tomados en la reunidén individual debe determinarlas
incertidumbres de todos los miembros de equipo frente al Coaching Empresarial y

a su equipo de trabajo.

87



El coach debe de clarificar los roles de los miembros de cada equipo, establecer
limites de confiabilidad en el cual se determinara el compromiso de los miembros
del equipo de no comentar con otros individuos que no sean del equipo lo que se
haya hablado en cada sesion.

El coach en esta reunion debe atender sus propios intereses y comentar las
expectativas de desempefio del equipo durante la sesién. El equipo debe crear un
objetivo que perseguira durante sus labores y darselo a conocer al coach.

El coach debe verificar si los empleados han comprendido que es el Coaching
Empresarial, considerando pensamientos acertados del equipo sobre el Coaching.
Si existiese una contradiccion o no comprension del Coaching entre lo miembros
del equipo el coach debe esclarecer esas dudas. Ya esclareciendo esas dudas el
coach en esta sesion debe revisar junto con los miembros del equipo el objetivo
previamente establecido en la sesion anterior y verificar si hasta el momento se
esta cumpliendo.

De no ser asi cuestionar el ;Por qué no se estd cumpliendo?, o ;Como se deberia
perseguir la proyeccion del objetivo? De no considerar las dos situaciones el
Coach junto con los miembros del equipo deben optar por cambiar el objetivo o

finalidad que se persigue.
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6.7 METODOLOGIA. MODELO OPERATIVO

Talleres de Entrenamiento Motivacional en el Trabajo

OBJETIVOS

CONTENIDOS

RECURSOS

RESPONSABLES

BENEFICIARIOS

TIEMPO

EVALUACION

Disefiar Curso de
Entrenamiento Motiv acional
en el Trabajo para mejorar

el desempefio en los

Taller 1 Seminario Introductorio del
Coaching Empresarial

Taller 2 Adopcioén de Actitud frente a los
cambios

Participantes:
Manual de los
Libreta
de anotaciones

temarios

Lapicero
Lapiz
Borrador
Instructor:

Recursos Humanos
Motiv ador
Psicélogo Industrial

jefes y empleados de
EMAPA

5,12,19,26 y 27 de
OCTUBRE de 2012

Cuestionario

empleados Taller 3 Intervenciones del Coaching Manual de los

Empresarial temarios Laptop
Infocus
Pizarra

o . Marcador  Borrador

Taller 4 Técnicas del Coaching

Empresarial

Taller 5 Coaching Empresarial en equipo

CUADRO 29

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA
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6.8 ADMINISTRACION

INSTITUCION [ RESPONSABLES ACTIVIDADES COSTO [ FINANCIAMIENTO

Recursos |nvitar e incentivara $20
Humanos  |participar en los talleres

El financiamiento

EMAPA |Ps:j(:olto_gti Charla sobr.e lamotivacion $200 | seraaportado por
naustral |en el trabajo EMAPA
Motivador |COMPromiso con los $200
empleados
CUADRO 30

Elaborado por: TAPIA, Rina. 2012
Fuente: Encuesta Jefes EMAPA

6.9 PREVISION DE LA EVALUACION

Se evaluard a jefes de area de EMAPA, para verificar la aplicacion del Coaching
Empresarial y estos a su vez deberan evaluar trimestralmente el desempefio de los
empleados para verificar si es congruente con la aplicacion del modelo; de esta
manera se puedan llevar a cabo las medidas correctivas y dar un seguimiento

adecuado a las estrategias adoptadas.

Para un efectivo seguimiento de la evaluacion e implementacion del modelo

deben tomarse en consideracion los siguientes factores:
a) Que las etapas del modelo se estén desarrollando tal y como se han planteado.

b) Verificar el cumplimiento de las estrategias y politicas de la implementacion

del modelo mediante un consultor evaluador.

c) Evaluar los posibles problemas que se hayan dado debido a la implementacion
o aplicacién del modelo de Coaching Empresarial denominado Talleres de
Entrenamiento Motivacional para mejorar el Desempefio Laboral.
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Esta evaluacion debe ser permanente para que mejore el desempefio de los jefes y
empleados, tomando en cuenta también, que ningn cambio se realiza de la noche
a la mafana, sino que es el resultado de todo un proceso, para ello se propone una
evaluacion diagndstica sobre la problematica especifica procesal de acuerdo a la
aplicacion y desarrollo del Taller de Entrenamiento Motivacional para mejorar el

Desempefio Laboral.

Al finalizar la aplicacién préactica se realizara una evaluacion.
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2. ANEXOS

LOGOTIPO
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MISION Y VISION

MISION

Ser una empresa publica moderna, con cobertura total y responsabilidad social,
reconocida por su enfoque en la satisfaccion de las necesidades de sus usuarios.

VISION

Contribuir a la salud y bienestar de la ciudadania ambatefia, a través de la dotacion
de servicios basicos de agua potable y alcantarillado, trabajando con un equipo
humano altamente capacitado y comprometido, con tecnologia adecuada y altos

estandares de calidad.
/7 4
EmoRp
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POLITICA DE CALIDAD

La EP-EMAPA-A suministra servicios de agua potable y alcantarillado
cumpliendo normas técnicas, procesos de mejoramiento continuo con
responsabilidad social y sostenibilidad empresarial para satisfacer los
requerimientos de sus usuarios.

OBJETIVOS DE CALIDAD

- Mejorar la atencion a los usuarios

- Responsabilidad social

- Sostenibilidad empresarial

VALORES INSTITUCIONALES
» Honestidad

* Lealtad

» Compromiso

* Respeto

* Trabajo en equipo

* Responsabilidad

* Creatividad

* Solidaridad

» Mistica de servicio

* Calidad y calidez

* Orientacioén a resultados
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BASE LEGAL

BASE LEGAL

SEP-EMAPA-A, es una Institucion
del Sector Publico, de
conformidad con lo dispuesto en
el numeral 4 de articulo 225 de I3
Constitucion de la Republica, fue
creada mediante ordenanza el 30
de junio de 1967, la misma que|
fue reformada mediante
v Ordenanza Sustitutiva de|
SAConstitucion ~ de  EMAPA,
IR A publicada en el Registro Oficial
' ““No. 350 de 08 de enero de 1990, V|
actualmente es Empresa Publica constituida mediante Ordenanza de Creacion de Id
Empresa Pablica — Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de
/Ambato (EP-EMAPA-A).

Promulgada el 03 de junio de 2010 y publicada en el Registro Oficial Edicion
Especial No. 55 de julio 21 de 2010, en cumplimiento al numeral 2 del articulo 5 de
la Ley Organica de Empresas Pablicas, publicada en el Suplemento Registro Oficial
No. 48 de octubre 16 de 2009, establece que la creacion de empresas publicas se|
hara por acto normativo legalmente expedido por los gobiernos autonomos
descentralizados.
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MIEMBROS DEL DIRECTORIO DE EP-EMAPA-A

M EMPRESA PUBLICA - EMPRESA MUNICIPAL DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO DE AMBATO
Al ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

DIRECTORIO

{

AUDITORIA INTERNA

GERENCIA
GENERAL

1 ASESORIA JURIDICA

[ CONTRATACION PUBLICA l

]

SECRETARIA GENERAL,
ADMINISTRACION DOCUMENTAL Y
l GESTION DE CALIDAD ] AR
I T ;
DIRECCION DIRECCION DIRECCION DE MANTENIMIENTO COMERCIAL
ADMINISTRATIVA FINANCIERA INGENIERIA -
| 1
SUBDIRECCION DE AGUA SUBDIRECCION DE
POTABLE ALCANTARILLADO
TALENTO HUMANO GESTION PROYECTOS SISTEMAS DE AGUA POTABLE ]
PRESUPUESTARIA - ATENCION AL USUARIO
“fm U B FISCALIZACION Y SISTEMAS OF AGUAPOTABLE | | | REDES DE ALCANTARILLADO MEDICION Y
L SUPERVISION RURALES FACTURACION
SERVICIOS GENERALES
TESORERIA e N | [ pLantas oe TraTamiENTO
— DE AGUAS RESIDUALES
| | CONTROLYREDUCCION DE
PERDIDAS
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UNEASE SAARA m CASCRAZO PR aLVSADO POR. PPy ——— oy
INS BARAZL MALIINADO vASDLED NG BATAL MAZINALD cARD.D ARD FRINANGS DaLlAl aailna ISewArDZe R

MDA EEMANGNTE ASTSCIA UNCAD SAVANGNTE ALKL A convt v ooy

—— BEERIONTIIC. DAL
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS

Objetivo: Diagnosticar las causas que provoca la falta de entrenamiento en los trabajadores.

Marque con una X en la respuesta que usted considere pertinente

P
c
>
o
@

Siempre Rara vez

1. ¢Cuento con suficientes recursos disponibles para alcanzar mis metas? [:] [:] [:]
2. ¢Esta comprometido a realizar un trabajo de calidad? [:] D [:]
3. ¢Mislideres de equipo me involucran para mejorar los procesos de trabajo? [:] [:] [:]
4. ¢Losrequerimientos de mi trabajo estan de acuerdo con mis habilidades e intereses naturales? [:] [:] [:]
5. ¢El lider de mi equipo frecuentemente me instruye para ayudarme a tener éxito? [:] D [:]
6.  ¢Me siento orgulloso de ser parte de mi equipo? O (0]
7. ¢Siento que mi trabajo es importante? [:] [:] [:]
8.  ¢Hayalguien en el trabajo que se preocupa por mi como persona? [:] [:] [:]
9.  ¢Enlas tltimas dos semanas, recibi reconocimiento o algin elogio por realizar un buen trabajo? [:] [:] [:]
10. (El lider de mi equipo se da tiempo para agradecer mis esfuerzos? [:] [:] D
11. (El entrenamiento que usted recibe es el adecuado para desempefiarse en su area?

Si

)
No D
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS JEFES

Objetivo: Evaluar el rendimiento de los trabajadores con el puesto que desempefian.

Marque con una X en la respuesta que usted considere pertinente

Siempre Rara vez Nunca

1. ¢Cuentan sus empleados con suficientes recursos disponibles para alcanzar sus metas? [:] [:]
2. (Estan sus empleados comprometidos a realizar un trabajo de calidad? [:] [:]
3. {Cbmo involucra a sus empleados para mejorar los procesos de trabajo?

o  Trabajan en equipo ()

o Participan en la toma de decisiones ()

0  Serelne con sus empleados periédicamente. [:]

4. ;Losrequerimientos del trabajo estan de acuerdo con las habilidades e intereses naturales? [:]

J

5. (Como Instruye a sus empleados para ayudarle a tener éxito?
Capacitaciones [:]

Charlas [:]
Talleres (]

¢Sus empleados estan orgullosos de ser parte del equipo?
¢Siente que el trabajo es importante para sus empleados?

¢ Esta pendiente del estado de animo de sus empleados?

© © N o

¢En las Gltimas dos semanas, ha elogiado a sus empleados por realizar un buen trabajo?

10. ;Se da tiempo para agradecer los esfuerzos de sus empleados?

Jo000
Joooo

11.  (El entrenamiento que reciben sus empleados es el indicado para que puedan

desempefiarse en su area?

Si[:
]

No
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EVALUACION DE CAPACITACION

Nombre de la empresa: Fecha:
Sucursal:
Nombre del Empleado: Cargo:

Instrucciones: Subraye la respuesta correcta, no se permiten alteraciones en las respuestas. La
ponderacion de cada pregunta es de 0.5

1. ¢Qué es el coaching?

a) Sistema que incluye conceptos, estructuras y procesos para mejorar el desempefio de los
empleados.

b) Es una metodologia de planificacién continua en el tiempo mas mediato lo cual no
proporciona una visién empresarial.

c) El coaching es esencialmente una conversacion, es decir un dialogo entre dos personas en un
contexto productivo y orientado a los resultados.

d) Ay B son correctas.

e) By C son correctas.

2. ¢ Qué es coach?

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

b) Lider que ayuda a los empleados a desarrollarse eficientemente.

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

d) Ay B con correctas

e) Ay C son correctas

3. ¢ Cudles son algunas caracteristicas del coach?

a) Claridad, apoyo, control, mutualidad.

b) Perspectiva, paciencia, riesgo, respeto.

c) Construccion de confianza, credibilidad, observacion, escucha.

d) Ay C son correctas.

e) A'y B son correctas.

4. ¢ Con que esta relacionado el coaching?

a) Aprendizaje

b) Herramienta

c) Proceso

d) Ay C son correctas.

e) A'y B son correctas.
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5. ¢Cual es una de las funciones esenciales del coach?

a) Proporcionar un entorno seguro y nutritivo para que el empleado crezca y desarrolle sus
propias estrategias y soluciones.

b) Seleccionador de talentos

c) Motivador y mentor de desarrollo del desempefio de los empleados.

d) Ay C son correctas.

e) A'y B son correctas.

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

a) Atencion, indagar, reflejar.

b) Afirmar, control, competencia.

c) Reflejar, disciplina, valores.

d) Ay C son correctas.

e) B y A son correctas.

7. ¢Cuéndo un directivo logra el éxito como coach?

a) Clarifica la vision y determina los valores que tiene cada empleado.

b) Influye en los empleados para que se comprometan con la vision de la organizacion.
c) Cuando es capaz de controlar y observar el desempefio de los empleados.

d) Ay C son correctas.

e) Ay B son correctas.

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

a) Coach

b) Gerente

c) Pupilo

d) Ay C son correctas.

e) B y A son correctas.

9. ¢Cuales son los algunos de los objetivos propios que por naturaleza persigue el
Coaching Empresarial?

a) Gestion del tiempo y confianza en el Coach

b) Falta de motivacién en el personal y Desafios

c) Proyectos especificos y Agenda del ejecutivo

d) Ay B son correctas

e) By C son correctas

10. ¢ Como se define el carisma de un lider dentro del Coaching Empresarial?

a) Como parte de la personalidad del lider y fruto de la necesidad de poder

b) Capacidad de un lider de planificar la influencia de las creencias, valores, comportamiento y
desempefio de los individuos.

c) Capacidad de un lider de ejercer una amplia e intensa influencia sobre creencias, valores,
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comportamiento y desempefio de los individuos.

d) Ay C son correctas

e) A, By C son correctas

11. ¢Cual es el objetivo que persigue el Coaching Empresarial en la intervencién de
liderazgo?

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

b) Conseguir que un grupo de individuos se comprometan con una accién determinada para
alcanzar el objetivo.

c) Proveer a un grupo de individuos las herramientas necesarias para alcanzarla finalidad del
objetivo.

d) Ay B son correctas

e) A, By C son correctas

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

a) Que los lideres reconozcan sus puntos débiles y fuertes

b) Que los lideres reconozcan el beneficio del Coaching Empresarial en el liderazgo para
potencial el desempefio de los empleados

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

d) A, By C son correctos

e) By C son correctos

13. ¢ Cuéles son las técnicas que fundamentan la aplicacion del Coaching Empresarial?

a) Técnica del Feedback y Técnica del aprendizaje

b) Técnica de la Comunicacion y Técnica del aprendizaje

c) Técnica de la Comunicacién, Técnica del aprendizaje y Técnica del Feedback

d) Técnica de la Comunicacion y Técnica del Feedback

€) ninguna es correcta

14. ¢ En qué consiste el Feedback?

a) Lo que hacemos cuando damos otra opinién o evaluacion del comportamiento, desempefio
de un empleado.

b) En cualquier comunicacion que facilita informacion a otra persona acerca de otra percepcion.
c) En motivar a la gente por medio del reconocimiento.

d) En prestar atencion a los objetivos y orientarlo hacia el futuro.

e) Todas son correctas.

15. ¢Para asegurar el cumplimiento de los objetivos de los empleados y de la empresa, el
feedback brinda 2 alternativas?

a) Conocer y dar feedback

b) Describir y recibir feedback

c) Dar y recibir feedback.
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d) Conocer, describir, dar y recibir feedback.

e) Todas son correctas.

16. ¢ La comunicacion en el coaching empresarial es?

a) Un enlace y un dialogo.

b) Una interaccion.

c) Una relacion bidireccional.

d) Ay B son correctas.

e) By C son correctas.

17. ¢Como se potencia el buen uso de técnicas de escucha aplicadas por el coachen la
aplicacién del coaching?

a) El empleado se siente comprendido y valorado.

b) El tutor obtiene, confianza y crea un ambiente arménico.

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

d) Ay B son correctas.

e) A'y C son correctas.

18. ¢En la técnica de la comunicacion el coach utiliza 4 formas o canales de respuesta las
cuales son?

a) Visual, tacto, auditivo, intelectual.

b) Visual, tacto, auditivo, quinestético.

¢) Visual, auditivo, intelectual, quinestético.

d) Visual, auditivo, intelectual, gestos.

e) Visual, tacto, gestos, auditivo.

19. ¢ La comunicacién no verbal en la aplicacion del coaching empresarial implica?

a) Ofir, interpretar y analizar.

b) Oir, interpretar y dar feedback.

c) Interpretar, analizar y dar feedback.

d) Oir, analizar y dar feedback.

e) Ninguna es correcta

20. La comunicacion no verbal en el coaching empresarial contiene signos de los cuales se
pueden mencionar.

a) Factores vocales, contacto visual, silencio.

b) Expresiones faciales, posturas de las manos, brazos y piernas.

c) Intelectual, auditivos, gestos.

d) Ay B son correctos.

e) Todas son correctas.
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21. ¢ Cuales son las caracteristicas predominantes de un buen equipo?
a) Finalidad comun, los miembros se estimulan y apoya entre si.

b) Flexibilidad, conocer y utilizar los puntos fuertes y débiles de cada miembro, confianza
mutua.

c) Responsabilidad mutua de los resultados del equipo, constancia, cada miembro comprende y
competente del cargo que ocupa.

d) Canales abiertos de comunicacién y confianza mutua.

e) Todas son correctas.

22. ¢ Cuales son las etapas de la formacion de un equipo?

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

b) Formacién, entrada, regulacion, actuacion y suspension.

c) Formacidn, entrada, control, actuacion y suspension.

d) Entrada, regulacién, actuacion, control y suspension.

e) Ninguna es correcta.

23. ¢ Cuales son las cualidades que debe tener un coach en equipo?

a) Comprender y valorar la dindmica en equipo.

b) Facilitar un Feedback constante

c) proporcionar un aprendizaje constante.

d) Tener buenas técnicas de comunicacion.

e) Todas son correctas.

24. ¢ Cual es la funcion del coach en la formacion de equipo?

a) Fomentar el compromiso y la diferencia de roles

b) Clarificar la finalidad, tarea, objetivos y planes de accion.

c) Establece mecanismos de Feedback.

d) Ay B son correctas.

e) A, By C son correctas.

25. ¢ Cual es el rol del coach en la implementacion del coaching empresarial?
a) Esfuerzo de comunicacion

b) Orientacion.

c) Empatia.

d) Credibilidad.

e) Todas las anteriores.
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CUADRO DE INTERPRETACION DE RESULTADOS

NOMBRE DE LA EMPRESA:

AGENCIA:

NOMBRE DEL EVALUADO:

CARGO QUE DESEMPENA:

DEPARTAMENTO QUE PERTENECE:

FECHA DE EVALUACION:

Calificacion

INTERPRETACION DE RESULTADOS:
90-100= Excelente — Significativamente alto
70-89= Muy Bueno - Alto

50-69 =Bueno - Medio

30-49= Regular - Bajo

Menos de 29= Malo - Significativamente bajo.

107



