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RESUMEN

La presente investigacion, surge de la necesidad identificada en la empresa
Peleteria Mitchell, tras contactarse previamente con el Gerente General de la empresa y
programar una reunion presencial donde se obtuvo exposicion directa de la problematica
existente, se pudo concluir que los colaboradores estan mostrando un desempeio inferior
al deseado. Por ello se presentd a la empresa una carta firmada por el grupo de
investigacion en la que se propone la implementacion de Coaching como herramienta
empresarial para lograr mejorar el desempefio laboral.

Al analizar la problematica, se tuvo como objetivo principal identificar los factores
que influyen en el desempeiio, para proponer una solucioén que ayude a los colaboradores
a alcanzar un maximo potencial y mejorar el rendimiento.

La investigacion se llevo a cabo empleando el método cientifico, respaldado por métodos
auxiliares de andlisis y sintesis. Se clasifica como tipo explicativa y, segun la clase de
datos, es cuantitativa. El disefio de la investigacion es no experimental e involucra el uso
de técnicas y sus correspondientes instrumentos, utilizando tanto fuentes primarias como
secundarias. La informacion se obtuvo de las unidades de analisis, que comprenden tanto
el universo como la muestra.

Luego de completar la recoleccion de datos y realizar un diagnostico general y por

areas se obtuvieron las principales conclusiones:
1. Losempleados de la empresa Peleteria Mitchell presentan un bajo desempefio debido
a la ausencia de aplicacion de coaching como herramienta estratégica empresarial lo

cual tiene un impacto negativo en los colaboradores.



II

La empresa carece de capacitaciones para los colaboradores, esta deficiencia no solo
repercute en el desempefio eficiente de tareas y uso optimo de recursos, sino que
también limita el crecimiento laboral.

Se ha identificado que la empresa no dispone de planes de incentivos que motiven a
los empleados a mejorar el desempefio laboral.

Se ha determinado que la empresa cuenta con un organigrama compuesto por
diferentes cargos funcionales sin embargo carece de personal en la coordinacion de
recursos humanos.

La ausencia de la unidad de mercadeo en la empresa repercute en la atraccion de

clientes potenciales y por ende en la rentabilidad.

Con base a las conclusiones se derivan las siguientes recomendaciones:
Los empleados de la empresa peleteria Mitchell presentan bajo desempefio laboral
por ello debe implementarse el coaching como herramienta estratégica empresarial.
La empresa carece de capacitaciones destinadas a los colaboradores que les permita
desarrollar conocimientos y habilidades, por ello se propone un programa de
capacitacion.
La empresa no realiza actividades que motiven al personal por lo tanto se propone
disefiar un plan de incentivos.
Activacion de la unidad de Recursos Humanos, la empresa no cuenta con personal en
la unidad de recursos humanos por esa razon es necesario dicha activacion
La ausencia de la unidad de mercadeo afecta la rentabilidad de la empresa por ello se

recomienda la incorporacion en la estructura organizativa.
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INTRODUCCION

El coaching es una herramienta estratégica para impulsar el desarrollo y mejorar
el desempeno de los empleados. Al brindar orientacion, apoyo y retroalimentacion, el
coaching ayuda a los individuos a identificar y superar obstaculos, alcanzar metas y
maximizar el potencial. Por tal razén surge la propuesta de la implementacion del
Coaching como herramienta estratégica empresarial que contribuya a mejorar el
desempefio en los empleados de la empresa Peleteria Mitchell, ubicada en el municipio
de San Salvador.

La presente investigacion esta integrada de tres capitulos que se describen de la
siguiente manera:

En el primer capitulo se presenta toda la informacion bibliografica para estructurar
el contenido tedrico que incluye: antecedentes y generalidades como son nombre
comercial, razon social, cantidad de empleados, ubicacion, vision, mision, valores, los
productos que distribuye la empresa, los objetivos organizacionales, la estructura
organizativa y el marco legal e institucional que deben regir el actuar de la empresa.
Asimismo, se presenta informacion generalizada sobre el coaching como: definicion,
origen y evolucién, componentes, objetivos, tipos, caracteristicas, hasta abordar el
desempefio laboral y sus factores, finalizando con la relacion entre el coaching y

desempeiio laboral.

El capitulo dos consta de la descripciéon de la metodologia utilizada en la
investigacion, abarcando aspectos como: disefio metodologico, métodos, auxiliares del
método, tipo de investigacion, También se presentan las técnicas e instrumentos

utilizados para la recopilacion de informacion, esto posibilita llevar a cabo un andlisis de
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los resultados obtenidos mediante los instrumentos de recoleccion de datos, como la
encuesta y la entrevista. Dichos resultados son fundamentales para diagnosticar la
problematica actual que enfrenta la empresa debido a la falta de implementacion del
coaching como herramienta empresarial, fuentes de informacion, objeto de estudio,
unidades de analisis: universo y muestra, finalmente se hace una descripcion del
diagnostico por cada indicador de analisis en estudio; con ello se determinan las
conclusiones y recomendaciones a llevar a cabo para poder mejorar el desempefio

laboral.

El capitulo tres esta conformado principalmente por la propuesta final y
generalidades: importancia del capitulo, breve descripcion de propuesta, justificacion y
elaboracion de la propuesta, asi como también la guia de aplicacion y propuestas de

solucion.

Seguidamente se presenta el presupuesto y cronograma de actividades, y
finalmente se detalla la referencia bibliografica consultada para elaborar dicha

investigacion y los respectivos anexos.



CAPITULO I: GENERALIDADES Y MARCO TEORICO DE REFERENCIA
SOBRE LA APLICACION DE COACHING COMO HERRAMIENTA
ESTRATEGICA EMPRESARIAL PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE
LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA PELETERIA MITCHELL UBICADA EN
EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR, DEPARTAMENTO DE SAN

SALVADOR.

A. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1. ANTECEDENTES.

La empresa Peleteria Mitchell inicid operaciones un 26 de marzo del ano 2007,
contando con un minimo de cinco personas y comercializando productos del sector
peletero, bajo la direcciéon del sefior José Miguel Alvarez Hernandez, un pequefio
empresario salvadorefio, quien en esa época contrataba personal operativo y
administrativo recomendado por familiares, amigos, clientes, entre otros, a lo largo de
dieciséis afios ha centrado sus esfuerzos por formalizar la empresa, realizando cambios
en la estructura organizativa y mejoras en la infraestructura, en el afio 2017, se empieza
a utilizar medios de reclutamiento masivo a través de paginas web, con el fin de atraer
candidatos del mercado laboral, sin embargo, no cuentan con procedimientos

establecidos en la gestion del talento humano.

Su principal objetivo es dar a conocer su negocio ubicado en el centro de San
Salvador, donde comercializa diferentes tipos y variedad de: suelas, pieles sintéticas,

pegamento, cueros, cintas, tacones, herrajes, entre otros, los cuales son adquiridos por



medio de artesanos y empresas nacionales, para la fabricacion de calzado, carteras,
mochilas, entre otros. Actualmente la empresa cuenta con 16 empleados, su giro es la
venta de productos de peleteria y talabarteria, por lo que forma parte del sector comercial
actualmente cuenta con personal distribuido entre 5 personas en el area administrativa,
4 operativos y 7 en el area de ventas.

Ademas, se han identificado dos aspectos claves en la empresa primeramente es
que la empresa carece de la implementacion de coaching como herramienta empresarial

y ademas no cuenta con personal en la unidad de recursos humanos.

1.1. Caracterizacion del problema.

Teniendo en cuenta los antecedentes y la situacion actual de la empresa, se ha
detectado la siguiente problematica:

En la actualidad la mayoria de empresas carecen de una herramienta crucial que
contribuya a mejorar el desempefio en los empleados, como es el Coaching como
herramienta estratégica empresarial que potencie el desarrollo del personal y la mejora
continua. La ausencia de esta practica limita el potencial de los empleados, genera
desmotivacion, obstaculiza su crecimiento laboral y afecta negativamente la eficiencia
operativa.

En segundo lugar, la empresa Peleteria Mitchell desde sus inicios ha presentado
deficiencias en la gestion del talento humano debido a la ausencia de una unidad
organizativa de Recursos Humanos esto genera fallas en los procesos de contratacion,
capacitacion, gestion del desempenio y la resolucion de conflictos que afectan a los

empleados.



2. FORMULACION DEL PROBLEMA.
Teniendo en cuenta la problematica se formula la siguiente pregunta: ;De qué
manera impacta la aplicacion del coaching como herramienta estratégica empresarial

para optimizar el desempeiio de los empleados de la empresa Peleteria Mitchell de la

ciudad de San Salvador?

B. MARCO TEORICO.

1. GENERALIDADES DE LA EMPRESA PELETERIA MITCHELL.

Peleteria Mitchell inici6 sus labores en El Salvador el 26 de marzo de 2007 en
una esquina del centro capitalino bajo la direccion del empresario salvadorefio José
Miguel Alvarez Hernandez comercializando una variedad de suelas, pieles sintéticas,
pegamento, cueros, cintas, tacones, herrajes, etc. utilizados para la elaboracion de
mochilas calzado, cinchos, carteras entre otros. Con el pasar de los afios fue creciendo y
su distribucion se amplio en diferentes areas del pais entre ellas la sucursal de Santa Ana
y Santiago Texacuangos, aunque actualmente se mantienen cerradas y solo se encuentra
en funcionamiento la sede ubicada en el centro capitalino de San Salvador por el mercado

Ex-cuartel. (Peleteria Mitchell, 2022).

1.1. Datos empresariales.

Nombre comercial: Peleteria Mitchell.
Razo6n social: José Miguel Alvarez Hernandez (Persona Natural).

Cantidad de empleados: 16 empleados.



Direccion: 10 Av. Norte Local 216 Bo Concepcion, Por el Mercado Ex Cuartel,
San Salvador.

Teléfono: 2241-1018 WhatsApp: 7840-6270.

Correo electronico: ventaselsalvador@peleteriamitchell.com.

Facebook: Peleteria Mitchell.

1.2. Mision.

Somos una empresa comercializadora de materia prima para elaborar calzado,
talabarteria, marroquineria y tapiceria con el proposito de brindar a nuestros clientes el
mejor producto del mercado y con un personal altamente calificado.

1.3. Vision.

Ser una de las empresas lider en el mercado nacional en el ramo de la peleteria y
reconocida por su excelente servicio y atencion a los clientes con la mejor calidad de
nuestros productos.

1.4. Productos.

e Cuero natural: Piel de animal tratada mediante curtido, para tapiceria y calzado.

e Suelas: Suelas para calzado de todo tipo.

e Sintético: Cuero o piel artificial de gran variedad y colores.

e Pegamentos: Variedad en pegamentos para calzado, ventanas, pizarras y otros.
e Cartones: Variedad de tipos de cartones para elaboracion de plantillas de

calzado.

e Herrajes: Variedad de accesorios para calzado y carteras.


mailto:ventaselsalvador@peleteriamitchell.com

1.5. Valores.

e Cooperacién: Actuar de manera conjunta con los empleados para alcanzar un

proposito comun.

e Trabajo en equipo: Promover la unificacion de esfuerzos destinados a la

satisfaccion de los clientes.

e Compromiso: Realizar las acciones correspondientes a fin de satisfacer las

expectativas de los clientes y empleados.

¢ Responsabilidad: Brindar excelente atencion al cliente que cumplan con las

expectativas de los mismos.

e Honestidad: Impulsar acciones éticas y profesionales con responsabilidad social.

1.6. Objetivos Organizacionales.

e Crecimiento Empresarial: Aumentar la presencia y participacion en el mercado

con el fin de alcanzar resultados financieros sostenibles.

e Calidad del Producto y servicios: Ofrecer productos y servicios de buena

calidad.

e Satisfaccion del Cliente: Garantizar la satisfaccion y fidelidad del cliente.

e Eficiencia Operativa: Optimizar procesos y recursos para buen uso del tiempo.

e Satisfaccion laboral: Promover un entorno laboral saludable y satisfactorio donde

los empleados estén comprometidos y motivados al realizar su trabajo.



1.7. Organigrama.

Ilustracion 1 Organigrama actual

Fuente: Proporcionado por contacto de empresa Peleteria Mitchell.



2. MARCO LEGAL E INSTITUCIONAL.

Tabla 1 Leyes que deben regir el actuar de la empresa Peleteria Mitchell.

Nombre

Publicacién y vigencia

Institucién que vela por su
cumplimiento

Constitucion de la
Republica de El
Salvador

Publicacion; Diario Oficial N°234, tomo N°281, del 16 de
diciembre de 1983. Ultima reforma: Decreto legislativo N°
707, 12 de junio de 2014, Diario Oficial N°112, tomo 403,
19 de junio de 2014.

Corte Suprema de Justicia a
través de la Sala de lo
Constitucional

Codigo de Trabajo

Publicacion: Decreto legislativo N°. 15, del 23 de junio de
1972, publicado en el Diario Oficial N°142, Tomo 236, del
31 de julio de 1972. Ultima reforma: Decreto Legislativo
IN°244, del 14 de febrero 2019, publicado en el Diario|
Oficial N° 46, Tomo 422, del 07 de marzo 2019.

Ministerio de Trabajo y
Prevision Social (MTPS)

Codigo Tributario

Publicacion: El decreto entra en vigencia a partir del uno|
de enero de afo 2001, Publicado en el Diario oficial N°241,
Tomo N°349, fecha: 22 de diciembre de 2000.

Ultima reforma: Decreto legislativo N° 958, del 14 de
diciembre de 2011, Publicado en el Diario Oficial N°235.
Tomo 393, del 15 de diciembre de 2011.

Ministerio de Hacienda

Codigo de Comercio de
El Salvador

Publicacion: El presente cdodigo entra en vigencia el
primero de abril de mil novecientos setenta y uno.
Publicado en Diario oficial N.° 140 Tomo N.° 228 Fecha:
31 de julio de 1970.

Ministerio de Economia

Codigo de Salud

IPublicacion: Decreto Legislativo N° 955 del 28 de abril
del 1988, publicado en Diario Oficial N°86, Tomo N°299,
del 11 de mayo de 1988. Ultima reforma: Decreto
Legislativo N°89, del 06 julio de 2021; Diario Oficial
IN°138, Tomo N°432, del 20 de julio del 2021.

Ministerio de Salud
(MINSAL)

Ley del Seguro Social
(ISSS)

Publicacion: Decreto legislativo N°. 15, del 23 de junio
de 1972, publicado en el Diario Oficial N°142, Tomo
236, del 31 de julio de 1972.

Ultima reforma: Decreto Legislativo N°244, del 14 de
febrero 2019, publicado en el Diario Oficial N° 46, Tomo
422, del 07 de marzo 2019.

Instituto Salvadorefio del
Seguro Social

Ley integral del sistema
de pensiones. (Nueva
reforma):

IPublicacion: Decreto legislativo N 614, publicado en el
Diario oficial N 241, Tomo N 437 con fecha 21 de
diciembre de 2022. Decreto entro en vigencia ocho dias
después de su publicacién en el diario oficial.

Superintendencia del sistema
financiero

Ley de Impuesto a la
Transferencia de Bienes
Muebles y a la
Prestacion de Servicios

Publicacion: La presente ley entra en vigencia el uno de
septiembre de mil novecientos noventa y dos, previa
publicacion en el Diario Oficial N. ° 143, TOMO N. ° 316.

Ministerio de Hacienda

Ley de formacion
profesional con nueva
reforma:_Ley del Instituto
Nacional de Capacitacion
y Formacién (INCAF)

Publicacion: Decreto Legislativo N° 554, del 2 de junio de
1993, publicado en el Diario Oficial nimero 143, Tomo
320, del 29 de julio de 1993. Reformado segiin Decreto
Legislativo N°455, del 21 de septiembre de 1995,
publicado en el Diario Oficial nimero 189, Tomo 329, del
13 de octubre de 1995. Ultima reforma segiin decreto
legislativo N° 893 del 01 de diciembre de 2023: Ley del
Instituto Nacional de Capacitacion y Formacion (INCAF),
publicado en el Diario Oficial numero 226, Tomo 441 de

la pagina 24 a la 38.

Sistema de Formacion
Profesional para la
capacitacion y calificacion
del talento humano.




Ley General de
Prevencion de Riesgos
en los lugares de trabajo.

Publicacion: Decreto Legislativo N°254, del 21 de enero
del 2010, publicado en el Diario Oficial N°82, Tomo 387
del 05 de mayo de 2010.

Ministerio de Trabajo y
Prevision Social (MTPS)

Ley de Impuesto sobre
la Renta

Publicacion: Diario Oficial N°242, Tomo N°313, del 21
de diciembre de 1991. Ultima reforma: Decreto
Legislativo N°762, del 31 de julio de 2014; Diario Oficial
IN°142, tomo N°404, de la misma fecha.

Ministerio de Hacienda

Ley de Organizacion y
Funciones del Sector
Trabajo y Prevision
Social

IPublicacion: Decreto Legislativo N°682, del 19 de abril de
1996; publicado en Diario Oficial N°81, Tomo N°331, del
03 de mayo del 1996.

Ministerio de Trabajo y
Prevision Social (MTPS)

Ley de Medio Ambiente

[Publicacion: Decreto Legislativo No. 233 del 02 de marzo
del 1998; publicado en el Diario Oficial N°79, Tomo,
IN°339, del 04 de mayo de 1998. Ultima reforma: Decreto
Legislativo N°1045, del 12 de abril de 2012; publicado en
Diario Oficial N°83, Tomo N°395, del 16 de mayo del
2012.

Ministerio de Medio
Ambiente y Recursos
Naturales

Ley de Promocion,
proteccion y apoyo a la
lactancia materna.

IPublicacion: Decreto Legislativo N°404, del 09 de agosto
del 2013, Publicado en el Diario Oficial N°145, Tomo 400,
del 12 de agosto de 2013. Ultima reforma: El 28 de
septiembre de 2022 se aprueba Ley “Amor Convertido en|
IAlimento para el Fomento, Proteccion y Apoyo a la
Lactancia Materna”.

Ministerio de Salud
(MINSAL)
Ministerio de Trabajo y
Prevision Social (MTPS)

Ley especial integral
para una vida libre de

Publicacion: Decreto Legislativo N°520 del 14 de
diciembre de 2010, Publicado en el Diario Oficial N°2,

Instituto Salvadorefio para
el Desarrollo de la Mujer

violencia para las  [Tomo 390, del 04 de enero de 2011. (ISDEMU)
mujeres
Ley especial de Publicacion: Decreto Legislativo N. © 672 del 03 de Ministerio de Trabajo y

inclusion de las personas
con Discapacidad

septiembre del 2020, Publicado en el Diario Oficial N°
178, Tomo N°428.

Prevision Social (MTPS)

Reglamento para la
aplicacion del régimen
del seguro social

IPublicacion: Decreto Legislativo N°1263, del 3 de
diciembre de 1953 publicado en el Diario Oficial N° 226
Tomo 161 del 11 de diciembre de 1953.

Ultima reforma: Decreto Legislativo N°45 del 30 de junio
de 1994, publicado en el Diario Oficial N° 148, Tomo
324, el 15 de agosto de 1994.

Instituto Salvadorefio del
Seguro Social

Reglamento de
prestaciones y
beneficios del sistema de
ahorro para pensiones

IPublicacion: Decreto Legislativo N°15, del 02 de febrero
de 1999, Publicado en el Diario Oficial N°48, Tomo 342,
del 10 de marzo de 1999.
Ultima reforma: Decreto Legislativo N° 64, del 14 de mayo
de 2010, Publicado en el Diario Oficial N° 121, Tomo 387,
del 29 de junio del 2010.

Superintendencia del sistema
financiero

Reglamento de la Ley de
Impuesto a la
Transferencia de Bienes
Muebles y a la
prestacion de Servicios

IPublicacién: De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 166
del decreto legislativo numero 296 de fecha 24 de julio de
1992, publicado en el diario oficial N. ° 143 tomo 316 del
31 del mismo mes y aflo. Decreto N°8.

Ministerio de Hacienda

Fuente: Elaboracion propia, bibliografia con base en las leyes correspondientes.




3. MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE COACHING COMO
HERRAMIENTA ESTRATEGICA EMPRESARIAL PARA OPTIMIZAR EL
DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA PELETERIA
MITCHELL UBICADA EN EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR
DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR

3.1. Coaching.

3.1.1 Definicion de coaching.

La interpretacion literal de la palabra "coach" como referente a un carruaje y, por
interpretacion, a un medio de transporte. En términos de su origen, la palabra "coach" se
vincula con la figura encargada de llevar a alguien de un lugar a otro, lo que se traduce,
al concepto de entrenador, especialmente en el ambito deportivo. En otras palabras, el
entrenador es quien guia a un atleta o equipo para que alcance el potencial méximo
mediante un desarrollo integral. Este principio original ha llevado a una ampliacion del
uso del término de manera que no existe un sinénimo preciso en su lengua de origen, ni

algo apenas similar que sea tan comprensivo en otros idiomas. Por esta razon, el espafiol

ha adoptado la palabra como un préstamo lingiiistico. (muradep, 2009).

Por tal razon se considera al coaching como una herramienta importante para
eliminar barreras y superar los limites ademas se generan habitos, creencias y valores a
fin de facilitar sistemas de cambio que ayuden a capacitar al entrenado para la toma de
decisiones que le permitan mejorar como persona. Es una técnica 1til de retroalimentacion
constante mediante la cual se puede proyectar un mejor futuro en cuanto a términos

personales como organizacionales.
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Segun (Joseph O’Connor, 2004) lo define como una herramienta capaz de ayudar
a los demas de forma eficaz, pero también se puede aplicar en uno mismo por ello: el
coaching es un conjunto de habilidades y una profesion sumamente gratificante en

expansion creciente.

De acuerdo a (Ulloa, G, 2012) es el arte de trabajar con las demas personas para
que obtengan resultados fuera de lo comin y mejoren su desempefio. Es decir, explora las
propias aptitudes, destrezas y talentos de cada individuo, para que pueda implementar
innovadoras ideas y beneficiarse profesionalmente. Finalmente (John, 2018) lo define
como: liberar el potencial de las personas para que puedan llevar su rendimiento al

maximo.

Basado en los conceptos anteriores se puede definir coaching como: una
herramienta estratégica que implica trabajar con otras personas para ayudarlas a alcanzar
resultados excepcionales y mejorar su desempefio. En esencia, el coaching implica
explorar aptitudes, destrezas y talentos individuales liberando el potencial de las personas,
permitiéndoles llevar el rendimiento al maximo y beneficiarse tanto laboral como

personalmente.

3.2. Origen y evolucion de coaching.
Para la creacién del concepto coaching, han intervenido diferentes filosofos,
neur6logos, psicologos, etc. Desde las ensefianzas de Sécrates, el renombrado filosofo y

pensador griego que nacid en el afio 470 A.C y falleci6 en el afio 399 A.C. Fue maestro
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de platoén, quien a la vez tuvo como discipulo a Aristoteles. Socrates aplicaba la
mayeéutica, como un método educativo que se basaba en formular preguntas para guiar a
sus discipulos hacia el descubrimiento de sus propias respuestas y la comprension de sus
ideas, Socrates definidé mayéutica como: El arte de alumbrar las mentes de las personas.
Aunque el término coaching no existia en la antigua Grecia, la aproximacion de
Socrates al didlogo, la autorreflexion y la busqueda de soluciones internas presenta
similitudes con la filosofia contemporanea de coaching, ademéas de diferentes aportes de

Nietzsche, Freud, la escuela humanista de Rogers, la Gestalt y otros mas.

Siendo hasta mediados de los afios 70 dentro del &mbito deportivo cuando
Timothy Gallwey (profesor de literatura y capitan en la Universidad de Harvard del
equipo de tenis) se dio cuenta de que el principal freno de un deportista no esta en su
cuerpo, si no en su mente, y escribi6 un libro titulado: El Juego Interior, basado en la idea
de que: En cada actividad humana hay dos d&mbitos de actuacion: el externo y el interno.
El juego exterior se lleva a cabo en un escenario externo para superar los obstaculos para
alcanzar un objetivo externo. El juego interior se lleva a cabo dentro de la mente del
jugador y se enfrenta contra varios obstaculos como el miedo, la duda para superar los
obstaculos autoimpuestos que impiden a la persona o equipo acceder a todo su potencial.
Es el juego contra los obstaculos del miedo y la desconfianza de uno mismo (Gallwey,
2017). Este método mostré resultados sorprendentes, y a la vez, se transformoé en fuente
de inspiracion para John Whitmore quien comenta en su libro: Coaching el Método para
mejorar el rendimiento de las personas, que fue en busca de Timothy Gallwey para que
le ensefiara la metodologia del juego interior, basdndose en las ideas de este fundd la

escuela de entrenamiento deportivo en el Reino Unido donde aplicaba las técnicas del
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libro de Timothy Gallwey, formando un pequeiio equipo de coaches que organizaban
cursos de tenis y esqui, sin embargo, no pas6 mucho tiempo antes de que sus clientes
deportistas preguntaran si podian aplicar estos métodos a sus empresas y fue asi como
empezaron a aplicar el coaching empresarial, es asi como John Whitmore fundo6 a
principios de la década de los 80’s Performance consultants ( Consultores de rendimiento)

aplicando de esta manera este método en el mundo empresarial. (Carabantes, 2021).

De esta forma fue uno de los pioneros en aplicar el coaching al mundo de las
empresas, el planteaba que es una manera de despertar la conciencia de los desequilibrios
existentes y ayudar a las personas a encontrar un camino hacia adelante que sea de
provecho en su trabajo, con el pasar de los afos fue adquiriendo experiencia y
desarrollando métodos para el entorno empresarial, siendo uno de sus frutos el famoso:
Modelo GROW.

3.3. Componentes del coaching.
(Juan Pablo Villa Casal, 2010) definen que el coaching esta conformado por dos
componentes los cuales son el coachee y su coach:

El Coach: El coach o entrenador es aquel que guia a individuos o equipos en su
aprendizaje para que alcancen sus metas y mejoren sus habilidades. El trabajo del coach
es estimular y facilitar, a través de una metodologia valida y fiable al coachee de manera
que se comprometa a un plan de accion.

El Coachee: El coachee es la persona a la que se le aplica esta practica.

En la actualidad, la palabra Coaching es una palabra inglesa que puede traducirse
como: entrenamiento, pues procede del verbo inglés to coach que viene a significar

entrenar. Por tanto, el coach es quien entrena y el coachee es quien es entrenado.
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3.4. Objetivos de coaching.

El coaching se caracteriza por ayudar a las personas a alcanzar metas, superar obstaculos

y desarrollar potencial, en ese sentido sus objetivos son:

Favorecer y propiciar la comprension de nuevos patrones que influyen en los
procesos de transformacion a nivel personal, asi como facilitar las transiciones
tanto en el &mbito personal como profesional.

Desarrollar nuevos valores y creencias con el objetivo de fomentar la adaptacion
al cambio y estimular el crecimiento personal.

Fomentar el desarrollo de habilidades y competencias.

Lograr mejoras significativas en el desempefio y rendimiento, tanto a nivel
individual como organizativo.

Proporcionar herramientas para fortalecer la colaboracion dentro de un equipo y
facilita el logro de los objetivos.

Promueve la planificacion con el fin de maximizar la eficiencia de manera
constante y optimizar el uso de recursos.

Facilitar el aprendizaje e implementacion rapida de las nuevas competencias
adquiridas.

Brindar retroalimentacion constructiva y reconocimiento positivo.

Contribuir al cumplimiento de metas y objetivos, asi como a la realizacion de la

vision a largo plazo. (Chate, et al, 2019).
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3.5. Clases de coaching.
Actualmente se cuenta con diferentes clases de coaching, cada uno se enfoca en

atender un ambito de la vida de las personas, las clases mas conocidas son:

3.5.1 Vital: Se enfoca en potenciar y desarrollar capacidades que permitan a la persona
construir relaciones saludables. Comienza fortaleciendo la imagen personal, mejorando la
autoestima y la autoconfianza para luego proyectarla hacia un plan de accion que le
permita alcanzar sus metas.

3.5.2 Ejecutivo: Se centra en promover el desarrollo de habilidades en profesionales y
lideres de la organizacion. Esto se alcanza a través de la creacion de planes estratégicos
que busca conciliar las necesidades personales con respecto a las metas de la organizacion,
potenciando las habilidades de liderazgo, desarrollo profesional y toma de decisiones.
3.5.3 Empresarial: El coaching empresarial se aplica a nivel organizacional y ayuda a
los empleados en su trabajo en aspectos relacionados con mejorar su desempefio laboral.
El coaching se centra en las personas como individuos, no en la empresa como sistema,
pero sin duda tiene un impacto indirecto en el sistema empresarial. (Vega & Casal, 2010).
3.5.4 Deportivo: Se centra en el dmbito deportivo, y se describe como un proceso
destinado a asistir al deportista en conectar con el maximo potencial, superando desafios
y alcanzando su pleno desarrollo. El coaching deportivo facilita descubrir tanto el
potencial como talento, permitiendo lograr al maximo los objetivos propuestos.

(Campillo, 2021).
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4. CARACTERISTICAS DEL COACHING.

Las principales caracteristicas que definen al coaching como herramienta de

desarrollo de equipos y talento humano, segun sefiala (Vidaurre, 2015) se presentan a

continuacion:

a)

b)

d)

Se enfoca en objetivos: Busca obtener una comprension clara acerca de como,
cuando y por qué alcanzar los resultados deseados.

Es flexible: Ofrece opciones dentro de un entorno que fomente la creatividad,
permitiendo explorar diversas y variadas estrategias para alcanzar los
objetivos.

Facilita el cambio: Proporciona a los lideres o gerentes las herramientas
necesarias para liderar el cambio de forma voluntaria, evitando la imposicion
y fomentando la participacion.

Fomenta relaciones: Promueve relaciones humanas de calidad, con el
objetivo de mejorar el desempefio.

Promueve una cultura de comunicacion: Fomenta la comunicacion abierta
y transparente al crear un entorno de trabajo en el que las personas se sientan

seguras para expresar sus ideas y opiniones.
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5. DEFINICION DE COACHING EMPRESARIAL.

Definicion de coaching empresarial de acuerdo a (Whitmore, 2018) enfatiza el
concepto de coaching empresarial como el eje para el progreso de los talentos del grupo

que tiene a su cargo, para alcanzar una espléndida gestion.

Segtin (Batanero) tiene como finalidad incrementar la competitividad empresarial
que estimule una cultura de innovacion en cada uno de sus colaboradores, lo cual ayudara
a obtener los resultados propuestos de acuerdo a sus lineamientos estratégicos. (Useche,
2004). Lo define como una herramienta disefiada para optimizar los procesos internos de
la organizacion, con el objetivo de elevar tanto la satisfaccion de los empleados como el
rendimiento, asi como: un procedimiento técnico de capacitacion y progreso,
fundamentado en los objetivos de la organizacion, orienta al personal hacia el aumento de
la motivacion y satisfaccion. Este enfoque tiene como finalidad cumplir con las
expectativas del mercado, satisfacer a los clientes y lograr mayores beneficios

econdmicos.

5.1 Importancia del coaching empresarial.

La importancia del coaching en el contexto organizacional radica principalmente
en la capacidad para promover cambios de conducta, emociones y de conocimiento en las
personas y equipos de una organizacion, lo que contribuye al logro de objetivos y al
desarrollo de habilidades individuales y grupales que favorezcan a optimizar el

desempetio (Villarreal, 2012).
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5.2 Beneficios del coaching empresarial.

b)

d)

Beneficios de implementar coaching en las organizaciones son los siguientes:
Mejora la productividad al generar en las personas y equipos un verdadero sentido
de pertenencia y valoracion dentro de la empresa y los hace sentir que son
valorados ayudando a desarrollar capacidades, fortalezas y confianza en ellos
mismos, lo que permite desempenarse mejor.

Optimiza el uso de los recursos: Se consigue un mejor aprovechamiento de los
recursos existentes y el surgimiento de nuevas ideas, incentivando la creatividad
entre los equipos de trabajo. Esto permite identificar recursos que antes pasaban
desapercibidos, logrando encontrar soluciones practicas para las necesidades de la
organizacion con mayor rapidez y eficiencia.

Genera motivacion: Motiva a los empleados a realizar mejor el trabajo debido al
deseo de retribuir a la empresa que los trata bien y los valora. Esto los impulsa a
desempefiarse con mayor eficiencia, no s6lo por la obligaciéon sino por un
sentimiento de reconocimiento y aprecio de la organizacion hacia ellos.

Propicia un entorno laboral favorable: El clima de cordialidad y apoyo dentro de
la empresa, promueve un buen entorno organizacional.

Adaptabilidad al cambio y respuestas agiles: Genera en los colaboradores la
capacidad de adaptarse a cambios imprevistos. Esto se refleja en la disposicion
para resolver problemas de forma rapida y eficaz.

Potencia los objetivos empresariales: Es una inversion beneficiosa tanto para los

empleados como para las organizaciones. Al mejorar el desempefio individual del
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empleado, la empresa experimenta un incremento en resultados a largo plazo.

(Vilallonga & Fernandez Aguado, 2005).

6. DESEMPENO LABORAL.
6.1. Definicion de Desempeiio laboral.

(Chiavenato, Administraciéon de Recursos Humanos el capital humano de las
organizaciones., 2011) Indica que el desempefio de una persona se ve influido por diversos
factores que lo rodean; dependiendo de las habilidades y las capacidades con las que
cuente el empleado, definiéndose como la capacidad de cumplir con las funciones y
responsabilidades asignadas, llevadas a cabo con total dedicacion.

(Montejo, 2009) Lo define como aquellas acciones o comportamientos observados
en los empleados que son relevantes para lograr los objetivos de la organizacion y que
pueden ser medidos en términos de competencias de cada individuo y nivel de
contribucion a la empresa.

(Werther & Davis, 1995) Es el proceso de medicion del rendimiento general de un
trabajador. Es una actividad observable, medible y dindmica. Se manifiesta a través de
una serie de comportamientos que puede ser observado y que son la expresion coherente
de ciertas actitudes humanas necesarias para alcanzar un resultado. Es decir, es la accion
de realizar un trabajo o una tarea para alcanzar un objetivo establecido por las
organizaciones, ya sea fisico o intelectual.

En este aspecto se define como: La capacidad de un trabajador para aplicar sus
habilidades y conocimientos en el cumplimiento de las funciones, roles, obligaciones y

responsabilidades, de acuerdo con los objetivos de la empresa.
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6.2. Factores del desempeiio laboral.

Esta directamente relacionado con las habilidades y conocimientos que necesita el
empleado para realizar sus tareas y alcanzar los objetivos de la empresa, como lo plantea
(Bittel, 2000) . Influenciado en la mayoria por las expectativas del empleado sobre el
trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia, por tanto, es la fortaleza mas
relevante de una organizacion ya que permite alcanzar objetivos.

Es por ello que las empresas para volverse mas rentables deben considerar
aquellos factores que influyen directamente en el desempefio laboral, siendo estos los
siguientes:

6.2.1 Motivacion.

Es una atraccion hacia un objetivo, que supone una accioén por parte del sujeto
que permite aceptar el esfuerzo requerido para conseguirlo, se refiere a un proceso interno
que impulsa al individuo, y este impulso, a su vez, se relaciona con algun evento interno
o externo (Sanchez & Solorio, 2010).

De acuerdo a (Steven Lattimore McShane, 2010) se define como la fuerza interna
que influyen en la orientacion, el nivel de esfuerzo y la constancia de una persona. Implica
el impulso para lograr una meta, con un grado particular de dedicacion, durante un periodo
determinado.

Es decir, es un conjunto de factores que incluyen experiencias, valores
compartidos, una vision del futuro y recompensas esperadas. Comprender qué es lo que
motiva a los empleados de una organizacion puede ser una herramienta poderosa para
evaluar y mejorar el desempefio laboral, permitiendo asi que colaborador contribuya de

manera mas significativa al éxito de la organizacion.
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6.2.1.1 Teorias de la motivacion.

Las teorias descritas a continuacion destacan la importancia de las necesidades
humanas y motivacionales en el desarrollo personal y el desempefo. En el coaching el
enfoque de estas teorias es buscar identificar las areas claves de mejora que promuevan

un mejor desempenio dentro de la organizacion.

1. Teoria de Abraham Maslow.

La teoria de Maslow ofrece una perspectiva unica sobre lo que impulsa a las
personas. En esta jerarquia, se identifican cinco categorias de necesidades que se
organizan en un orden ascendente, teniendo en cuenta la importancia para la supervivencia
y la capacidad de motivacion. De acuerdo con este modelo, a medida que una persona
satisface sus necesidades, emergen otras que influyen o modifican el comportamiento. La
teoria sostiene que solo cuando una necesidad esta satisfecha razonablemente, surge una
nueva necesidad, marcando asi un ciclo continuo en la motivacion humana. (Colvin,
2008).

La jerarquia de necesidades de Maslow se representa como una pirdmide
conformada por cinco niveles:

e Necesidades fisiologicas: Incluyen todo lo que se necesita para sobrevivir, como
oxigeno, agua, comida, vitaminas y minerales.

e Necesidades de seguridad: Estan estrechamente relacionadas con la supervivencia
del individuo. En el ambiente laboral se vincula con la probabilidad de ser despedido

0 si es riesgoso en si mismo el trabajo que realiza.
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o Necesidades sociales: Las necesidades sociales abarcan la amistad, la participacion
en grupos, el sentido de pertenencia, el amor y el afecto. Estas necesidades estan
estrechamente ligadas a la vida social de la persona, implicando relaciones con otros
individuos y el deseo de dar y recibir afecto. En el contexto laboral, la interaccion
con superiores, compaferos y subordinados adquiere una gran relevancia para la
mayoria, ya que el contacto social y las relaciones interpersonales positivas satisfacen
necesidades sociales fundamentales.

e Necesidades de estima: Se trata de la forma en que una persona se percibe y evalua,
como la autoestima, el amor propio y la confianza en si mismo o auto confianza. Ya
que en una organizacion se deben promover los reconocimientos; y las posibilidades
de ascenso deben ser claras y reales.

e Necesidades de autorrealizacion: Son las mas elevadas del ser humano y lo llevan
a realizarse mediante el desarrollo de aptitudes y capacidades. Estas son las
aspiraciones situadas en la cima de la pirdmide y simbolizan el compromiso
individual de alcanzar un maximo potencial y evolucionar constantemente a lo largo
de la vida. Aunque en un entorno organizacional se presume que estas necesidades
solo se colman con ascensos, algunos empleados encuentran satisfaccion al

desempetiar tareas variadas, asumir responsabilidades importantes.

2. Teoria de McClelland.
Segun (McClelland, 2014) la motivacion puede explicarse a través de la busqueda

de satisfaccion de tres necesidades primordiales: logro, poder y afiliacion.
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1. La necesidad de logro: Explica el nivel de deseo que una persona tiene por abordar
tareas dificiles y desafiantes.

2. La necesidad de afiliacion: Las personas buscan establecer relaciones
interpersonales positivas y gratificantes con los demas.

3. La necesidad de poder: Se manifiesta en aquellos individuos que encuentran

satisfaccion al asumir roles de liderazgo y responsabilidad.

6.2.2 Liderazgo

De acuerdo a (Robbins & Jugde, 2009) Va mas alla de la simple delegacion de
tareas; implica la capacidad de inspirar y motivar a través del ejemplo personal del lider.
Esta inspiracion se traduce en el establecimiento de una vision comun que actua como el

marco guia, coordinando los esfuerzos individuales hacia un propdsito colectivo.

En su perspectiva (Drucker, 2002) Lo define un proceso estratégico a través del
cual un lider ejerce influencia en otros para alcanzar resultados significativos. Este
enfoque se distingue por la habilidad para inspirar y motivar con el ejemplo, comunicando
de forma clara la vision y metas organizacionales donde la relevancia de un liderazgo va
enfocada en el desempefio. Teniendo claro que el lider no solo fija objetivos, sino que
también se involucra activamente en medir y evaluar resultados de manera constante ya

que la clave es el compromiso de guiar a otros para lograr un impacto positivo.



23

6.2.3 Trabajo en equipo.

El trabajo en equipo no es simplemente la suma de habilidades individuales, sino
la creacién de una armonia positiva donde la confianza, la gestion de conflictos y el
compromiso mutuo se combinan para lograr un desempeiio colectivo que cumpla o supere
los objetivos establecidos. Su enfoque destaca la importancia de los aspectos emocionales

y relacionales en la construccion de equipos de alto rendimiento. (Guido Cattaneo).

6.2.4 Formacion y crecimiento profesional.

Para (M.Senge, 2010) Se manifiesta en la construccion de organizaciones de
aprendizaje. En este aspecto los empleados no solo se esfuerzan por perfeccionar
habilidades, sino que también colaboran para lograr una mejora continua. Este enfoque
implica un intercambio constante de conocimientos esto fomenta la creacion de un
entorno organizacional que valore la contribucion de cada empleado. Bajo esta
perspectiva la formacion efectiva se transforma en un proceso en el cual la impulsa el
desarrollo de habilidades y conocimientos, que fortalece tanto al colaborador como a la
organizacion.

6.2.5 Responsabilidad.

Segun (Pifieres, 2018) Se percibe como una cualidad humana, destacindose por
la habilidad de una persona para comportarse de manera apropiada (o conforme a las
expectativas) y comprometerse con objetivos establecidos. Esto incluye: el cumplimiento
de las asignaciones laborales, el respeto por los demas, asumir las consecuencias de sus

actos y actuar de manera ética y moral.
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7. RELACION ENTRE COACHING Y DESEMPENO LABORAL.

Segun (Whitmore, John, 2017), la relacion entre coaching y desempefio laboral se

enfoca en el desarrollo y la mejora de habilidades y competencias, por tanto, aplicarse

puede tener un impacto positivo en el desempenio y el éxito general de la organizacion de

acuerdo a como se describe a continuacion:

1.

Definicion de objetivos y metas: La importancia de establecer metas y objetivos
claros tanto para el empleado como para la empresa. Se enfoca en ayudar a las
personas a identificar sus metas y alinearlas con los objetivos de la organizacion.
Desarrollo de habilidades y competencias: Se centra en el desarrollo de habilidades
y competencias. A través de la identificacion y mejora de estas habilidades, los
empleados pueden potenciar la capacidad para abordar desafios laborales y contribuir
de manera mas significativa al éxito de la organizacion.

Responsabilidad: Se destaca la importancia de la responsabilidad individual y la
autogestion. El coaching busca empoderar a los empleados para que asuman la
responsabilidad, fomentando asi la toma de decisiones.

Comunicacion Efectiva: El desarrollo de habilidades de comunicacion tanto en
términos de expresion como de escucha, es esencial para mejorar las relaciones
interpersonales y el desempefio laboral en general.

Balance entre Proceso y Resultado: Un enfoque equilibrado entre el proceso y el
resultado. Mientras se trabaja hacia metas especificas, el coaching presta atencion al
desarrollo continuo del individuo a lo largo del proceso. Este enfoque integral

contribuye a un desempefio sostenible y a largo plazo.
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6. Cambio de mentalidad y superacion de obstaculos: Aborda las creencias limitantes
y fomenta un cambio positivo en la mentalidad. Al superar barreras que pueden estar
generando impactos negativos, los colaboradores pueden adoptar una mentalidad de
crecimiento que facilita la adaptabilidad y la resolucion de problemas.

7. Retroalimentacion: La retroalimentacion se presenta como un componente clave del
coaching ya que permite a los individuos comprender sus fortalezas y areas de

mejora, facilitando asi el proceso de desarrollo y la mejora del desempefio.

8. MODELO GROW.

(Carril, 2008) Describe el modelo GROW como uno de los enfoques mas
reconocidos y exitosos para el desarrollo personal y profesional dentro de la industria del
coaching, el modelo GROW se considera como herramienta empresarial que identifica,
aprovecha y potencia las habilidades. Este modelo ha demostrado buenos resultados tanto
en la resolucion de problemas como en contribuir significativamente a la mejora del

rendimiento laboral.

El Modelo GROW fue desarrollado en la década de 1980 por John Whitmore y se
considera como una técnica que permite dar soluciones a diversos problemas que se
presentan en el ambiente laboral. Establecer objetivos que permitan crecer a las
organizaciones y ser mas competitivas. Este se basa en disefiar un plan de trabajo con

diferentes procesos, que conducen al logro de un objetivo previamente trazado.
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El acronimo GROW representa cuatro fases claves del proceso de coaching segun

(Whitmore, John, 2017) siendo las siguientes:

1-

Goal: En la primera fase se establecen metas claras y especificas: este proceso

implica la identificacion de objetivos tanto a corto como a largo plazo, alineados
con los propdsitos individuales y organizacionales. La clarificacion de metas
proporciona una direccion clara hacia la mejora del desempeiio.

(Cual es el objetivo/meta que se desea alcanzar?

Reality: Evaluacion objetiva de la situacion actual: Implica una evaluacion

honesta y objetiva de la situacion actual donde se identifican obstaculos y desafios.
Este analisis de la realidad sirve como base para entender el punto de partida.

(Qué estéd ocurriendo actualmente?

Options: Generacion de posibles opciones: La fase de opciones se centra en

explorar diversas soluciones para avanzar hacia las metas establecidas y
posteriormente decidir cudles son las més adecuadas.

(Qué opciones se tienen para lograr la meta?

Will: Establecer un plan de accion con plazos definidos: Se establece el

compromiso para implementar las acciones acordadas. Aqui el coachee se
compromete a seguir un plan de accion especifico y el coach brinda el apoyo en
la creacion de un plan de accion realista para alcanzar la meta.

(Cual serd el plan de accion a realizar?



27

9. DEFINICIONES DE TERMINOS BASICOS:

1.

Coach: Persona que guia a individuos o equipos para que alcancen las metas y
mejoren sus habilidades. (Mariné, 2014).

Coachee: Persona que recibe el proceso o entrenamiento del coaching. (Campos,
2012).

Coaching empresarial: Es un instrumento que consiste en mejorar los procesos
dentro de la organizacidon, de tal manera que se aumente la satisfaccion de los
empleados como el rendimiento de los mismos. (Hérnandez, 2019).

Coaching: Arte de facilitar el desarrollo, el aprendizaje y la mejora del rendimiento
de otra persona. (John, 2018).

Desarrollo de habilidades: Transforman la manera de pensar y de actuar, tanto en
el ambito empresarial como en la vida cotidiana. (positivo., 2019).

Desempeiio laboral: Aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para lograr los objetivos de la organizacion y que
pueden ser medidos en términos de competencias de cada individuo y nivel de
contribucion a la empresa. (Montejo, 2009).

Liderazgo: Un proceso estratégico a través del cual un lider ejerce influencia en otros
para alcanzar resultados significativos. (Drucker, 2002).

Metas SMART: Método para fijar objetivos de manera efectiva y alcanzar el éxito
en su consecucion. (Scott, 2014).

Modelo GROW: Es un proceso mediante el cual ayuda a los colaboradores a mejorar
el nivel de desempefio, donde se fijan objetivos y le permite al personal tener una

mejor orientacion de sus actividades. (Gioya & Rivera, 2008).
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10. Objetivos organizacionales: Metas especificas y cuantificables que una
organizacion se propone lograr en un periodo determinado. (Kotter, 1996).

11. Resolucion de problemas: La habilidad para manejar y resolver conflictos implica
la capacidad de lograr un resultado positivo o beneficioso para todas las partes
afectadas. (Orta, 2012).

12. Satisfaccion laboral: Actitud positiva o estado emocional que resulta de la

valoracion del trabajo o de la experiencia laboral. (Abrajan, 2009).
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CAPITULO II. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE LA
NECESIDAD DE APLICACION DE COACHING COMO HERRAMIENTA
ESTRATEGICA EMPRESARIAL PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE
LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA PELETERIA MITCHELL UBICADA EN
EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR, DEPARTAMENTO DE SAN

SALVADOR.

1. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION.

La importancia de la presente investigacion y el analisis de los resultados
obtenidos durante el desarrollo del estudio radican en la obtencion de la informacion
haciendo uso de técnicas como la entrevista y la encuesta, asi como los instrumentos: guia
de preguntas y cuestionario. Ademas, se tabuld la informacion obtenida para la
interpretacion de resultados, esto permitid elaborar un diagndstico de la situacion actual
de la empresa en relacion a la ausencia de implementar coaching como herramienta
empresarial; asimismo se identificaron los factores que estan causando un bajo desempeio

laboral en la empresa Peleteria Mitchell.

2. OBJETIVOS.

2.1 General:
Realizar un diagnodstico para identificar si en la empresa se utiliza el coaching como
herramienta estratégica empresarial analizando su relacion con los factores que influyen

en el desempeiio laboral.
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2.2 Especificos:

a) Recolectar datos por medio de técnicas e instrumentos de investigacion que permitan

identificar la problematica que afectan a la empresa.

b) Analizar la situacion actual sobre la falta de aplicacion del coaching como

herramienta estratégica empresarial en relacion con el desempefio laboral.

c) Interpretar los resultados obtenidos mediante las técnicas e instrumentos aplicados

para el establecimiento de conclusiones y recomendaciones.

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

Fue necesario llevar a cabo una serie de pasos metodologicos que facilitaron la
recopilacion de informacion, contribuyendo asi al andlisis relacionado con la ausencia de
la aplicacion del coaching como herramienta estratégica empresarial para optimizar el
desempefio de los empleados dentro de la empresa Peleteria Mitchell ubicado en el

municipio de San Salvador, departamento de San Salvador.

1. METODO.
1.1. Método cientifico.

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizé el método cientifico, el
cual se caracteriza por estudiar los problemas de manera objetiva, siguiendo una serie de
procedimientos que permiten obtener una comprension mas clara y profunda de la
problematica especifica, en este caso permitid explicar los factores del desempefio laboral
que mejoran en los colaboradores de la empresa Peleteria Mitchell con la aplicacion del

coaching como herramienta empresarial.
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El grupo de investigacion se centrd en identificar las causas principales que
impactan el desempefio laboral en los empleados de la empresa, para obtener conclusiones

significativas, las cuales fueron de utilidad para la formulacion de la propuesta.

2. AUXILIARES DEL METODO CIENTIFICO.

2.1. Analisis: En la investigacion se implementd el método de andlisis ya que fue
necesario dividir la informacion y sus elementos donde se observaron las causas
y efectos relacionados con el tema investigado, esto se ve reflejado en la
interpretacion de resultados de los indicadores tanto en la encuesta y entrevista
separando cada uno de ellos revelando aspectos especificos del bajo desempeio
al separar los resultados, se hizo un analisis mas detallado y preciso de como cada
indicador impacta en el tema de investigacion.

2.2. Sintesis: En la investigacion se utilizdo el método de sintesis, cuyo objetivo
principal fue resumir los aspectos mas relevantes por ello se utiliz6 para realizar
el diagnostico por areas, asi como en la elaboracion de las conclusiones y

recomendaciones.

3. TIPO DE INVESTIGACION.
3.1 Explicativo:
Requirié contar con el conocimiento y comprension tedrica correspondiente al
coaching, ademas fue necesario comprender el proceso de implementacion del método
cientifico asi como lo métodos auxiliares de andlisis, sintesis y el uso de los instrumentos

de guia de entrevista y cuestionario, pertenecientes a técnicas de investigacion como la
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entrevista y encuesta respectivamente que fueron fundamentales para obtener informacion
que permitiéo comprender la relacion de causa y efecto en la investigacion. En ese sentido,

se buscod comprender como el coaching influye en el desempeno laboral.

3.2 Segtn la clase de datos:

Investigacion cuantitativa: La investigacion estuvo conformada por la recoleccion,
procesamiento de informacion de datos estadisticos y analisis de los mismos, empleando
un enfoque cuantitativo ya que se logrd evidenciar y delimitar un problema de estudio
concreto que permitié generar preguntas claramente definidas con el fin de obtener

respuestas a través de los datos recopilados.

3.3 Disefio de la investigacion:
La presente investigacion se elabord a partir del disefio no experimental,
centrandose en los eventos pasados sin manipular ni influir en las variables y sus efectos,

para posteriormente llevar a cabo el andlisis pertinente.

4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA

INFORMACION

Para la recoleccion de informacion se utilizé como técnicas la encuesta y la
entrevista y como instrumentos se utilizd el cuestionario y la guia de entrevista a

continuacion se detalla cada uno de ellos:
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4.1 Técnicas.

4.1.1

4.1.2

Entrevista: Esta técnica fue utilizada para obtener informaciéon de manera
verbal y directa por parte del Gerente general de la empresa: Peleteria Mitchell
acerca de la situacion actual, dicha técnica se llevo a cabo de manera presencial

en las instalaciones de la empresa.

Encuesta: Esta técnica se aplico a todos los empleados de la empresa Peleteria
Mitchell con el fin de recopilar datos referentes al tema de investigacion y se

realizd de manera presencial en las instalaciones de la empresa.

4.2 Instrumentos.

4.2.1

4.2.2

Guia de preguntas: Se emple6 una guia de preguntas para recopilar
informacion y captar la opinion del gerente general de la empresa como
persona responsable de tomar decisiones gerenciales. A través de un orden
secuencial se estructuraron interrogantes, las cuales fueron de tipo abiertas y
cerradas, fue realizada de manera presencial con previa programacion para ser

atendidos en las instalaciones de la empresa.

Cuestionario: Se utiliz6 el cuestionario como instrumento para la
recopilacion de informacion necesaria. Estructurado con preguntas cerradas y
de opcion multiple, dirigida a los empleados de la empresa Peleteria Mitchell,
con el objetivo de conocer las opiniones y perspectivas de los empleados, asi
al momento de procesar la informacién fuese mds objetiva para la

investigacion.
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5. FUENTES DE INFORMACION.
Dentro de la investigacion se utiliza tanto fuentes primarias como secundarios: los
datos de fuente primaria se recolectaron para responder a las necesidades inmediatas de
la investigacion mientras que en las fuentes secundarias se obtuvieron datos e informacion

que ya habia sido publicada.

5.1 Primarias: Para este caso la informacién recolectada fue la obtenida de los
mismos usuarios y beneficiarios de la investigacion los cuales son la jefatura y los
empleados de la empresa, para lo cual se tuvo acercamiento fisico y contacto
directo con ellos. La obtencion de datos se realizé mediante la utilizacion de una
entrevista dirigida al gerente general: José Miguel Alvarez y una encuesta al

personal administrativo, operativo y de ventas de la Peleteria Mitchell.

5.2 Secundarias: Las fuentes secundarias fueron aquellos que brindaron datos y
documentos bibliograficos relacionados con el tema como lo son: libros, tesis,
sitios web de Internet u otros documentos relacionados a la aplicacion de coaching

como herramienta empresarial.

6. UNIDADES DE ANALISIS UNIVERSO Y MUESTRA.
6.1 Objeto de estudio: Peleteria Mitchell
6.2 Unidades de analisis.
Las unidades de andlisis de las cuales se obtuvo informacion fueron las siguientes:
Personal administrativo, operativo y de ventas y gerente general de la empresa Peleteria

Mitchell.
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6.3 Universo y Muestra.
Se hizo uso del censo ya que la poblacion fue pequena y fue necesario analizar
todos los elementos de esta donde los datos obtenidos fueron parametros mas exactos y

precisos del tema investigado.

Universo: El universo de la investigacion estuvo formado por 16 empleados y la alta

direccion de la empresa Peleteria Mitchell siendo este un total de 17 colaboradores.

Muestra: La muestra utilizada es igual al universo por ser este pequeio, dado que la
poblacion es de 5 personas en area administrativa, 7 destacados en el area de ventas y 4
en personal operativo y el gerente general, por lo cual se aplicd censo a la totalidad de

miembros que conforman a la empresa.
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7. DIAGNOSTICO DE LA INVESTIGACION.

La empresa Peleteria Mitchell ubicada en el centro de San Salvador esta
compuesta por 16 colaboradores distribuidos en las siguientes areas: ventas, operativos,
administrativo y el gerente general. Haciendo un total de 17 personas, tomando en cuenta
a todos los colaboradores para obtener informacion relevante en relacion a la problematica
del bajo desempefio laboral.

De acuerdo a la informacion obtenida de las unidades de analisis, mediante las
técnicas e instrumentos se recopilaron datos que posteriormente fueron tabulados e
interpretados y se utilizaron para la elaboracion del diagndstico siguiente:

Informacion general de los colaboradores de la empresa Peleteria Mitchell: Al
analizar los datos recolectados sobre las generalidades de los empleados de la empresa
Peleteria Mitchell, se determinaron algunos aspectos importantes, los cuales son los
siguientes:

e Sexo: La distribucion de género en la empresa, esta representada de forma equitativa
donde el 50% esta representado por el sexo femenino y el resto por el sexo masculino.
Esto indica que en la empresa existe igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres destacando que ambos tienen la posibilidad de ser participes al implementar
el Coaching como herramienta estratégica empresarial dentro de la organizacion. (ver
Anexo N° 2, romano I, numeral 2).

e Edad: Las edades promedio de los colaboradores se encuentran entre los 20 y 30
afios. Esto se debe a que, para el ano 2017, la empresa inicid procesos de
reclutamiento masivo, atrayendo a personas jovenes, lo cual se refleja en un 88% del

personal. Esta situacion representa una ventaja para la empresa, ya que estos jovenes
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aportan nuevas ideas y se adaptan rapidamente a los cambios en el entorno laboral.
Ademas, al recibir capacitaciones o planes de formacion, aprenden con rapidez. Sin
embargo, también hay adultos con edades de 36 a 45 afios que poseen experiencia
laboral y aportan conocimientos valiosos a la empresa. (ver Anexo N° 2, romano,
numeral 3).

e Cargo que desempefia en la empresa: La empresa cuenta con un total de 16
empleados desempefidndose en diferentes cargos: El area administrativa esta
compuesta por 5 colaboradores, el area operativa cuenta con 4 colaboradores y el area
de ventas cuenta con un total de 7 colaboradores.

La importancia de dicha generalidad radica en afirmar que el organigrama de la
empresa cuenta con la unidad organizativa de recursos humanos sin embargo en la
realidad no hay personal que cumplan con las funciones dedicadas a gestionar aspectos
relacionados con los colaboradores, como contratacion, capacitacion, bienestar y
desarrollo profesional. Esto afecta la implementacion del coaching, ya que dicha unidad
serd la encargada de dar seguimiento oportuno a su aplicacion. (ver Anexo N° 2, Seccion
I, punto 1).

Una vez obtenida informacion general de parte del personal que fue participe para
la obtencion de respuestas por medio de la encuesta, se denota lo siguiente:

1. Participacion en programas de coaching: Los resultados de la encuesta realizada a
los empleados proporcionaron informacion valiosa para evaluar la realidad actual en
la que se encuentra la empresa revelando que no se utiliza el coaching, ya que ninguno
de los empleados ha participado previamente en programas ni capacitaciones de

coaching. Este factor indica que la empresa no esté al tanto de las oportunidades de



38

mejora que podrian ayudar a los empleados a alcanzar mayor potencial y a aprovechar
las oportunidades disponibles. (Ver Anexo N° 2 romano II, pregunta 1 y 3).
Comunicacion asertiva: La mayoria de los empleados se sienten comodos
comunicando ideas, sentimientos y opiniones ante la jefatura, lo cual es positivo pero
estas opiniones no son consideradas en el proceso de toma de decisiones, ya que solo
el gerente las evalia desde su propia perspectiva. En este sentido, el coaching
desempefia un papel crucial para mejorar el proceso de toma de decisiones en la
empresa fomentando un ambiente de trabajo més inclusivo y participativo, ayudando
a garantizar que las opiniones y aportaciones de los empleados sean valoradas y
consideradas en el proceso de toma de decisiones. Esto promueve una mayor
motivacion, compromiso y rendimiento en el equipo (ver Anexo N° 2, Romano II,
pregunta 4).

Productividad: Se determind que la falta de conocimiento de la mayoria de los
empleados acerca de las actividades que la empresa lleva a cabo para mejorar el
rendimiento laboral tiene un impacto negativo en la gestion de tiempo y recursos, esto
provoca un clima organizacional en el que los empleados se sienten desconectados
de los esfuerzos de la empresa por mejorar la productividad. Al brindar inicamente
retroalimentacion de tareas y cronogramas de las actividades, se limita el aumento en
la productividad del personal. (Ver Anexo N° 2, romano II, pregunta 5).
Motivacion laboral: La falta de incentivos, tanto monetarios como no monetarios,
ha llevado a una disminucion significativa en la motivacion de los empleados,
afectando negativamente el desempefio. Sin recompensas econdémicas, los empleados

pueden sentirse infravalorados, esto reduce el entusiasmo y compromiso. La ausencia
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de incentivos no monetarios, como el reconocimiento ha traido consecuencias en la
satisfaccion laboral, esta falta de motivacion identificada se traduce en una menor
productividad, una calidad de trabajo inferior perjudicando el desempefio ya que la
mayoria indicoé que la empresa no ofrece ningun tipo de incentivo para motivarlos a
mejorar el desempefio en el trabajo. (Ver Anexo N° 2, romano II, pregunta 6).
Trabajo en equipo: Es notable que existe una fuerte colaboracién entre los
empleados, ya que se apoyan mutuamente para alcanzar los objetivos. Todos los
empleados han expresado que el trabajo en equipo tiene un impacto positivo al
fortalecer y mejorar las relaciones laborales. Esto refleja la importancia de este
indicador para desempefar sus funciones de manera mds efectiva al trabajar en
equipo y brindarse apoyo mutuo (ver Anexo N° 2, romano II, Pregunta 7).

Enfoque del coaching: El coaching dentro de las empresas ayuda a descubrir y
aprovechar el potencial de los empleados por ello es importante conocer qué enfoque
de coaching genera mas beneficios en el desarrollo laboral, por este motivo se les
brind6 a los colaboradores una breve descripcion de los enfoques de coaching que
existen ,teniendo claro dichas definiciones, la mayoria de empleados consideré que
practicar el coaching coactivo dentro de la organizacion conllevaria a mayores
beneficios ya que estd enfocado en la relacion entre coach y empleado, cuyo objetivo
es acompaifiarlos en el crecimiento y desarrollo laboral y personal.(ver Anexo N° 2,
romano II, pregunta 12).

Clima laboral: El clima laboral que se identifico es paternalista, donde existe una
relacion formal, pero con escasa comunicacion y falta de confianza entre jefatura y

personal segun los resultados de la pregunta 13 del Anexo N° 2 (seccidon romana II),
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juega un papel crucial en el desempefio de los empleados. Esta dindmica puede
afectar negativamente el compromiso laboral, elementos fundamentales para alcanzar
las metas establecidas. La falta de una comunicacion abierta y de confianza mutua
dificulta la claridad en las expectativas, la colaboraciéon efectiva y la
retroalimentacidn constructiva, factores esenciales para un rendimiento éptimo en el
trabajo

Crecimiento laboral: Las rotaciones por puestos de trabajo, como forma de
aprendizaje tienen implicaciones directas en el desempeio del personal limita el
desarrollo de conocimientos y habilidades necesarios para adquirir nuevas
oportunidades de crecimiento laboral esto puede afectar especialmente al personal
joven en la empresa, quienes podrian enfrentar desventajas como la falta de
estabilidad en roles especificos y la dificultad para adquirir experiencia lo cual podria
impactar el desarrollo laboral a largo plazo y la capacidad para alcanzar metas
laborales significativas, ademds los colaboradores manifestaron que no reciben
capacitaciones que los potencien a desarrollar habilidades y capacidades para ser mas
productivos. (ver Anexo N° 2, romano II, pregunta 14)

Apoyo empresarial: Una amplia mayoria de los encuestados expresd que jefatura
realiza acciones que promueven la colaboracion y el apoyo entre los miembros del
equipo de trabajo. Indicando que si hay reconocimiento por parte de los empleados
de las actividades que realiza el jefe y que contribuyen al apoyo dentro de la
organizacion lo que proporciona una base solida para mantener un ambiente positivo

y satisfaccion en los empleados. (Ver Anexo N° 2, seccion romana II, Pregunta 16).
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10. Autoestima: El desempeno que tengan los empleados dentro de la empresa influye
mucho con el nivel de autoestima que tenga cada uno de ellos, ya que entre mejor se
sientan consigo mismo y mas alta sea su autoestima, mas probable sera que sean
capaces de superar obstaculos incluso tras enfrentar fracasos. La autoestima esta muy
asociada con la autoconfianza, y la confianza es la capacidad de creer en si mismo lo
que ayuda a alcanzar las metas. Por ello la autoestima es un indicador importante,
presente en el anexo N° 2, romano II, pregunta 17 donde se obtuvo que la mayoria
presenta niveles positivos de autoestima y aceptacion personal, lo que refleja un
elevado bienestar emocional en los empleados.

11. Resolucion de conflictos: Se logr6 identificar que la jefatura si aplica técnicas que
ayuden a resolver los conflictos (ver Anexo N° 2, romano II, pregunta 18) y en cuanto
al indicador de confianza organizacional la mayoria expresé que si pueden hablar
libremente con sus compatfieros ante las dificultades que se presentan en el trabajo es
decir que si existe confianza dentro de las relaciones laborales, evidenciando la
capacidad de los empleados para hablar libremente sobre las dificultades con los
compafieros esto no solo promueve la transparencia y la resolucion de problemas, sino
que al mismo tiempo fortalece las relaciones interpersonales y el sentido de pertenencia
dentro del equipo.( ver Anexo N° 2, romano II, pregunta 19).

12. Superacion de obstaculos: La mayoria de los encuestados sefald que brinda ayuda
a sus compafieros cuando enfrentan dificultades en la realizacion de las labores (ver
Anexo N° 2, Seccion 11, Pregunta 20). Esto evidencia que si existe compafierismo en
mayor proporcion lo que es fundamental para superar obstaculos y alcanzar metas

organizacionales y existe disposicion para brindar ayuda a los compatfieros.
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Entrevista a Gerente General: Después de recopilar las respuestas de los colaboradores

a través de la encuesta se llevo a cabo una entrevista con el gerente general de la empresa,

de la cual se obtuvieron las siguientes respuestas:

1.

Conocimiento de Coaching. El gerente no cuenta con conocimiento del concepto de
coaching lo que resalta la necesidad de presentar una propuesta para su aplicacion,
con el fin de potenciar el rendimiento de los empleados. Ademas, se identificéd la
ausencia de personal en la unidad de recursos humanos, lo que conlleva a no contar
con personal capacitado que se dedique a fomentar la practica de dicha herramienta
empresarial. Esto se ve reflejado en la falta de proporcionar capacitaciones y planes
destinados a impulsar el desarrollo de habilidades y conocimientos, asi como a
incrementar la motivacion en los empleados. En vista de esto la implementacion del
coaching se presenta como una solucion estratégica para mejorar el desempeio
laboral. (Ver Anexo N° 4, pregunta 1,2 ,3 y 4).

Comunicacion asertiva: Se consultdo al gerente general si considera que los
empleados pueden comunicar sus ideas u opiniones de manera libre a lo que
respondid que si, totalmente de acuerdo. No obstante, la encuesta dirigida a los
empleados, en la pregunta 4, reveld que sus opiniones no son completamente
consideradas. Esto indic6 que, aunque tienen la capacidad de expresar sus ideas, estas
no se toman en cuenta al momento de tomar decisiones. (Ver Anexo N° 4, pregunta
5).

Ambiente laboral: El ambiente laboral percibido por los empleados influye
significativamente en su rendimiento ya que trabajar en un entorno negativo afecta

su desempefio. Con base en ello, es importante mencionar que este es uno de los
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factores que afectan el desempefio laboral, ya que el gerente sefiald que los empleados
no consideran que el ambiente de trabajo sea positivo. (ver Anexo N° 4, pregunta 6).
Productividad: Por otra parte, el gerente menciono que las actividades que realiza
para garantizar la productividad son la retroalimentacion de las tareas y control de
labores asignados por medio de cronograma de actividades, detectando que en las
respuestas obtenidas en la encuesta la mayoria de colaboradores respondié que no se
realizan actividades que mejoren la productividad (ver Anexo N° 2, romano II,
pregunta 5), concluyendo que existe discrepancia entre las respuesta del gerente y la
opinion de los empleados (Anexo N° 4, pregunta 8 y 9).

Motivacion: El gerente mencion6 que no otorga ningln tipo de incentivos solamente
charlas motivacionales, las cuales, si ayudan a mantener buenas relaciones,
motivando e inspirando a los empleados en diferentes aspectos, pero no utiliza otras
opciones que podrian ser mas efectivas y que contribuyan a mejorar el rendimiento
en los empleados. (Ver Anexo N° 4, pregunta 10).

Liderazgo: Este indicador muestra que el jefe se considera un lider democratico es
decir que los empleados tienen la oportunidad de participacion (ver Anexo N° 4,
pregunta 12), aunque este liderazgo no se cumple a totalidad ya que en la encuesta
los empleados respondieron que sus opiniones e ideas no se tomaban en cuenta al
momento de tomar decisiones. (Ver Anexo N° 2, romano II, pregunta 8).
Crecimiento laboral Es importante mencionar que la jefatura no realiza actividades
que contribuyan a que los empleados puedan crecer laboralmente, mencionando que
no realiza capacitaciones ni planes de desarrollo y aprendizaje, inicamente rotaciones

en los puestos de trabajo que les permite aprender de las diferentes areas, aunque la
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adaptacion frecuente a nuevos puestos puede ser estresante, lo que impacta en el
compromiso y lealtad hacia la empresa lo que traeria consigo que estos busquen
afuera otras oportunidades laborales, ademas la falta de capacitaciones que
contribuyan a mejorar las habilidades y conocimientos repercuten negativamente en
su rendimiento. (ver Anexo N° 4, pregunta 18). Ademas, en la entrevista realizada al
gerente destaco la importancia de realizar capacitaciones en los siguientes temas
Word, Excel y Access, destacando que la falta de personal en la unidad de recursos
humanos afecta en diferentes aspectos ya que seria el area encargada de gestionar la
imparticion de capacitaciones y planes que contribuyan a brindar oportunidades de
crecimiento laboral (ver Anexo N° 4, pregunta 23).

Confianza/ Resolucion de conflictos En la entrevista con el gerente, se destaco que
no existe confianza entre los empleados y la jefatura, identificando claramente que
este factor influye en las relaciones laborales. Es crucial reconocer que la confianza
desempefia un papel fundamental para tener un entorno laboral positivo ademas
facilita la resolucion de problemas y contribuye a mejorar los resultados cuando se
trabaja en equipo (ver Anexo N° 4, pregunta 22). A pesar de que el jefe manifiesta su
disposicion a abordar y resolver conflictos entre los empleados (ver Anexo N° 4,
pregunta 21), la falta de confianza puede obstaculizar la capacidad de encontrar
soluciones inmediatas, generando un impacto negativo en la productividad y la
satisfaccion de los empleados.

Aplicacion del coaching: Es importante mencionar que se brindé informacién al
gerente general sobre los beneficios de implementar el coaching como herramienta

empresarial, donde no solo reconocid, sino que también comprendié que la



45

implementacion del coaching contribuiria significativamente a elevar el rendimiento

de los empleados (ver Anexo N° 4, pregunta 19).

En ultima instancia, es importante mencionar que se han detallado los indicadores
que poseen una mayor representatividad para evaluar la aplicacion de coaching como
herramienta empresarial, con el objetivo de potenciar y optimizar el desempefio de los

empleados en la empresa Peleteria Mitchell.

e Diagnostico por areas:

Se resalta la importancia de realizar un diagnostico por cada una de las areas que
conforman la empresa, ya que la aplicacion de la propuesta de coaching como herramienta
empresarial resulta mas significativa cuando se aborda de manera especifica con el
objetivo de generar un impacto mas relevante al enfocarse en la problematica identificada.

A continuacion, se describe la situacion actual reconocida en cada una de ellas:

1. Area Operativa.

Respecto al diagndstico anterior se logrod identificar que el indicador que
represento mayor importancia para el personal operativo es la productividad ya que se
descubrio en (ver Anexo N° 2, pregunta 5) que la jefatura inicamente hace uso de
cronogramas de actividades y retroalimentacion de tareas asignadas, demostrando que no
se llevan a cabo actividades que mejoren los niveles de productividad, afectando el

desempefio de los empleados.
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2. Area De Ventas.

En relacion con el diagnoéstico previo, es importante sefialar que el indicador de
mas relevancia para el personal de ventas es la motivacion. Esto se evidencia en la
respuesta a la pregunta 6 del Anexo N° 2, donde se observo que la direccion no
implementa planes de incentivos tanto monetarios como no monetarios. Esta carencia
tiene un impacto negativo en el rendimiento del equipo, generando una disminucion en el
compromiso y, por ende, una falta de motivacion que afecta directamente en los niveles

de ventas de la empresa.

3. Area Administrativa.

En relacion con el diagnoéstico previo, es relevante resaltar que el indicador de
mayor representatividad para el personal administrativo se enfoco en las oportunidades
de crecimiento laboral, tal como se evidencia en el Anexo N° 2, pregunta 14. Es crucial
sefialar que la falta de estas oportunidades constituye un obstaculo significativo para el
desarrollo de las habilidades laborales de los empleados, limitando asi la capacidad de
progreso. Superar este desafio resulta fundamental para potenciar el desempefio del
personal, permitiéndoles mejorar habilidades y ampliar conocimientos. Este proceso, a su
vez, les facultaria para avanzar y crecer dentro de la estructura organizacional de la

empresa.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

8.1 CONCLUSIONES

Las conclusiones presentadas a continuacion surgen como resultado de la

investigacion realizada:

1.

Los empleados de la empresa Peleteria Mitchell presentan un bajo desempefio
debido a la ausencia de aplicaciéon coaching como herramienta estratégica
empresarial lo cual tiene un impacto negativo en los colaboradores.

La empresa carece de capacitaciones para los colaboradores, esta deficiencia no
solo repercute en el desempefio eficiente de tareas y uso optimo de recursos, sino
que también limita el crecimiento laboral. Sin las oportunidades adecuadas de
desarrollo, los empleados se encuentran en desventaja para acceder a mejores
oportunidades laborales y adquirir conocimientos y habilidades necesarias para
mejorar el rendimiento laboral.

Se ha identificado que la empresa no dispone de planes de incentivos que motiven
a los empleados a mejorar el desempetio laboral.

Se ha determinado que la empresa cuenta con un organigrama compuesto por
diferentes cargos funcionales sin embargo no cuenta con personal en la
coordinacién de recursos humanos, como consecuencia no dispone de
colaboradores capacitados para dirigir al talento humano e implementar el
coaching como herramienta empresarial.

La ausencia de la unidad de mercadeo en la empresa repercute en la efectividad
de la planificacion y ejecucion de estrategias de mercado, la promocion de

productos y la atraccion de clientes potenciales.
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8.2 RECOMENDACIONES

Con base a las conclusiones que se derivan las siguientes recomendaciones:
Implementacion del coaching como herramienta estratégica empresarial:
Los empleados de la empresa Peleteria Mitchell presentan bajo desempefio laboral
por ello debe implementarse el coaching como herramienta estratégica
empresarial que permita mejorar el rendimiento del talento humano.
Implementacion de programas de capacitacion: La empresa carece de
capacitaciones destinadas a los colaboradores que les permita desarrollar
conocimientos y habilidades, por ello se propone un programa de capacitacion con
el proposito de hacer uso eficiente de tiempo y recursos, asi como temas de
ofimatica que les permita acceder a mejores oportunidades laborales.

Diseiio de un Plan de Incentivos: La empresa no brinda incentivos que motiven
al personal por lo tanto se propone disefiar un plan que incorpore incentivos
monetarios como no monetarios con el objetivo de motivar y fortalecer el
compromiso, recompensando el esfuerzo, dedicacion y logros de los empleados.
Activacion de la unidad de Recursos Humanos: La empresa no cuenta con
personal en la unidad de recursos humanos por esa razon es necesario la activacion
de dicha unidad, esto facilitara la direccion del talento humano, asi como la
implementacion y seguimiento del coaching como una herramienta estratégica
empresarial para optimizar el desempefio laboral.

Incorporacion de la unidad de Mercadeo: La ausencia de dicha unidad afecta
la rentabilidad de la empresa por ello se recomienda su incorporacion en la

estructura organizativa.
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CAPITULO III. PROPUESTA SOBRE LA APLICACION DEL MODELO GROW
COMO HERRAMIENTA DE COACHING PARA OPTIMIZAR EL
DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA PELETERIA
MITCHELL UBICADO EN EL MUNICIPIO DE SAN SALVADOR,

DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR.

IMPLEMENTACION DEL MODELO GROW COMO HERRAMIENTA DE
COACHING PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE

LA EMPRESA PELETERIA MITCHELL.

1. IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA.

La importancia de la siguiente propuesta radica en el reconocimiento por parte de
la empresa Peleteria Mitchell de la problematica que enfrenta, la cual se atribuye al bajo
desempetio debido a la falta de aplicacion de coaching que permita a los empleados a

alcanzar los objetivos empresariales.

Por ello se propone la implementacion del Modelo GROW como una herramienta
de coaching, donde se puede alcanzar el maximo desempefio de los empleados, asi como
fomentar el desarrollo de habilidades y capacidades. Esto, a su vez, conlleva a un aumento
en la motivacidn, la productividad y la creacion de oportunidades de crecimiento laboral
para cada uno de los empleados, todo ello con el proposito de abordar y superar las

deficiencias identificadas en la organizacion.
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2. BREVE DESCRIPCION DE LA PROPUESTA.

La propuesta de implementacion de coaching como herramienta estratégica

empresarial estd dirigida a los colaboradores de la empresa Peleteria Mitchell, con el fin

de optimizar el desempefio laboral.

Esta se encuentra planteada con base a los problemas mas relevantes tomando en

cuenta el resultado del diagnostico de la situacion actual analizada previamente. A

continuacion, se muestra una breve descripcion de las propuestas realizadas:

1.

2.

La activacion de la unidad de recursos humanos es fundamental para asegurar
la gestion eficaz del talento y el desarrollo organizacional, ademas estara a
cargo de dar seguimiento a la aplicacion del modelo GROW como herramienta
de coaching, asi mismo se plantea la incorporacion de la unidad de mercadeo
que tendra la responsabilidad de realizar investigaciones, analisis de mercado
ademas de la elaboracion de planes anuales de ventas y la aportacion de ideas

innovadoras para maximizar la rentabilidad en la empresa.

Implementacion del modelo GROW como herramienta de coaching: La
implementacion de dicho modelo contribuird a optimizar el desempefio en los
empleados, donde el coach son los miembros del equipo de investigacion
quienes ofrecerdn a la empresa la propuesta de implementacion del modelo
GROW para asegurar que el plan sea de utilidad para la organizacion, por otro
lado, el coachee serdn los empleados de la empresa que participen y se

beneficien de la implementacion de dicho modelo.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, se propone plantear un objetivo bajo el

método SMART, es decir serd especifico, medible, alcanzable, realista y tener un tiempo
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determinado para su cumplimiento.

En lo que respecta al analisis de la realidad se describira la situacion actual en la
que se encuentra la empresa, identificando la problematica que debe superarse para
alcanzar las metas en esta se identificé un bajo desempeiio que se ve influenciado por la
falta de motivacion, baja productividad por la ausencia de capacitaciones al personal y la

carencia de oportunidades de crecimiento laboral.

Posterior al analisis de la realidad de la empresa, se brindaran opciones, presentadas a
continuacion:

e Implementar un plan de incentivos con el proposito de potenciar el desempefio de
los empleados y, de esta manera, aumentar la motivacion. Estos incentivos se
estructuraran en dos categorias: incentivos monetarios, que consistiran en
bonificaciones financieras, y no monetarios, que comprenderan el reconocimiento

publico y por trabajo.

e Establecer un programa de capacitaciones destinado para la unidad de bodega y
logistica este consiste en desarrollar conocimientos, habilidades y actitudes, con
el proposito de aumentar la productividad y mantener al dia los conocimientos en
una amplia variedad de temas, entre las cuales se incluiran: Kaizen: la mejora

continua y Administracion de bodega y logistica.

e Implementar un programa de capacitacion destinado a la unidad de administracion

disefiado para fortalecer conocimientos, desarrollar habilidades y mejorar destrezas,
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con el fin de impulsar el crecimiento laboral, este abordard como opciones programas
de la paqueteria de Microsoft Office.

Finalmente, cumpliendo con la tltima fase de Decision/Voluntad el jefe elegira la
opcidon que mas se ajuste a las necesidades de la empresa basandose en los siguientes
parametros:

e Winning Decision (Decision Ganadora): Esta opcion indica que el gerente general
tomara la decision que resulte en el mayor beneficio o ventaja para la organizacion.

e Well-considered Option (Opcion Bien Considerada): Enfatiza que el gerente general
analizard todas las opciones y elegird la mas adecuada basado en las necesidades de
la empresa.

De acuerdo a los parametros anteriores se establecera el plan de accioén que sera
necesario para alcanzar el objetivo establecido en la primera fase, las cuales seran llevadas
a cabo por la unidad de capacitaciones bajo la supervision y direccion de la unidad de

Recursos Humanos.

2.1. Alcance.

La propuesta abarcara el desarrollo e implementacion del modelo GROW como
herramienta de coaching para motivar al personal mediante un plan de incentivos y
desarrollar habilidades y conocimientos mediante programas de capacitacion con el
objetivo de mejorar la productividad y generar oportunidades de crecimiento laboral. La
aplicacion de este modelo permitira establecer metas claras (Goal), analizar la situacién

actual (Reality), explorar opciones (Options) y definir los pasos a seguir (Will).
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3. JUSTIFICACION.

En respuesta a las necesidades detectadas en el diagndstico de la situacion actual,
el proposito de la propuesta es abordar las deficiencias en el rendimiento de los
empleados. Para lograrlo, se emplearda el modelo GROW como una herramienta de
coaching destinada a fomentar un cambio en la mentalidad de los trabajadores, con el fin
de obtener resultados superiores.

Ademas, se pretende que, fundamentdndose en las teorias y conceptos esenciales
del Modelo GROW, se ofreceran soluciones concretas a los problemas identificados en el
desempefio laboral, contribuyendo de esta manera a mejorar constantemente. Asimismo,
se anticipa que esta propuesta servira para impulsar la motivacion, incrementar la
productividad, fomentar el crecimiento laboral, contrarrestando asi los problemas que

generan un bajo rendimiento.

4. ELABORACION DE LA PROPUESTA.

4.1 Objetivo General:

Mejorar el desempeiio de los empleados de la empresa Peleteria Mitchell,
mediante la implementacion del modelo GROW como herramienta de coaching enfocada
en la optimizacion del desempefio laboral con el fin de alcanzar los objetivos

empresariales.
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4.2 Objetivos Especificos:

e Aplicar el modelo GROW para fortalecer la motivacion laboral de los empleados,
identificando metas especificas, evaluando la situacion actual, generando opciones
y estableciendo un plan de accion.

e Mejorar los procesos operativos implementando el modelo GROW, estableciendo
metas, analizando el contexto actual, evaluando opciones y proporcionando un
plan de accion que promuevan un entorno de aprendizaje continuo en los
empleados.

e Incrementar las oportunidades de crecimiento laboral promoviendo el aprendizaje
continuo, estableciendo metas, describiendo la realidad, la evaluacion de opciones

disponibles y la creacion de un plan de accion a través del modelo GROW.

5. GUIA DE IMPLEMENTACION DEL MODELO GROW COMO

HERRAMIENTA DE COACHING.

5.1 Objetivo del modelo GROW como herramienta de coaching.

El proposito de este modelo serd definir con claridad los objetivos que se buscan
alcanzar, evaluar la situacion actual, proponer alternativas como soluciones viables y,
finalmente llevar a cabo un plan de accion. Todo ello con el propodsito de mejorar el

desempetio de los empleados en las unidades objeto de estudio.

5.2 Publico objetivo:

El modelo se aplicard a las unidades organizativas de: ventas, bodega/logistica y

administracion.
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5.3 Estructura del modelo:

A continuacion, se presenta el diagrama de un proceso escalonado que describe la
implementacion del modelo GROW en las diversas unidades organizativas que fueron
objeto de analisis. (Ver Ilustracion 2 Diagrama del proceso del MODELO GROW pagina

56)



Ilustracion 2 Diagrama del Modelo GROW
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6 PROPUESTAS.

6.1 Propuesta de activacion de unidad de recursos humanos e incorporacion de unidad de mercadeo en estructura
organizativa.

Ilustracion 3 Organigrama de empresa Peleteria Mitchell
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Descripcion del organigrama propuesto acorde a las principales funciones

Gerente General: Es la persona que se encarga de representar a la empresa ademas
estd a cargo de la toma de decisiones administrativas tales como: planificar,

organizar, dirigir, controlar, coordinar y analizar las actividades de la empresa.

Unidad de administracion: La funcidn principal es gestionar los recursos que tiene
disponibles, tanto humanos como técnicos, financieros y/o tecnologicos, conformado
por un grupo de personas encargadas de recibir, clasificar y enviar toda la
correspondencia y dar seguimiento a la agenda del gerente general, ademas de apoyar
en el proceso de cobranza y gestionar el archivo de documentacion vinculada a las
transacciones comerciales, asimismo brindando asistencia en tareas administrativas
segun lo necesiten otras unidades organizativas, asi mismo se incluyen los servicios

generales que se encargan del mantenimiento y limpieza de la empresa.

Unidad de Recursos humanos: Las actividades principales que tendré a cargo es el
reclutamiento y seleccion del talento humano mediante la identificacion de
postulantes en el mercado laboral, que busca consolidar un grupo de posibles
candidatos calificados, seguido de la seleccion de aquellos que cumplen con las
competencias necesarias para el puesto vacante, ademés de planificar, dirigir y
coordinar las actividades del personal, gestionar las relaciones laborales, y establecer
politicas y practicas dentro de la empresa. A la vez estard encargada de dar
seguimiento a las propuestas planteadas para implementar el coaching como

herramienta empresarial.
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Unidad de contabilidad: Conformado por el contador general y el personal de
facturacion, dentro de las principales funciones se encuentran: supervisar y validar
de manera sistematica y eficiente los registros contables, coordinando todas las
actividades para realizar los registros contables directos durante el proceso
administrativo financiero y realizar los cierres mensuales y anuales de forma puntual
para preparar los estados financieros. Ademas de proporcionar informacién oportuna

sobre el rendimiento de los recursos y las obligaciones institucionales.

Unidad de bodega y logistica: Las responsabilidades que se llevan a cabo en las areas
de almacén y despacho son las siguientes: registrar las entradas y salidas de
mercancia, mantener un control detallado del inventario y organizarlo de manera que
se optimice el espacio disponible en el almacén, asegurarse de que el area de almacén
esté limpia y ordenada para recibir, preparar y despachar los productos solicitados
por los clientes, garantizando la seguridad de la mercancia ademas de realizar un

conteo fisico del inventario periddicamente.

Unidad de mercadeo: Entre las funciones principales se encuentran la creacion y
desarrollo de estrategias de mercadeo, la realizacion de investigaciones y analisis de
mercado ademads de la elaboracion de planes anuales de ventas, la aportacion de ideas
innovadoras para maximizar la rentabilidad, la estimacion de las ventas para el

proximo periodo y la promocion de los diversos productos que distribuye la empresa.
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e Unidad de Ventas: Compuesto por el supervisor de la unidad que sera el responsable
de liderar y gestionar el equipo de ventas, y los ejecutivos de ventas quienes estaran
involucrados directamente en el proceso de venta desde su inicio hasta su cierre,
vendiendo y asesorando a los clientes de manera eficiente en los diferentes productos

que brinda la empresa.

6.2 Propuesta del modelo GROW para los empleados de la unidad organizativa de
ventas.

Respecto al diagnostico efectuado a los empleados de la unidad de ventas, resulta
relevante destacar que el factor mas crucial para el personal de ventas es la motivacion.
Este aspecto quedo evidenciado en la respuesta proporcionada en la pregunta 6 del Anexo
N° 2, donde se observa que la direccion no implementa planes que incorporen incentivos,
tanto econdmicos como no econdmicos. Esta carencia repercute de manera negativa en el
desempefio del equipo, dando lugar a una disminuciéon en el compromiso y, como
consecuencia, a una falta de motivacidon que incide directamente en los niveles de ventas
de la empresa.

Es por ello que se propone la implementacion del modelo GROW como
herramienta de coaching para mejorar el desempeiio de los empleados de ventas

considerando la problematica descrita en el parrafo anterior.
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Modelo GROW.
e Goal (meta): Primero se establece la meta clara y especifica a partir del método

SMART (Ver Ilustracion 4 Objetivo SMART para unidad organizativa ventas

pagina 62).

Se establece a partir del método SMART ¢ Cual es el objetivo/meta que se desea
alcanzar? Siendo este: Fortalecer la motivacion de los empleados logrando un incremento
en las ventas en comparacion con el afio anterior, a través de un plan de incentivos que

incluya tanto incentivos monetarios como no monetarios dentro de los proximos 12 meses.

o Reality (realidad): Seguidamente se realiza la evaluacion objetiva de la situacion

actual mediante un andlisis FODA. (Ver Ilustracion 5 Analisis FODA de unidad

organizativa de ventas pagina 63).



[lustracion 4 Objetivo SMART para unidad organizativa de ventas.

OO
S M A R

ESPECIFICO 'MEDIBI; ALCANZABLE REALISTA - CUANDO?
¢ QUE? ¢CUANTO? ;como? ¢CON QUE? 3 :
F-I:}rtal.%cm' 15 . Logrando u'nl Adrednilan Que hlclu?fa dentro de los
motivacion de los  1ncremento en las plan de tanto 1nc.entw03 proximos 12
empleados R T P monetarios y no meses
comparacion con monetarios

el afio anterior

Fuente: Elaboracion Propia



Ilustracion 5 Analisis FODA de unidad organizativa de ventas

N [

* Ausencia de incentivo
actuales: La falta de
Concientizacién de la incentivos es una debilidad
situacién: La empresa ha clave que afecta la motivacion
identificado  claramente la y el compromiso del personal

falta de incentivos y la de ventas.
desmotivacion del personal * Charlas motivacionales no

efectivas: La falta de
resultados demostrables de las
charlas motivacionales sugiere
la necesidad de valuar y
mejorar las estrategias de
motivacion

de ventas, lo que es el prime
paso para abordar
problema.

Incremento en ventas
Reconocer la falta de
incentivos, se puede
establecer un plan que
conduzca al aumento
significativo en las ventas,
ya que empleados
motivados tienden a ser mas

* Diminucion de ventas: La
baja motivacion y compromiso
del personal de ventas pueden
resultar en una disminucion de
las ventas, lo que afectaria
directamente la rentabilidad de
la empresa.

Fuente: Elaboracion Propia.
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Una vez realizado el analisis FODA se descubre: ;Qué esta ocurriendo
actualmente? Indicando que la empresa no brinda incentivos de ningun tipo que motiven
al personal de ventas, solamente charlas motivacionales que no han demostrado ser
efectivas. Por ello es importante destacar que al no contar con un plan de incentivos que
los recompense por el desempefio sobresaliente y motive de manera continua tiene un

impacto negativo en el aumento de las ventas de la empresa.

. Option (opciones): Posteriormente se generan dos opciones de incentivos

plasmadas en un mapa mental. (Ver Ilustracién 6 Mapa mental para unidad de

ventas pagina 65)

En el mapa mental anterior se describen ;Qué opciones se tienen para lograr la
meta? Identificando que para motivar al equipo de ventas es importante que la empresa
ofrezca los incentivos adecuados, por lo que se proponen dos planes de incentivos como
opciones para implementar dentro de la empresa que describa la forma que se
implementaré para motivar al equipo de ventas y asi alcanzar los objetivos empresariales,

los cuales seran incentivos monetarios y no monetarios:



Ilustracion 6 Mapa mental para unidad organizativa de ventas

Bono de
supermercado

Bono de salon de
belleza

L

Bono en
efectivo

-

Bonos

de dinero [ ‘

Fuente: Elaboracion Propia

MONETARIOS|]

INCENTIVOS NO

MONETARIOS |

Reconocimiento
en Publico

Reconocimiento
Publico
Nombramiento del
mejor vendedor

Reconocimiento

Certificados de
Laboral . reconocimiento

g9
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e Incentivos Monetarios: Contar con un plan de incentivos monetarios dentro de la
empresa es fundamental para motivar y mejorar de manera continua y progresiva
el nivel de productividad y calidad de trabajo de los empleados retribuyéndolos en

forma de efectivo..

e Incentivos No monetarios: Las recompensas no monetarias son las que no incluyen
dinero si no elogios, agradecimientos, reconocimientos estos ayudan a que los

empleados se sientan valorados y motivados.

o Wi (decision /voluntad): Finalmente se establece un plan de accidén con plazos

definidos.

A través del plan de incentivos monetarios se describe ;Cual sera el plan de
accion a realizar? En base a las opciones propuestas en la fase anterior se propone el
plan de incentivos a implementar para motivar al equipo de ventas, donde la jefatura tiene
el poder de decision para elegir que opcion se implementara en la empresa, ya sea el plan

de incentivos monetarios, no monetarios 0 ambos.

A continuacion, se detallard el plan de incentivos que se llevard a la accion para
lograr la meta establecida por medio de la revision sobre los fundamentos teoricos
encontrados en la lectura de (Ivancevich, 2006), en relacion a los incentivos monetarios y

no monetarios.



Tabla 2 Detalle del plan de incentivos monetarios

PLAN DE INCENTIVOS MONETARIOS
DETALLES DEL PLAN

INDICADORES
DE

FECHA DE
EJECUCION

RESPONSABLE

OBJETIVO

INCENTIVOS ASPECTOS A

CONSIDERAR
Bonos de e  Puntualidad
dinero

e Horas extras

e Cumplimiento
de metas

Se propone la aplicacion de

una nueva forma  de
retribucion siendo un enfoque
estratégico esfuerzo/beneficio
con el objetivo de motivar al
equipo de ventas

Las remuneraciones seran
establecidas con base a la
puntualidad, horas extras y
cumplimiento de ventas.

Dichos Dbeneficios estaran
directamente relacionados a
los resultados obtenidos de
forma cuatrimestral, en la cual
se sumara el cumplimiento de
los aspectos a considerar
brindando un primer, segundo
y tercer lugar.

Las bonificaciones que se
recomiendan ofrecer son las

siguientes:

-Bono de  supermercado
($20.00)

-Bono de salon de belleza
(20.00)

-Bono en efectivo ($20.00)
(El primer lugar podra elegir la
bonificacién que prefiera).

CUMPLIMIENTO

Registros de
marcacion
entrada y salida.

Registro de

horas extras

Meétricas de
ventas

El plan de
incentivos
monetarios  se
ejecutara cada 4
meses.

Unidad
organizativa de
Recursos
humanos con
aprobacion de la
unidad de
contabilidad a
través de
informacion
compartida por el
supervisor de la
unidad de ventas.

Mantener la
motivacion y
satisfaccion
individual y
grupal del
equipo de
ventas, con el
fin de
incrementar las
ventas en
comparacion al
afio anterior




Tabla 3 Detalle del plan de incentivos no monetarios.

INCENTIVOS

ASPECTOS A
CONSIDERAR

PLAN DE INCENTIVOS NO MONETARIOS

DETALLES DEL PLAN

INDICADORES
DE

FECHA DE
EJECUCION

RESPON
SABLE

OBJETIVO

Reconocimiento
Publico

Rendimiento

Es importante reconocer el trabajo
bien hecho por parte de los
empleados es por ello que se
proponen las siguientes formas de
reconocimiento:

-Reconocimiento en publico:
Realizar reuniones mensuales
donde el supervisor de la unidad de
ventas exprese opiniones sinceras
sobre el desempeiio y
cumplimiento de metas que han
sido establecidas con el fin de
reconocer publicamente el buen
rendimiento obtenido para el
empleado del mes.

-Nombramiento  del  mejor
vendedor del semestre; colocando
un mural en un lugar estratégico
donde pueda ser visto por todos con
la foto del empleado reconociendo
el buen rendimiento.

Reconocimiento
por trabajo

Rendimiento

Diploma de reconocimiento: Se
evaluara el desempefio obtenido
durante el afio de los vendedores
con el fin de reconocer su trabajo y
dedicacion dicho Diploma se
entregara a los tres primeros
lugares por los logros alcanzados.

CUMPLIMIENTO

Meétricas de ventas

Se reconocera
publicamente al
mejor vendedor en
la reunién mensual
que lleve a cabo
jefatura.

Supervisor de
la unidad
organizativa de
ventas

Luego de obtener
los resultados del
rendimiento de los
empleados durante
el semestre
anterior.

Los Diplomas de
reconocimiento se
entregaran al final
del afio.

Unidad
organizativa de
Recursos
humanos con
aprobacion de
la unidad de
contabilidad a
través de
informacion
compartida por
el supervisor de
la unidad de
ventas.

Mantener la
motivacion y
satisfaccion
individual y
grupal de del
equipo de
ventas, con el
fin de
incrementar las
ventas en
comparacion al
afio anterior

Fuente: Elaboracion propia basada en los fundamentos tedricos de (Ivancevich, 2006)




69

6.3 Propuesta del modelo GROW para los empleados de la unidad organizativa de
bodega/logistica.

Respecto al diagnostico realizado a los empleados del area operativa ahora
denominado: bodega y logistica se destaca que el indicador de mayor importancia para el
personal es la productividad. Esto se evidencia en Anexo N° 2, pregunta 5, donde se
constata que la jefatura solo utiliza métodos de evaluacion de productividad basados en
cronogramas de actividades y retroalimentacion de tareas asignadas, demostrando que no
se llevan a cabo actividades que potencien mejorar los niveles de productividad, lo que
impacta negativamente el desempeio de los empleados.

Es por ello que se propone la implementacion del modelo GROW como
herramienta de coaching para mejorar el desempefio de los empleados considerando la
problematica descrita en el parrafo anterior.

Modelo GROW.

e Goal (meta): Primero se establece la meta clara y especifica a partir del método

SMART (Ver Ilustracion 7 Objetivo SMART para unidad organizativa de
Bodega y logistica pagina 70)

Se establece a partir del método SMART ¢ Cual es el objetivo/meta que se desea

alcanzar? En este caso serd: Implementar un programa de capacitacion con los recursos

que dispone la empresa para el personal operativo con el proposito de optimizar procesos,

reducir tiempos y disminuir errores el cual se llevara a cabo durante un mes y medio.

. Reality (realidad): Seguidamente se realiza la evaluacion objetiva de la situacion

actual mediante un analisis FODA (Ver Ilustracion 8 Analisis FODA de la unidad

de Bodega y logistica pagina 71)



Ilustracion 7 Objetivo SMART para la unidad de Bodega y logistica.

ONO
S M A

ESPECIFICO MEDIBLE ALCANZABLE REALISTA

;QUE? ¢CUANTO? ;COMO? ;CON QUE?
Implementarun ~ Con el Proposito o recursos que capacitaciones
programa de de optimizar cuenta la relacionadas a

capacitacion PROESSHE empresa la unidad

reduccion de
tiempos y
disminucion de
CITOTCS

Fuente: Elaboracion Propia.

;CUANDO?

el cual se
llevara a
cabo
durante un
mes y
medio.



Ilustracion 8 Analisis FODA de la unidad de Bodega y logistica.

N [
Se descubri6 como un + Ausencia de programas de
programa de capacitacion capacitacion ~ que  afecta
beneficiaria a mejorar los negativamente la
procesos operativos logrando productividad.

optimizar el uso de
materiales y tiempo.

* Desperdicio de materiales,
deterioro y pérdida de tiempo
en los procesos operativos.

Oportunidad de implementd
programas de capacitacion
para los empleados y

* Riesgo de bajo desempefio en

proporcionarles los empleados debido a la falta
conocimientos y habilidades de capacitacion y seguimiento.
necesarias * Peligro de pérdida de recursos
Posibilidad de optimizar el y tiempo debido al desperdicio

uso de materiales y reducir el de materiales y
desperdicio mediante una ineficientes.
gestion mas eficaz.

procesos

Fuente: Elaboracion Propia.
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Una vez realizado el analisis FODA se descubre: ;Qué esta ocurriendo
actualmente? evidenciando que la empresa no implementa practicas que aseguren la
mejora continua e incremento en la productividad, ya que no proporciona capacitacion
para dotar a los empleados del conocimiento y habilidades necesarias para llevar a cabo
las tareas de manera eficiente y en menos tiempo. En cambio, se limita a asignar tareas
seglin cronogramas sin un seguimiento adecuado, lo que conduce al desperdicio de

materiales, deterioro y pérdida de tiempo en los procesos operativos.

. Option (opciones): Posteriormente se plantean dos opciones de capacitaciones

representadas en un diagrama de arbol. (Ver Ilustraciéon 9 Diagrama de arbol para

la unidad de Bodega y logistica pagina 73).



Tlustracion 9 Diagrama de arbol para la unidad de Bodega y logistica.
N Laimplementacién de as 5 eses.

Fuente: Elaboracion Propia.

€L
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En el anterior diagrama de arbol se describen ;Qué opciones se tienen para lograr

la meta? Basandonos en la situacion previamente descrita, resulta evidente que la empresa

requiere implementar un programa de capacitacién cuyo proposito general sea preparar y

desarrollar a los trabajadores dotdndolos de conocimientos, habilidades y actitudes

necesarias para mejorar el desempefio en sus cargos actuales y futuros a fin de que puedan

adaptarse a las cambiantes demandas del entorno.

Para ello se han planteado que el programa de capacitaciones aborde las siguientes

opciones:

Kaizen y la mejora continua: Es un término japonés que se compone de dos partes:
"Kai", que significa cambio, y "Zen", que significa bueno o para mejorar. En
conjunto se traduce como mejora continua. Esta filosofia enfatiza la realizacion
de pequetios cambios positivos de manera constante en los procesos y practicas
existentes dentro de una organizacion. Al involucrar a todos los niveles de la
empresa en la identificacion de problemas, eliminacion de desperdicios y
optimizaciéon de procedimientos, esta filosofia como propuesta de tema de
capacitacion promueve una cultura de mejora continua que incrementa la
productividad al tiempo que fomenta la eficiencia y la calidad en el trabajo

realizado.

Administracion de bodega y logistica: Brindara a los colaboradores las habilidades
y conocimientos necesarios, para mejorar el desempefio y la productividad dentro
de la empresa. Al recibir las capacitaciones con las tematicas sobre la gestion
eficaz de procesos administrativos, el control de inventarios y la optimizacion de

la distribucion de productos, los empleados desempefiaran el trabajo de manera
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mas eficiente y precisa. Esto no solo reduce errores y pérdidas, sino que también

mejora la coordinacidn y la sincronizacion de las operaciones logisticas, lo cual es

fundamental para cumplir con los plazos

Las cuales se representaron anteriormente mediante un diagrama de arbol donde
se identifican las partes necesarias para alcanzar el objetivo final, en este aspecto se
describen los temas que abordaran la problematica los cuales permitirian alcanzar la meta

u objetivo.

o Wil (decision /voluntad): Finalmente se establece un plan de accidon con plazos

definidos.
A partir de las opciones de capacitacion propuestas, se plantea el programa de
capacitacion a seguir, detallando: ;Cual sera el plan de accion a realizar? Donde el

gerente general elegird las capacitaciones a impartir.

A continuacion, se presenta el programa de capacitacion que se llevara a la accion

para lograr la meta establecida:



Tabla 4 Detalle de programa de capacitacion unidad de Bodega y Logistica.

PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA UNIDAD DE BODEGA Y LOGIiSTICA

MITCHELL

Titulo de la Objetivo Jornada Tiempo Contenido Costo Participantes | Metodologia Recursos Responsable
capacitacion
Kaizeny la Proporcionar La capacitacion de Kaizen y la mejora continua
mejora continua | herramientas constara de los siguientes temas: -Proyector y Unidad
para la mejora 10 minutos Bienvenida e Elcosto dela | Empleados | Presencial computadora | organizativa
continua 'y introduccion capacitacion del area del de RR.HH a
lograr un Jornada 1 1.Introduccion al es de $69.00 operativa instructor través de la
incremento en | De 8: 00 | 40 minutos | Kaizen Aportacion | 4 empleados unidad de
la am a 20 minutos RECESO del 1% al -Material capacitacion
productividad. | 10:30 md | 40 minutos | 2. ;Qué es el Kaizen? INCAF didactico es
40 minutos | 3. Filosofia del (guias, respaldada
Kaizen folletos, por
20 minutos Bienvenida e diapositivas) |  Gestion,
introduccion ) innovacioén y
Jornada 2 | 60 minutos | 4.La mejora Continua -Lapiceroy desarrollo
De 8: 00 40 minutos RECESO cua(.ie.rno por | empresarial
am a 60 minutos | 5. La gestion de la participante (GIDEM)
12:00 am calidad total Con el apoyo
60 minutos | 6. Aplicacion de de INCAF
herramientas de justo
tiempo.
Jornada 3 | 10 minutos Bienvenida e
De 8: 00 introduccion
am a 45 minutos | 7. Las 5 eses
10:00 am | 20 minutos RECESO
45 minutos | 8. la implementacion

de las 5 eses.

Fuente: Elaboracion propia con informacion obtenida por el responsable de la capacitacion

NOTA:

DURACION DEL CURSO 8 HORAS 30 MINUTOS
La capacitacion se impartira por el proveedor Gestion, innovaciéon y desarrollo empresarial GIDEM

bajo contrato de INCAF por medio del contacto: Dinora Hernandez al correo: dinorahernandez(@gidem.net
Capacitador se presenta a las instalaciones de la empresa de manera presencial.
Proveedor de capacitacion sujeto a cambios debido a la reforma en decreto N°893 relacionado a la creacion del Instituto Nacional de
Capacitacion y Formacion (INCAF).




N
MITCHELL

PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA UNIDAD DE BODEGA Y LOGISTICA

Titulo de la Objetivo Jornada Tiempo Contenido Costo Participantes | Metodologia Recursos Responsable
capacitacion
Administracio Mejorar el La capacitacion constara de los siguientes
n de bodega y adecuado temas: El costo de Empleados Presencial | -Proyectory Unidad
logistica contrf)ll 10 minutos Bienvenida ¢ lla 5 del ér§a computadora organizativa df:
recepcion introduccién capacitacion operativa del instructor RR. HH a través
distribucion Jornada 1 1 Procedimiento es de 4 empleados . dela qnidgd de
y entrega de 50 minutos | s $64.50 -Material capacitaciones
materiales | D€ 8: 00 administrativos Aportacion did:{lctico respaldg(?a por
am a . del 1% al (guias, Gestion,
) aplicados en ) >
10:30 am bodega INCAF folletos, innovacién y
20 minutos RECESO diapositivas) desarroll'o1
50 minutos | 2.Control . empresaria
- y -Lapicero y (GIDEM)
gestion de
; . cuaderno por Con el apoyo de
inventarios rticipante INCAF
10 minutos Bienvenida e particip
introduccion
Jornada 2 | 50 minutos | 3. Cadena de
De 8: 00 abastecimiento y
am s
11:00 am -
0 10 minutos RECESO
50 minutos | 4. Trazabilidad
en la cadena
logistica
10 minutos RECESO
50 minutos | 5. Disefio de Red
de distribucion

Fuente: Elaboracion propia con informacion obtenida por el responsable de la capacitacion.

NOTA: DURACION DEL CURSO 5 HORAS 30 MINUTOS.
La capacitacion se impartird por el proveedor Gestion, innovacion y desarrollo empresarial GIDEM
bajo contrato de INCAF por medio del contacto: Dinora Hernandez al correo: dinorahernandez(@gidem.net

Capacitador se presenta a las instalaciones de la empresa de manera presencial.

Proveedor de capacitacion sujeto a cambios debido a la reforma en decreto N°893 relacionado a la creacion del Instituto Nacional de Capacitacion
y Formaciéon (INCAF).
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6.4 Propuesta del modelo GROW para los empleados de la unidad organizativa de
administracion.

Respecto al diagnostico efectuado a los empleados del personal administrativo,
resulta relevante destacar que el indicador mas significante para dicha unidad se visualiza
en las oportunidades de crecimiento laboral, tal como se evidencia en el anexo N° 2,
pregunta 14. Es crucial senalar que la falta de estas oportunidades constituye un obstaculo
significativo para el desarrollo de las habilidades laborales de los empleados,
restringiendo asi la capacidad de progreso. Superar este desafio resulta fundamental para
potenciar el desempefio del personal, permitiéndoles mejorar habilidades y ampliar
conocimientos. Este proceso, a su vez, les facilitaria avanzar y crecer dentro de la
estructura organizacional de la empresa.

Es por ello que se propone la implementacion del modelo GROW como
herramienta de coaching para mejorar el desempefio de los empleados, considerando la

problematica descrita en el parrafo anterior.

Modelo GROW

e Goal (meta): Primero se establece la meta clara y especifica a partir del método

SMART (Ver Ilustracion 10 Objetivo SMART para la unidad de Administracion
pagina 79)

Se establece a partir del método SMART: ;Cuadl es el objetivo/meta que se desea
alcanzar? en este caso sera: Fomentar el crecimiento laboral del personal administrativo
mediante un programa de capacitaciones disefiado para adquirir conocimientos,
desarrollar habilidades y destrezas en un plazo de 4 meses, con el propdsito de impulsar

el progreso en el entorno laboral, generando mejoras en el desempefio de los empleados.



[lustracion 10 Objetivo SMART para la unidad de Administracion.

ONO
S M A

ESPECIFICO MEDIBLE ALCANZABLE REALISTA
;QUE? ¢CUANTO? ;COMO? ;CON QUE?
Fomentar el g?ﬂeraﬂdﬁ mediante de un  capacitaciones
crecimiento mejoras en el programa de  disefiadas para
laboral del desempefio de capacitaciones adquirir
personal los empleados conocimientos
administrativo desarrollar
habilidades y
destrezas

Fuente: Elaboracion Propia.

;CUANDO?

en un plazo
de 4 meses
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. Reality (realidad): Seguidamente se realiza la evaluacion objetiva de la situacion

actual mediante un analisis FODA (Ver Hustracion 11 Analisis FODA de la unidad

de Administracion Pagina 81).

Una vez realizado el analisis FODA se descubre: ;Qué esta ocurriendo
actualmente? evidenciando que la empresa ha mostrado una notable falta de compromiso
en lo que respecta a proporcionar capacitaciones al personal, ya que no se brindan
oportunidades adecuadas para el desarrollo de habilidades y el crecimiento laboral,
limitando el progreso individual de los empleados impactando negativamente en la
capacidad de la empresa para mantenerse actualizada en un entorno empresarial en

constante evolucion.

La falta de programas de capacitacion ha dejado a los empleados sin recursos
necesarios que aporten para mejorar habilidades y conocimientos, lo que resulta en una
disminucion y un estancamiento en el rendimiento general de la organizacién ademas

podria tener consecuencias a largo plazo para la empresa en términos de competitividad.



Tlustracion 11 Analisis FODA de la unidad de Administracion

N
* Falia de Compromizo ¥
E Oportunidades: La empresa
reconoce claramente la falta muestra uma falta de compromiso
compromiso  de  la ¥ no proporcichs oportunidades
en  proporcionar adecnadas para el desamollo de
habilidades v crecimisnto laboral.

Esta debilidad pusde afectar
negativamente tanto a  nivel

imdividial como organizacional.
J
Potencial para Mejora: La
identificacion de la falta de Dizminucidn y estancamiento en
programas de capacitacion el rendimiento general de Ia
oifece una oportumdad para organizacion debido a la falta de
mejorar v fortalecer las capacitaciones en herramientas y

précticas de desamrollo de conocimientos.

Fuente: Elaboracion Propia.
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. Option (opciones): Posteriormente se plantean una serie de opciones de

capacitaciones representadas en un mapa mental arboreo (Ver Ilustracion 12 Mapa

mental arboreo para la unidad de administracion Pagina 83).

En el mapa mental arboreo se describe la idea central para luego asignar ramas, es
decir la idea central se ubica en el centro y a partir de ella se derivan las ideas secundarias
indicando: ;Qué opciones se tienen para lograr la meta? considerando la situacion que
se ha descrito anteriormente, se plantea llevar a cabo un programa de capacitacion que
permita a los empleados adquirir conocimientos, desarrollar habilidades y destrezas,

brindandoles la oportunidad de crecer laboralmente.

Con el fin de lograrlo se han propuesto diversas opciones para que el programa de

capacitaciones aborde, siendo estos programas de ofimatica.



[lustracion 12 Mapa mental arboreo para la unidad de administracion.

Programa de
capacitacion

Fuente: Elaboracion Propia.
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o Wil (decision /voluntad): Finalmente se establece un plan de accion con plazos

definidos.

A partir de las opciones propuestas en la fase anterior, se plantea el programa de
capacitacion a seguir, detallando: ;Cual sera el plan de accién a realizar? Donde el

gerente general elegiréd los cursos a impartir.

A continuacion, se presenta el programa de capacitacion que se implementara

para alcanzar la meta establecida:



Tabla 5 Detalle de Programa de capacitacion para Unidad de Administracion.

fa

PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LOS EMPLEADOS DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA

MITCHELL

Titulo de la Objetivo Tiempo Contenido Costo Participantes | Metodologia Recursos Responsable
capacitacion
Gestionary | La Médulo 1: El costo de la Empleados Virtual Dispositivo de Unidad
1. Excel analizar plataforma | Fundamentos de Excel capacitacion del area conexion a internet | organizativa de
datos de esta es de $149.82 | administrativa por participante Recursos
manera habilitada | Tntroduccion a la interfaz Aportacion humanos a
eficiente y 24/7 para del 1% al Material didactico través de la
precisa para | completar | Conceptos basicos de las INCAF del curso; Guias, unidad de
tomar el curso hojas de célculo folletos y capacitaciones
decisiones cuya Modulo 2: Funciones y diapositivas respaldada por
informadas. | duracion herramientas Gestion,
es de 20 avanzadas Lapicero y innovaciéon y
horas cuaderno por desarrollo
Funciones mateméticas, participante empresarial
estadisticas y de (GIDEM)
busqueda Con el apoyo
de INCAF

Funciones y herramientas
avanzadas

Fuente: Elaboracion propia con informacion obtenida por el responsable de la capacitacion.

Nota:

La capacitacion se impartira por: Gestion, innovacion y desarrollo empresarial (GIDEM) por medio del contacto:
Dinora Hernandez con correo: dinorahernandez(@gidem.net
Proveedor de capacitacion sujeto a cambios debido a la reforma en decreto N°893 relacionado a la creacion del
Instituto Nacional de Capacitacion y Formacion (INCAF).
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PROGRAMA DE CAPACITACION EMPLEADOS DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA

MITCHELL

Titulo de la Objetivo Tiempo Contenido Costo Participantes | Metodologia Recursos Responsable
capacitaciéon
Proporcionar a | La Médulo 1: El costo de la | Empleados del Virtual Dispositivo Unidad
1. Word | los empleados | plataforma | Fundamentos de capacitacion area de conexion a | organizativa de
conocimientos | esta Word es de $149.82 | administrativa internet por Recursos
; sobre la habilitada Introduccioén a la Aportacion participante humanos a
herramienta de | 24/7 para interfaz del 1% al través de la
Word para la completar | Creacion y edicion INCAF Material unidad de
creacion, el curso de documentos didactico del capacitaciones
edicion de cuya Correccién y curso; Guias, respaldada por
documentos duracion revision de folletos y Gestion,
de texto. es de 20 documentos diapositivas innovacion y
horas Moédulo 2: Diseiio desarrollo
avanzado de Lapicero y empresarial
documentos cuaderno por (GIDEM)
Estilos y formatos participante Con el apoyo
personalizados de INCAF
Numeracion y
referencias

Fuente: Elaboracion propia con informacién obtenida por el responsable de la capacitacion.

Nota:

e La capacitacion se impartira por: Gestion, innovacion y desarrollo empresarial (GIDEM) por medio del contacto:
Dinora Hernandez con correo: dinorahernandez@gidem.net
e Proveedor de capacitacion sujeto a cambios debido a la reforma del decreto N°893 relacionado a la creacion del
Instituto Nacional de Capacitacion y Formacion (INCAF).




PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LOS EMPLEADOS DE LA UNIDAD ADMINISTRATIVA

Titulo de la Objetivo Tiempo Contenido Costo Participantes | Metodologia Recursos Responsable
) p p g P
capacitaciéon
Acces Facilitar la La Moédulo 1: El costo de | Empleados de Virtual Dispositivo Unidad
gestion y plataforma Introduccion a la la unidad de conexion organizativa
organizacion esta Access: capacitacion | administrativa ainternet por | de Recursos
= de bases de habilitada Introduccion a las es de participante humanos a
= datos para 24/7 para bases de datos $300.00 través de la
op,timizar el completar |~ oo cion de una base A:ipcl)rt(;aciéln z{lg‘feri.al del unidad de
nimero de el curso de datos simple el 1% a idactico de capacitaciones
registros, cuya . . INCAF curso; Guias, | respaldada por
iendo la | d 7, Moédulo 2: follet Gestid
permitien ola | duracién es Consultas e olletos y . Gestion,
presentacion de 20 informes diapositivas innovacion y
de Qatos horas Creacion de consultas . desarroll'o
medibles a e informes Lapicero y empresarial
través de Formularios v macros cuaderno por (GIDEM)
tablas, y participante Con el apoyo
formularios e de INCAF
informes.

Fuente: Elaboracion propia con informacion obtenida por el responsable de la capacitacion.

Nota:

e La capacitacion se impartira por: Gestion, innovacion y desarrollo empresarial (GIDEM) por medio del contacto
Dinora Hernandez con correo: dinorahernandez(@gidem.net
e Proveedor de capacitacion sujeto a cambios debido a la reforma del decreto N°893 relacionado a la creacion del
Instituto Nacional de Capacitacién y Formacion (INCAF).
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7. PRESUPUESTO DE GASTOS PARA PUESTA EN MARCHA.
A continuacion, se presenta el presupuesto para la puesta en marcha del plan de

incentivos donde incluye los costos asociados para la implementacion:

Tabla 6 Presupuesto de Gastos de Plan de Incentivos.

Plan de incentivos monetarios
_ Costo cuatrimestral Costo total Cuatrimestral Costo anual
1. Bono de $60.00 $120.00
supermercado $20.00
Bonos de dinero | 2. Bono para salon $20.00
de belleza '
3. Bono en efectivo $20.00
Plan de incentivos no monetarios
. Costo refrigerio por
1.Reunion mensual $2.00 $14 $28.00
Materiales Costo unitario | Costo total | Costo anual
2 costo de $11.50
impresion por $0.50 $1.00
. fotografia
Reconocimiento | 2. Mural del mejor > ”ge o de papel
piblico | vendedor Pliego de pap $0.30 $0.60
crespon
1 pliegos Fomix
1 bote de pega $1.75 $1.75
Tota semestral $5.75
Materiales Costo unitario | Costo total | Costo anual
Reconocimiento 1. Diploma de 3 COStO_(,je $0.60 $1.80 $3.75
por trabajo reconocimiento IMpresion
3 hojas de papel
Kimberl $0.65 $1.95
$163.25

Fuente: Elaboracion Propia.

Seguidamente se detalla el presupuesto para la puesta en marcha del programa de
capacitacion con la respectiva estimacion de los recursos financieros necesarios para su

implementacion:
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Tabla 7 Presupuesto de Gastos de Programas de Capacitaciones.

PRESUPUESTO DE GASTOS PROGRAMA DE CAPACITACION
UNIDAD DE BODEGA Y LOGISTICA

Costo por
capacitacion =~ Apoyo de | Monto cubierto por
durante 3 INCAF INCAF
meses

Tematicas N° de participantes

Kaizen y la mejora $69.00 1% $69.00
continua 4
Administracion de o
bodega y logistica 5 64.50 1% »64.50
Total de Costo de capacitaciones $133.50
UNIDAD DE ADMINISTRACION

Costo por
capacitacion  Apoyo de | Monto cubierto por
durante 3 INCAF INCAF
meses

Tema@ticas N° de participantes

Word $149.82 1% $149.82
5
Excel $149.82 1% $149.82
Acces $300.00 1% $300.00
Total de Costo de capacitaciones $599.64
S BERmeERRIERALSS
NUmero de personas en Costo de refrigerio por
capacitacion presencial persona
$2.00 $10.00
Material de referencia $1.00 $9.00
Lapicero $0.20 $1.80
Cuaderno de apuntes $0.90 $8.10
Saldo para tres meses
(Capacitacion online 5 $6.00
empleados) $90.00
Total de Costo de materiales $118.90
TOTAL | $852.04

Fuente: Elaboracion Propia.

NOTA:
e El costo de total de capacitacion para ambas unidades se cubrird con las
aportaciones del 1% recaudado al INCAF.
e Refrigerio: Seré entregado al momento del respecto receso que se dara durante el
desarrollo de la capacitacion presencial (el costo puede ser variante).
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Finalmente se presenta el presupuesto del total de gastos para la puesta en marcha.

Tabla 8 Presupuesto total de gastos para la puesta en marcha.

PRESUPUESTO TOTAL \
Plan de Incentivos \

Total plan de incentivos $ 163.25

Programa de capacitaciones \

Unidad organizativa Monto total para capacitaciones

Bodega y logistica $ 133.50

Administracion $ 599.64

Costo de Materiales $ 118.90

Total programa de capacitaciones $ 852.04

Total del plan de incentivos mas $ 1,015.29
Programa de capacitaciones

Fuente: Elaboracion Propia.

Nota: El costo de total de capacitacion para ambas unidades se cubrird con las
aportaciones del 1% recaudado al INCAF.



8. CRONOGRAMA.

A continuacion, se presenta el cronograma para la puesta en marcha de la propuesta el cual ha sido disefiado con

el fin de establecer una secuencia de actividades y plazos de ejecucion que permitan llevar a cabo la propuesta:

Tabla 9 Cronograma de actividades.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

MESES
N° ACTIVIDADES RESPONSABLES MES 1 MES 2 MES 3
1 | 2 [3|4[1]|2[3[4]1]2]3]4
. Entrega de propuesta a la empresa Equipo de
investigacion
) Presentacion de la propuesta por el equipo de Equipo de
investigacion investigacion
Revision y valoracion de la propuesta para su Gerente General
3 implementacion
4 Aprobacién de Propuesta Gerente General
Planificacion de la puesta en marcha del plan de | Unidad organizativa de
5 incentivos Recursos Humanos
6 Llenado de solicitud de Insaforp (INCAF) y Unidad organizativa de
contacto con proveedores Recursos Humanos
. Coordinacidn de protocolo de capacitacion Unidad organizativa de
Recursos Humanos
o Implementacion y seguimiento de la propuesta |Unidad organizativa de
Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO N° 1. Cuestionario dirigido a los empleados de la empresa Peleteria
Mitchell.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

CUESTIONARIO

TEMA: COACHING COMO HERRAMIENTA ESTRATEGICA EMPRESARIAL
PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA
PELETERIA MITCHEL UBICADA EN LA CIUDAD DE SAN SALVADOR.

Objetivo: Determinar la practica del coaching como herramienta estratégica empresarial

para optimizar el desempenio de los empleados en la empresa Peleteria Mitchell.
Dirigido a: Empleados de la empresa Peleteria Mitchell.

Nota: La informacién recopilada en la presente encuesta es con fines académicos por lo
que sus comentarios y respuestas seran confidenciales y brindardn informacion importante

a la investigacion que se esta llevando a cabo. Agradecemos mucho su participacion.

Indicaciones: Responda de forma objetiva y veridica las preguntas que se le presentan a

continuacion, marcando con una “X” donde corresponda.

L. Datos generales

a. Cargo:

b. Sexo:

Femenino O Masculino O
a. Edad:

II. Encabezado



1. ;Ha participado en programas de coaching anteriormente?

Si No

(Si su respuesta es negativa pasar a la pregunta 3)

2. Si su respuesta es afirmativa, puede detallar en que areas de la empresa el coaching
genera mayor impacto

D Relaciones laborales D Productividad laboral
|| Crecimiento profesién [ ] Liderazgo
3. (Has recibido alguna capacitacion o formacion relacionada con el coaching dentro de
la empresa?

O Si O No

Desarrollo:

4. (Considera que puede expresar sus ideas, sentimientos, opiniones delante de sus

jefes sin sentir rechazo o miedo a su reaccién?

Totalmente | Muy en | En De acuerdo | Muy de | Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

5. (Seleccione qué actividades realiza la jefatura para mejorar la productividad en la
empresa?

[LEstablece cronograma de actividades que deben cumplir diariamente.

[1Realiza mediciones cuantitativas por productos o piezas que un empleado produce en
un tiempo establecido.

[IRecibe retroalimentacion de las tareas asignadas para detectar mejoras y dar
sugerencias.

[INinguna de las anteriores



6. (Qué tipo de incentivos monetarios y no monetarios ofrece la jefatura para motivarlo

en su puesto de trabajo?
Incentivos monetarios: (Puede seleccionar més de una opcion)

CComisiones [0 Bonificaciones OGift cards [0 Aumento de sueldo

1 Ninguna

Incentivos no monetarios: (Puede seleccionar mas de una opcion)

[LFelicitaciones/reconocimientos L1 Cursos/talleres dirigidos al aprendizaje laboral

L1 Dias libres L1 Ninguna
7. (De qué manera considera usted que influye el trabajo en equipo para alcanzar las
metas de la organizacion?

[1Positivamente, el trabajo en equipo fortalece y mejora las relaciones laborales.

[INegativamente, el trabajo en equipo retrasa procesos y genera conflictos laborales.

8. (Considera usted que su jefe escucha sus ideas u opiniones antes de tomar una
decision dentro de la empresa?
0] Siempre L] A veces L] Nunca

9. ;Considera que las relaciones laborales y humanas estdn basadas en el respeto y

compafierismo?
0 Siempre L1 A veces [l Nunca

10. ;La cooperacion se fomenta como valor empresarial, para lograr las metas

organizacionales?
O] Siempre 00 A veces 0 Nunca

11. ;Se siente satisfecho con las actividades que desarrolla en su puesto de trabajo?
[ Satisfecho 0  Poco satisfecho [0 Nada satisfecho

12. De los siguientes enfoques del coaching ;cudl considera que deberia aplicarse en la
empresa?

D Coaching coactivo: Se enfoca en la relacion entre coach y empleado, cuyo objetivo
es acompaifiar a las personas en su desarrollo profesional y personal.
Coaching sistematico: Considera a la empresa como un sistema relacionado por

elementos que interactiian entre si y estan interconectados, donde cada accién que tome
cada miembro repercute en los demas.



DCoaching ontoldgico: Busca detectar y eliminar los obstaculos que impiden a las
personas crecer y abrirse nuevos caminos, ayudandoles a decidir quién quiere ser y adonde
quiere llegar.

D Coaching PNL (Programacion Neurolingiiistica): Ayuda a las personas a descubrir
por ellas mismas opciones de decisiones y comportamientos y asi facilitar conducirse
hacia un mejor futuro.

13. ;Qué palabras logran describir para usted el clima organizacional de la empresa?
Seleccione solo una opcion:

LIClima Laboral autoritario: Lo que el jefe dice, eso se hace no se escuchan ni toman
en cuenta opiniones de nadie mas.

[LIClima laboral Paternalista: Relacion formal entre altos cargos y colaboradores. Pero
débil comunicacién y poca confianza.

LIClima laboral Consultivo: Existe confianza entre altos cargos y empleados. Brindan
oportunidades de crecimiento laboral y consideran opiniones.

[IClima laboral Participativo: Existe confianza mutua, buena comunicacion. Los

empleados estan muy motivados en alcanzar los objetivos y comprometidos con la

empresa.

14. ;Qué tipo de oportunidades brinda la empresa para contribuir en su crecimiento

laboral?
[lCapacitaciones por puesto de trabajo L1 Planes de desarrollo y aprendizaje
[IRotacion en puestos de trabajo L] Ninguna

15. ;Qué actividades realiza la jefatura para garantizar la eficiencia en los empleados?

(Puede seleccionar mas de una opcion)

[IPlanifica el dia: Realiza listas de tareas que se deben completar al final del dia.

[IPrioriza tareas importantes: Revisa las tareas pendientes y da prioridad a las mas
importantes y urgentes.

[IDelega tareas: Delega tareas a los empleados para garantizar la realizacion de
diferentes actividades en menor tiempo.

[1Utiliza tecnologia a favor: Automatiza los procesos con equipo tecnoldgico e industrial
para sacar mayor provecho en menos tiempo.

[INinguna



(Qué conductas del jefe sustentan el apoyo en el area laboral?

[1Colabora con los empleados en procesos de aprendizaje en nuevos proyectos.
[L1Ayuda al desarrollo de habilidades que puedan aplicarse en los puestos de trabajo.
[ICrea y promueve un clima de apoyo y colaboracion entre los empleados.

16. ;| Me siento satisfecho conmigo mismo? en una escala del 1 al 5. (siendo 1 lo minimo
y 5 maximo)

17. ;Cudles son las formas que usted considera que el jefe utiliza para resolver los
conflictos?

[lEstablece comunicacion con las partes involucradas y pregunta a lo demas sobre lo
sucedido.

[1Se reune con las partes involucradas y propicia que exista dialogo, espacio y tiempo
necesario para que puedan resolver el problema.

[1Se comunica de manera respetuosa y pacifica, logrando que se llegue a un acuerdo que
resuelva el conflicto.

[lFomenta un ambiente donde las personas involucradas en el problema se entiendan
hasta resolver el conflicto.

[INo interviene, deja que un tercero proponga una solucion al conflicto.

18. ;Podemos hablar libremente sobre dificultades que tenemos en el trabajo con nuestros

compaiieros?
Totalmente | Muy en | En De Muy de | Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo | acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

19. ;Proporciona ayuda a sus compafieros en cualquier dificultad que se presenta en la
realizacion de su trabajo?
LSiempre O A veces [0 Nunca

Agradeciendo mucho su participacion.




ANEXO N° 2. Presentacion y analisis de resultados del cuestionario

CUESTIONARIO.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la encuesta realizada a cada uno
de los empleados de la empresa Peleteria Mitchell.

I. Generalidades:

1. Cargo que desempeiian los empleados.

Objetivo: Verificar el cargo desempenado por los empleados que forman parte de la
empresa Peleteria Mitchell.

Tabla 1: Cargo que desempeiia.

Frecuencia Frecuencia
Cargo que desempefia absoluta relativa %

Gerente general 1 6%

Personal administrativo 5 29%

Personal de ventas 7 41%

Personal operativo 4 24%

Total 17 100%
Grafico 1:

Cargo que desempeiian

M Gerente general
Personal

administrativo

Personal de ventas

Personal operativo

Interpretacion: Del total de las personas encuestadas, el 41% confirmaron que se
desempefian en el area de ventas, el 29% se desempefian en el 4rea administrativa,
mientras que el 24% ocupa el cargo operativo. Estos datos comprobaron que las personas
que fueron objeto de estudio forman parte de la empresa y brinda conocimiento de como

esta conformado el organigrama de la empresa.



2. Sexo:
Objetivo: Conocer cual es el género que prevalece entre los empleados de la empresa

Peleteria Mitchell.

Tabla 2: Sexo.

Frecuencia  Frecuencia
Sexo absoluta relativa

Femenino 8 50%
Masculino 8 50%
Total 16 100%
Grafico 2:
Sexo

B Femenino

B Masculino

Interpretacion: Con los datos recopilados respecto al género que prevalece en la empresa
se observa que hay igual proporcion de hombres como mujeres representando el 50% de
sexo femenino como el 50% de sexo masculino lo que indica que la empresa hay igualdad
de oportunidades tanto para hombres como para las mujeres destacando que ambos tienen
la posibilidad de ser participes al implementar el coaching como herramienta estratégica

empresarial dentro de la organizacion.



3. Edad.

Objetivo: Identificar cual es el rango de edad en la que se encuentran los empleados de

la empresa.

Tabla 3: Edad:

Frecuencia Frecuencia

Edades absoluta relativa %
20 hasta 25 afos 7 44%,
26 hasta 30 afios 7 44%,
31 hasta 35 afios 0 0%
36 hasta 40 afios 1 6%
41 hasta 45 afios 1 6%
Total 16 100%
Grafico 3:
Edades

M 20 hasta 25 afios
M 26 hasta 30 afios
31 hasta 35 afios
36 hasta 40 afios

M 41 hasta 45 afios

Interpretacion: Del total del personal encuestado se logrd observar que gran parte de
estos se encuentran entre dos rangos de edad los cuales son entre 20 a 25 afios y de 26 a
30 afos representando el 44% y entre 36 a 40 afios y 41 a 45 afios en un 6%, identificando
que la mayoria de empleados de la empresa son de edades jovenes, lo que indica que al
proporcionarles capacitaciones e implementar planes, es probable que asimilen la

informacion de manera mas receptiva. Esta cualidad constituye una ventaja significativa

para la empresa.



I1. Desarrollo:

Pregunta 1: ;Ha participado en programas de coaching anteriormente?
Objetivo: Verificar si la empresa Peleteria Mitchell ha aplicado la herramienta de

coaching con el fin de mejorar el desempefio de cada uno de sus empleados.

Tabla 4:
Opciones de Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Si 0 0%
No 16 100%
Total 16 100%
Grafico 4:

1-¢Ha participado en programas de
Coaching anteriormente?

= Si

= No

Interpretacion: Al momento de realizar esta pregunta fue necesario brindar una
definicion del Coaching, obteniendo como resultado a la pregunta proporcionada que en
un 100% de los trabajadores de Peleteria Mitchell ninguno ha participado en programas
de coaching, lo que demuestra que en la organizacion no se ha llevado a la practica, ni

hablado de esta herramienta en ningiin momento.



Pregunta 2: Si su respuesta es afirmativa, puede detallar en qué areas de la empresa el
coaching genera mayor impacto.

De acuerdo a las respuestas de la pregunta anterior el personal respondi6 en un 100% que
no ha participado en ningiin programa de coaching anteriormente por lo que se procede

pasar al interrogante numero tres.

Pregunta 3: ;Ha recibido alguna capacitacién o formacion relacionada con el coaching
dentro de la empresa?

Tabla 5:
Frecuencia Frecuencia
Opciones de Respuesta absoluta relativa %
Si 0 0%
No 16 100%
Total 16 100%
Grafico 5:

3- ¢Ha recibido alguna capacitacion o
formacion relacionada con el coaching
dentro de la empresa?

uSi No
100%

Interpretacion: Con un 100% el personal respondid que no ha recibido alguna
capacitacion o formacion relacionada al coaching dentro de la empresa. En ese aspecto se
considera que el coaching no se implementa para optimizar el desempefio en los
empleados dicha situacion revela la oportunidad de implementar el coaching como una

herramienta efectiva para mejorar su rendimiento.



Pregunta 4: ;Considera que puede expresar sus ideas, sentimientos, opiniones delante de

sus jefes sin sentir rechazo o miedo a su reaccion?

INDICADOR: Comunicacion asertiva.

OBJETIVO: Identificar si existe comunicacion asertiva entre la jefatura y empleados.

Tabla 6:
Frecuencia Frecuencia
Respuesta absoluta relativa %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 6%
De acuerdo 11 69%
Muy de acuerdo | 6%
Totalmente de acuerdo 3 19%
Total 16 100%
Grafico 6:

4- {Considera que puede expresar sus ideas,sentimientos
y opiniones delante de su jefe sin sentir rechazo o miedo
a su reaccion?

m Totalmente en
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Interpretacion: Respecto a las respuestas brindadas el 69% de los empleados estad de
acuerdo en que puede expresar sus ideas, sentimientos y opiniones delante de su jefe sin
sentir rechazo o miedo a su reacciéon mientras que el 19% est4 totalmente de acuerdo,
seguido del 6% del total estan muy de acuerdo y solo el 6% de ellos se encuentra en
desacuerdo. Conforme a lo antes expuesto, indica que la comunicacién asertiva es una
realidad dentro de la empresa seglin la mayoria de los empleados ya que este aspecto

representa un ambiente laboral donde se valora la expresion de ideas y opiniones.



Pregunta 5: ;Seleccione qué actividades realiza la jefatura para mejorar la productividad
en la empresa?

INDICADOR: Productividad.
OBJETIVO: Determinar si la jefatura utiliza métodos para evaluar la productividad en
el equipo de trabajo.

Tabla 7:
Frecuencia Frecuencia
Respuesta absoluta relativa %
Establece cronograma de actividades que deben
cumplir diariamente 1 6%

Realiza mediciones cuantitativas por productos o
piezas asignados a los empleados en un tiempo

establecido 1 6%

Recibe retroalimentacion de las tareas asignadas

para detectar mejoras y dar sugerencias 4 25%

Ninguna de las anteriores 10 63%

Total 16 100%
Grifico 7:

5-éQué actividades realiza la jefatura para
mejorar la productividad en la empresa?

M Establece cronograma de actividades que

6% 6% deben cumplir diariamente
o (]

Realiza mediciones cuantitativas por
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| produce en un tiempo establecido
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sugerencias )
Ninguna de las anteriores

Interpretacion: En relacion a las actividades que realiza la empresa para mejorar la
productividad con las respuestas obtenidas se puede observar que un 63% de los
empleados desconoce cémo la empresa evaliia su productividad. El 25% recibe una
retroalimentacion de las tareas a realizar, mientras que el 6% restante indica que la
empresa establece cronogramas de actividades y realiza mediciones cuantitativas por
productos o piezas asignados a los empleados en un tiempo establecido. Indicando que la
mayoria de los empleados desconoce las actividades que realiza la empresa para mejorar

la productividad lo que ocasiona que no se garantice buena gestion de tiempo y recursos.



Pregunta 6: ;Qué tipo de incentivos monetarios ofrece la jefatura para motivarlo en su
puesto de trabajo?
INDICADOR: Motivacion laboral.

OBJETIVO: Descubrir si los empleados reciben incentivos que los motiven a realizar
mejor sus actividades laborales.

Incentivos monetarios

Tabla 8:

Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Comisiones 0 0%
Bonificaciones 0 0%

Gift cards 0 0%

Aumento de sueldo 0 0%

Ninguna 16 100%

Total 16 100%
Grafico 8:

6-éQué tipo de incentivos monetarios
ofrece la jefatura para motivarlo en su
puesto de trabajo?
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Interpretacion: De acuerdo a los incentivos monetarios que ofrece la jefatura para
motivar a los empleados en su puesto de trabajo el 100% de empleados indico que no
reciben ningln incentivo econdmico, identificando desinterés por parte de la jefatura en
implementar incentivos econdomicos que motiven al personal al realizar las tareas que le
son asignadas, reconociendo que la falta de estos tienen un impacto negativo en la

motivacion de los empleados y en su compromiso para cumplir con su trabajo.



Incentivos no monetarios.

Tabla 9:
Frecuencia . A
Respuesta absoluta Frecuencia relativa %

Felicitaciones/reconocimientos 2 13%
Cursos/talleres dirigidos al 0

L. 0 0%
aprendizaje laboral
Dias libres 0 0%
Ninguna 14 88%
Total 16 100%

Grafico 9:

6. ¢Qué tipo de incentivos no monetarios ofrece
la jefatura para motivarlo en su puesto de
trabajo?
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Interpretacion: En cuanto al personal encuestado la mayoria de trabajadores opino en
un 88% que la empresa no ofrece ningiin incentivo no monetario para motivarlos en sus
puestos de trabajo mientras que el 12% indico que recibe felicitaciones y reconocimiento
por parte de la jefatura. En este sentido resalta que la mayor parte de los trabajadores no
recibe ninglin incentivo no monetario que lo motive a realizar sus actividades laborales o
esforzarse a desempefiarlas de una mejor manera generando descontento y desmotivacion

por ende una disminucion en la calidad del trabajo que se realiza.



Pregunta 7: ;De qué manera considera que influye el trabajo en equipo para alcanzar las
metas de la organizacion?

INDICADOR: Trabajo en equipo.

OBJETIVO: Demostrar como influye en los empleados el trabajo en equipo.

Tabla 10:

Respuesta ‘ Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa %
Positivamente, el trabajo en
equipo fortalece y mejora las
relaciones laborales 16 100%
Negativamente, el trabajo en
equipo retrasa procesos y
genera conflictos laborales. 0 0%
Total 16 100%

Grafico 10:

7-éDe qué manera considera que
influye el trabajo en equipo para
alcanzar las metas de la organizacion?

B Positivamente, el trabajo en
equipo fortalece y mejora las
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B Negativamente, el trabajo en
equipo retrasa procesos y
genera conflictos laborales.

Interpretacion: El trabajo en equipo es un factor clave para alcanzar las metas de la
organizacion, una prueba de ello es que el 100% de los trabajadores respondié que el
trabajo en equipo influye positivamente ya que fortalece y mejora las relaciones laborales.
Indicando que el logro de las metas organizacionales es posible cuando existe trabajo en
equipo, ademads resalta la importancia de cultivar un ambiente donde se fomente la
colaboracion y el trabajo en equipo como pilares fundamentales para el crecimiento y

éxito de la empresa.



Pregunta 8: ;Considera que su jefe escucha sus ideas u opiniones antes de tomar una
decision dentro de la empresa?

INDICADOR: Toma de decisiones.

OBJETIVO: Descubrir si la jefatura toma decisiones acertadas para el equipo de trabajo.

Tabla 11:
Respuesta \ Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 1 6%
A veces 13 81%
Nunca 2 13%
total 16 100%

Grafico 11:

8-éConsidera que su jefe escucha sus ideas u opiniones
antes de tomar una decision dentro de la empresa?

M Siempre
M A veces

® Nunca

Interpretacion: Para las empresas la toma de decisiones es un proceso que involucra a
las diferentes partes interesadas la cual requiere poner en practica la comunicacién
asertiva para lograr mejores resultados, en ese aspecto el 81% de los encuestados responde
que solo a veces su jefe escucha sus ideas u opiniones antes de tomar decisiones
empresariales y solo el 13% del total contesto que nunca sus opiniones e ideas son
escuchadas. Conforme a lo antes expuesto la mayoria de empleados percibe que jefatura

casi siempre estd tomando decisiones que beneficie al equipo.



Pregunta 9: ;Considera que las relaciones laborales estan basadas en el respeto y
compaiierismo?
INDICADOR: Relaciones laborales.

OBJETIVO: Descubrir si las relaciones laborales estan basadas en respeto y

compaifierismo.
Tabla 12:
Respuesta Frecuencia absoluta \ Frecuencia relativa %
Siempre 12 75%
A veces 4 25%
Nunca 0 0%
total 16 100%

Grafico 12:

9- ¢Considera que las relaciones laborales
estan basadas en el respeto y compaiierismo?
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Interpretacion: En esta pregunta se identificd que un 75% considera que las relaciones
laborales siempre estan basadas en el respeto y compafierismo y solo un 25% respondid
que solo a veces se practican el respeto y compaiierismo dentro de la empresa. En este
sentido se indica que las relaciones estan basadas respeto mutuo y companerismo siendo
un aspecto positivo ya que dichos valores son de mucha importancia para que el personal

se sienta motivado al desempenar su cargo, promoviendo un ambiente positivo.



Pregunta 10: ;La cooperacion se fomenta como valor empresarial para lograr las metas
organizacionales?

INDICADOR: Cooperacion.

OBJETIVO: Mostrar si la empresa fomenta la cooperacion en los equipos de trabajo que

conlleve a mejorar las relaciones laborales.

Tabla 13:
Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %
Siempre 8 50%
A veces 7 44%
Nunca 1 6%
Total 16 100%

Grafico 13:

10- ¢La cooperacion se fomenta como
valor empresarial para lograr las metas
organizacionales?
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Interpretacion: Dentro de la empresa, la cooperacion es un elemento clave para el éxito
de la organizacion y el logro de las metas organizacionales, en virtud de esto el 50% de
los empleados encuestados indico que la cooperacion se fomenta como valor empresarial,
en contraste con esto el 44% respondi6 que solo a veces la cooperacion se considera como
valor empresarial. Los resultados obtenidos demuestran que los empleados perciben que
la cooperacion es fundamental en la dindmica de trabajo de la empresa reconociendo que

la empresa hace esfuerzos por promover un ambiente de trabajo cooperativo.



Pregunta 11: ;Se siente satisfecho con las actividades que desarrolla en su puesto de
trabajo?

INDICADOR: Satisfaccion laboral.

OBJETIVO: Descubrir el grado de satisfaccion que tienen los empleados con las

actividades que desarrollan en su puesto de trabajo.

Tabla 14:
Respuesta ‘ Frecuencia relativa Frecuencia absoluta
Satisfecho 11 69%
Poco satisfecho 5 31%
Nada satisfecho 0 0%
Total 16 100%

Grafico 14:

11- éSe siente satisfecho con las actividades
que desarrolla en su puesto de trabajo?
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Interpretacion: Se puede identificar que el 69 % de los empleados se encuentran
satisfechos con las actividades que desarrollan en su puesto de trabajo, mientras que el
31% se encuentra poco satisfecho. Es importante destacar que la empresa cuenta con un
alto nivel de satisfaccion laboral demostrando que se estd logrando en gran medida
satisfacer las necesidades y expectativas de sus empleados en cuanto a las actividades que

desarrollan en sus puestos de trabajo garantizando con ello un buen desempeiio.



Pregunta 12: ;Cual de los enfoques de coaching crees que resulta mas beneficioso en su
desarrollo laboral?

INDICADOR: Enfoque del coaching.

OBJETIVO: Descubrir el enfoque del coaching que generaria mayor beneficio en los

empleados de la empresa.

Tabla 15:
Coaching coactivo 8 50%
Coaching sistematico 3 19%
Coaching ontologico 4 25%
Coaching PNL (Programacion
Neurolingiiistica) 1 6%
Total 16 100%

Grafico 15:

12-¢Cual de los enfoques de coaching crees que resulta
mas beneficioso en su desarrollo laboral?
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Interpretacion: El coaching dentro de las empresas ayuda a aprovechar el potencial de
los empleados incrementando su desempefio para alcanzar los objetivos empresariales,
por ello es importante conocer que enfoques del coaching resulta mas beneficioso para
los empleados. En ese aspecto se puede identificar que los empleados en un 50%
consideran que el coaching coactivo resultaria mas beneficioso, en un 25% el coaching
ontologico, en un 19% el coaching sistematico y en menor porcentaje se considero el
coaching PNL con un 6%. Descubriendo que los empleados consideran mas beneficioso
la aplicacion del coaching coactivo ya que este logra acompaiiar a las personas en su

crecimiento y desarrollo laboral y personal.



Pregunta 13. ;Qué concepto logra describir el clima laboral de la empresa?

INDICADOR: Clima laboral.

OBJETIVO: Demostrar la percepcion que tienen los empleados del clima

organizacional.
Tabla 16:
Respuesta ‘ Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa %
Clima Laboral autoritario 5 31%
Clima laboral Paternalista 7 44%
Clima laboral Consultivo 3 19%
Clima laboral Participativo 1 6%
Total 16 100%

Grafico 16:

13- ¢Qué concepto logra describir el clima organizacional

de la empresa?

B Clima Laboral autoritario
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Interpretacion: Para una organizacion el clima organizacional que rodea a los empleados

influye en su desempeio laboral, por ello es importante descubrir que clima

organizacional perciben los empleados. Conforme a lo antes descrito la mayoria respondio

que en un 44% el clima laboral paternalista es el que se percibe en la empresa, en segundo

lugar, el clima laboral autoritario en un 31%, seguido de un 19% el clima laboral

consultivo, mientras que el 6% del total en un menor porcentaje el clima laboral

participativo. Concluyendo que la relacion entre jefaturas y empleados es formal pero

débil en la comunicacion y confianza es por ello que la jefatura debe de fomentar un clima

organizacional donde la comunicaciéon sea abierta y transparente, promoviendo la

participacion activa de los empleados en la toma de decisiones ya que esto fortalece la

confianza y el sentido de pertenencia dentro de la organizacion.



Pregunta 14: ;Qué tipo de oportunidades brinda la empresa para contribuir en su

crecimiento laboral?

INDICADOR: Crecimiento laboral.

OBJETIVO: Identificar si la empresa brinda oportunidades de crecimiento laboral.
Tabla 17:

Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %

Capacitaciones por puesto de

trabajo 1 6%
Planes de desarrollo y

aprendizaje 0 0%
Rotacion en puestos de trabajo 6 38%
Ninguna 9 56%
Total 16 100%

Grafico 17:

14- ¢{Qué tipo de oportunidades brinda la
empresa para contribuir en su crecimiento
laboral?
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Interpretacion: Las oportunidades de crecimiento laboral es un factor muy importante
dentro de la empresa que motiva a mejorar el desempefio en los empleados, en este aspecto
se consultd con los empleados que oportunidades brinda la empresa que contribuya a que
ellos crezcan laboralmente donde la mayoria con un 56% respondié que la empresa no
brinda ningun tipo de oportunidad de crecimiento laboral, seguido de un 38% que opina
que la empresa realiza rotaciones por puesto de trabajo y en menor porcentaje con un 6%
las capacitaciones por puesto de trabajo, lo que sin duda demuestra que los empleados no
tienen claridad en las oportunidades que brinda la empresa para que puedan crecer

laboralmente y en mayor porcentaje no detectan que la empresa les esté brindando



oportunidades para crecer dentro de la empresa demostrando que los resultados obtenidos
evidencian que existe una brecha entre la percepcion de los empleados y las oportunidades

de crecimiento laboral proporcionadas por la empresa.

Pregunta 15: ;Qué actividades realiza la jefatura para garantizar la eficiencia en los
empleados?

INDICADOR: Eficiencia.

OBJETIVO: Demostrar si la empresa realiza actividades que garanticen la eficiencia de

sus empleados.

Tabla 18:

Planifica el dia 0 0%
Prioriza tareas

importantes 6 26%
Delega tareas 7 30%
Utiliza tecnologia a favor 7 30%
Ninguna 3 13%
Total 23 100%

Grafico 18:
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Interpretacion: En cuanto a las actividades implementadas por la jefatura para asegurar
la eficiencia de los empleados, se destaca que un 31% de los participantes sefialo que la
empresa delega tareas cifra que se acerca notablemente al 30% que destaca el uso de la
tecnologia para simplificar y agilizar las labores .Asimismo, un 26% indica que prioriza
tareas importantes, mientras que un 13% indic6 que la jefatura no lleva a cabo ninguna
actividad con el objetivo de garantizar la eficiencia de los empleados en su trabajo. Estos
resultados sugieren una falta de claridad entre los empleados en relacion con las
actividades realizadas por la empresa, ya que un porcentaje significativo desconoce si se

estan implementando medidas para mejorar su eficiencia laboral.

Pregunta 16: ;Qué actividades realiza el jefe para fortalecer el apoyo laboral?

INDICADOR: Apoyo empresarial.
OBJETIVO: Descubrir las actividades que realiza el jefe para fortalecer el apoyo laboral
dentro de la empresa.

Tabla 19:

Respuesta Frecuencia absoluta Frecuencia relativa %

Colabora con los empleados en
procesos de aprendizaje en nuevos
proyectos 1 6%
Ayuda al desarrollo de habilidades que
puedan aplicarse en los puestos de

trabajo 4 25%
Crea y promueve un clima de apoyo y

colaboracion entre los empleados. 9 56%
Ninguna 2 13%

Total 16 100%




Grafica 19:
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Interpretacion: En este item se puede identificar que el apoyo empresarial existe dentro
de la empresa, por ello descubrir las actividades que el jefe realiza para fortalecer el apoyo
laboral dentro la organizacion es importante para dicho indicador. En este aspecto las
respuestas de los encuestados indican que en un 56% el jefe crea y promueve un clima de
apoyo y colaboracion, seguido del 25% indico que ayuda al desarrollo de habilidades para
aplicar en los puestos de trabajo, y en un 13% que no realiza ninguna actividad y en ultimo
porcentaje con un 6% que colabora con los empleados en su proceso de aprendizaje.
Indicando que si hay reconocimiento por parte de los empleados de las actividades que
realiza el jefe y que contribuyen al apoyo dentro de la organizacion lo que proporciona

una base so6lida para mantener un ambiente positivo y satisfaccion en los empleados.



Pregunta 17: ;Me siento satisfecho conmigo mismo? en una escala del 1 al 5. (Siendo 1
lo minimo y 5 maximo)

INDICADOR: Autoestima.
OBJETIVO: Evaluar el nivel autoestima que tiene cada miembro que conforma el equipo

de trabajo.
Tabla 20:
Respuesta ‘ Frecuencia absoluta  Frecuencia relativa %

1 0 0%
2 0 0%
3 3 19%
4 3 19%
5 10 63%

Total 16 100%

Griéfica 20:
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Interpretacion: Un factor determinante para impulsar el desempefio de los empleados
radica en el nivel de autoestima que poseen. Por esta razon, es esencial evaluar el grado
de satisfaccion que experimentan consigo mismos En este sentido se puede observar en
un 62% que los empleados se sienten bien consigo mismos, seguido del 19% no muy
satisfechos y en la misma proporcion poco satisfechos. En resumen, la mayoria presenta
niveles positivos de autoestima y aceptacion personal, lo que refleja un elevado bienestar

emocional en los empleados.



Pregunta 18: ;Cuales técnicas considera que aplica la jefatura para resolver los conflictos

empresariales?

INDICADOR: Resolucion de conflictos.

OBJETIVO: Investigar si la Jefatura aplica técnicas de resolucion de conflictos

laborales.
Tabla 21:
Frecuencia Frecuencia relativa
Respuesta absoluta %
Establece comunicacion con las partes involucradas
y pregunta a los demads sobre lo sucedido 9 56.25%

Se retine con las partes involucradas y propicia que
exista dialogo, espacio y tiempo necesario para que
puedan resolver el problema 5 31.25%

Se comunica de manera respetuosa y pacifica,
logrando que se llegue a un acuerdo que resuelva el
conflicto 1 6.25%

Fomenta un ambiente donde las personas
involucradas en el problema se entiendan hasta

resolver el conflicto 1 6.25%
No interviene, deja que un tercero proponga una
solucion al conflicto. 0 0.00%
Total 16 100.00%
Grafica 21:
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Interpretacion: Dentro de la empresa, los conflictos son inevitables, por lo que resulta
crucial que las jefaturas estén capacitadas para abordarlos de manera efectiva. Esta
pregunta busca identificar sobre la manera en que la direccion actua frente a los conflictos.
Donde en mayor porcentaje con un 57% que la jefatura establece comunicacion con las
partes involucradas, seguido del 31% que indico que se retine con las partes involucradas
y propicia el dialogo, mientras que en igual proporcidén con un 6% respondid que el jefe
se comunica de manera respetuosa y pacifica y fomenta un ambiente donde a las personas
implicadas en el problema resuelvan sus diferencias. Identificando en este item que el jefe
si aplica técnicas para resolver los conflictos que se presentan en los miembros del equipo
de trabajo, lo que demuestra que jefatura tiene la capacidad para gestionar equipos y tomar

decisiones ante situaciones desafiantes.



Pregunta 19: ;Podemos hablar libremente sobre dificultades que tenemos en el trabajo
con nuestros compaiieros?
INDICADOR: Confianza organizacional.

OBJETIVO: Mostrar el grado de confianza que existe entre los compafieros de trabajo.

Tabla 22:
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
De acuerdo 6 38%
Muy de acuerdo 1 6%
Totalmente de acuerdo 9 56%
Total 16 100%
Grafica 22:
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Interpretacion: Respecto al personal encuestado, se identifico el nivel de confianza
presente en la organizacion mediante la formulacion de la siguiente pregunta: ;Podemos
hablar libremente sobre dificultades que tenemos en el trabajo con nuestros companeros?
Se obtuvo que en un 56% de los empleados estan de totalmente de acuerdo, seguido del
38% se encuentran de acuerdo, mientras que el 6% se encuentra muy de acuerdo
demostrando que dentro de la empresa los empleados si pueden expresarse cuando tienen
dificultades con sus compaifieros evidenciando que la capacidad de los empleados para
hablar libremente sobre sus dificultades con sus compafieros no solo promueve la
transparencia y la resolucion de problemas, sino que al mismo tiempo fortalece las

relaciones interpersonales y el sentido de pertenencia dentro del equipo.



Pregunta 20. ;Proporciona ayuda cuiando un compaiero presenta dificultades en la
realizacion de sus actividades laborales?

INDICADOR: Superacion de obstaculos.

OBJETIVO: Mostrar si existe compafierismo para superar los obstaculos que se
presentan en la realizacion de las actividades laborales.

Tabla 23:
Siempre 11 69%
A veces 5 31%
Nunca 0 0%
Total 16 100%
Grafica 23:
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Interpretacion: En relacion con la siguiente pregunta, se busca comprender la capacidad
del equipo de trabajo para superar obstaculos. Para ello, se indag6 sobre si los encuestados
brindan ayuda a sus compafieros frente a cualquier desafio que puedan encontrar en la
ejecucion de sus tareas laborales, identificando asi que en un 69% respondié con que
siempre lo hace en contraparte con el 31% que solo a veces. Demostrando que, si existe
compafierismo en mayor proporcion lo que es fundamental para superar obstaculos y
alcanzar metas organizacionales. Al destacar este aspecto, si existe disposicion de los

empleados para brindar ayuda a sus compaiieros.



ANEXO N° 3. Guia de preguntas dirigida a gerente general de la empresa Peleteria
Mitchell.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

GUIA DE PREGUNTAS

TEMA: COACHING COMO HERRAMIENTA ESTRATEGICA EMPRESARIAL
PARA OPTIMIZAR EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS DE LA EMPRESA
PELETERIA MITCHEL UBICADA EN LA CIUDAD DE SAN SALVADOR.

Objetivo: Determinar la practica del coaching como herramienta estratégica empresarial

para optimizar el desempefio de los empleados en la empresa Peleteria Mitchell.
Dirigido a: Gerente de la empresa Peleteria Mitchell.

Nota: La informacién recopilada en la presente entrevista es con fines académicos por lo
que sus comentarios y respuestas seran confidenciales y brindaran informacién importante

a la investigacion que se estd llevando a cabo. Agradecemos mucho su participacion.

Indicaciones: Responda de forma objetiva y veridica las preguntas que se le presentan a

continuacion, marcando con una “X” donde corresponda.

I. Datos generales

b. Nombre:
c. Cargo:
d. Sexo:

Femenino O Masculino O



e. Edad:
1I. Encabezado

1. ;Se encuentra familiarizado con el concepto de coaching?
si [ ] No [

(Si su respuesta es negativa pasar a la pregunta 3)

2. Sisurespuesta es afirmativa, puede detallar que entiende por coaching:

II1. Desarrollo

3. (Existe un departamento o area dedicada a implementar el coaching como
herramienta empresarial dentro de la organizacion?

Sild No O

4. ;La empresa proporciona recursos (libros, cursos presenciales o en linea, materiales
de referencia, capacitaciones, charlas) relacionados con el coaching como
herramienta estratégica empresarial??

Sil] No I

5. (Considera que sus empleados pueden comunicarse expresando sus opiniones €
ideas libremente?

Totalmente | Muy en En De Muy de | Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | acuerdo | de acuerdo
desacuerdo

6. (Segun su percepcion que tan satisfechos se encuentran sus empleados con el entorno
laboral que les rodea?

|| Muy satisfechos || Pocos satisfechos | | Nada satisfechos

7. (Actualmente realiza actividades para garantizar la productividad en los
empleados?
| si ] No

(Si su respuesta es negativa pase a la pregunta 9)



8. Si surespuesta es afirmativa puede marcar que actividades realiza para garantizar la
productividad.

[0 Establece cronograma de actividades que deben cumplirse diariamente.
[J Realiza mediciones cuantitativas por productos o piezas en un determinado
tiempo.
[J Retroalimentacion de las tareas asignadas para detectar mejoras y dar
sugerencias.
Otras

9. (De las siguientes actividades cuales realiza para garantizar la eficiencia en sus

empleados?

(Puede seleccionar mas de una opcion).
[IPlanifica el dia: Realiza listas de tareas que se deben completar al final del dia.
[Prioriza tareas importantes: Revisa las tareas pendientes y da prioridad a las
mas importantes y urgentes.
[IDelega tareas: Delega tareas a los empleados para garantizar la realizacion de
diferentes actividades en menor tiempo.
[1Utiliza tecnologia a favor: Automatiza los procesos con equipo tecnoldgico e
industrial para sacar mayor provecho en menos tiempo.

Otros especifiquen:

10. De las siguientes opciones indique ;cual utiliza para motivar a sus empleados?
CIncentivos econémicos.

O Incentivos no econdmicos.
Otra:

11. ;Cual de las siguientes actividades realiza para fomentar el trabajo en equipo dentro
de la empresa?
L1 Establece normas de funcionamiento: Establece normas de convivencia y reglas
para evitar conflictos.
[0 Reparto de funciones en el equipo: Designa a una persona responsable para
coordinar las  funciones del equipo de trabajo.
[IDefine y reparte tareas: Asigna actividades a cumplir a cada miembro del equipo.

L] Ninguna de las anteriores.

12. ;Qué tipo de lider se considera?

LlLider autoritario: Toma las decisiones unilateralmente, limita la participacion de los
subordinados y ejerce poder a través de recompensas y castigos.

LlLider democratico: Comunicacion abierta y transparente, prioriza la toma de
decisiones colectiva.

LLider afiliativo: Su lema es “Primero las personas “mantienen un buena relacion y
cercania con el equipo.



LLider coaching: Utiliza técnicas de coaching para sacar lo mejor de su equipo y los
potencia a mejorar constantemente.

LLider visionario: Consigue que las personas lo sigan, se contagien de su vision
inspiradora y sean fieles con €l.

13. ;Qué etapas aplica al momento de tomar decisiones dentro de la empresa? (Puede
seleccionar mas de una opcion).

[LAnaliza la situacion.
UlIdentificar las posibles alternativas o propuestas.
LEvaluar el riesgo e impacto que tendra cada decision.

[Posterior, establece mecanismos de control para revisar y corregir lo que sea
necesario.

LINinguna de las anteriores.

14. ;Qué tipo de acciones realiza para fomentar las relaciones laborales?

LIPromueva la importancia del trabajo en equipo.

LToma en cuenta la opinidn del equipo de trabajo al tomar decisiones.

LIReconoce el talento y habilidades que poseen los miembros del equipo y las utiliza
para su beneficio laboral y personal.

LINinguna de las anteriores.

15. (El logro de las metas organizacionales se alcanzan llevando a cabo la cooperacion
entre los miembros del equipo de trabajo?

O Si O A veces 0 Nunca

16. ;Cuando alguno de sus empleados ha tenido una dificultad en su trabajo, se acerca a
hablar personalmente y brindarle apoyo?

O Si O A veces O Nunca

17. ;Qué tan satisfecho se encuentra con el nivel de responsabilidad que muestran los
empleados en sus tareas asignadas?

[0  Muy satisfecho 0 Poco satisfecho [0 Nada
satisfecho
18. ;Seleccione qué tipo de oportunidades brinda para contribuir en el crecimiento

laboral de los empleados?
[Capacitaciones por puesto de trabajo.
[Planes de desarrollo y aprendizaje.
[JRotacion en puestos de trabajo.

Ninguna:




19. ;Cree que la aplicacion del coaching ayude a mejorar el desempefio en los

empleados?

Totalmente Muy en En De Muy de | Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo | acuerdo acuerdo | de acuerdo

desacuerdo

20. De los siguientes beneficios ;Cuales considera que se obtienen al incluir el apoyo
de los empleados en las diferentes actividades empresariales?

[IMejora de la comunicacion del gerente con los empleados.

[LIMotivacion en los empleados al sentir que sus ideas y conocimientos son tomadas en
cuenta.

[1Mejora la productividad y desempefio laboral en los empleados.
LINinguna de las anteriores.

21. ;Cuando se presentan conflictos entre los empleados que técnicas de resolucion de
conflictos utiliza?

[lIndagacion: Intenta hablar con las dos partes involucradas y preguntar a las
personas del entorno sobre lo sucedido.

UFacilitacion: Reune y ayuda a que las partes implicadas dialoguen dando el tiempo
y espacio para que hablen con el fin de facilitar un final mas répido del conflicto.

[INegociacion: Trata de que las personas involucradas en el problema intenten de
forma pacifica y respetuosa alcanzar un acuerdo que resuelva el problema.

[IMediacion: Crea el ambiente propicio para que se entiendan las partes que estan
involucradas en el conflicto.

LlArbitraje: Involucra a una tercera persona que después de haber escuchado a las
partes, propone una solucion.

[LINinguna de las anteriores.

22. ;Considera que existe confianza entre la jefatura y los empleados?

Totalmente
en
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De
acuerdo

Muy de
acuerdo

Totalmente
de acuerdo




23. ;Realiza capacitaciones que contribuyan a mejorar el desempeio en los empleados?
01 Si 1 No

24. Si su respuesta es SI, detalle con qué frecuencia realiza capacitaciones:
LUna vez al mes.
[Una Cada 3 meses.

[JCada 6 meses.
Otros, detalle con qué frecuencia:

Agradecemos mucho su participacion




INDICADOR

ANEXO N° 4. Presentacion y analisis de resultados de la guia de preguntas

OBJETIVO

EESPUESTA

INTERPRETACION

1. ;5e encuentra familiarizado com el concepto de coaching?

-Si
-Nol

En base a la pregunta se puede destacar que el gerents no cuenta con
conocimiento de la palabra coaching por lo cual brindar wna propuesta
sobre la aplicacion del coaching como herramienta estratégica
empresanal contribuye a mejorar el desempefio de los empleados.

-51 En este caso no se brinda respuesta va que el gerente mo tiens

2. B1su respuesta ez afirmativa, puede detallar que entiende por coaching Mo conocimiento del concepto coaching, como lo detalla en la pregunta

-NiA anterior.

Estructura Investizar s1 la empresa | 3. [Existe un departamento o érea -81 Como respuesta se obtuve que la empresa no cuenta con departamento

Orzamizacional cuenta con un dedicada a implementar el coaching -No 0 area dedicada a promover la practica del coaching siendo uno de los
departamento o rea como herramienta empresarial dentro de mayores causantes en el bajo desempefio y poca motivacion por parte
dedicada a implementar | la organizacion? de los empleados.
el coaching como
herramienta estratégica
empresarial.

Conocimiento Inwvestigar si la empresa | 4. ;La empresa proporciona recursos -51 La empresa no brinda ningin tipo de recurso relacionado com el
PropoTciona recursos (libroz, cursos presenciales o en linea, -No coaching debido al dezconocimiento de dicho concepto, esto causa que
que promuevan la materiales de referencia, capacitaciones, las jefaburas no lo implementen para mejorar el desempefio en los
aplicacion del coaching | charlas) relacionados con el coaching empleados v por ende los empleados tampoco se beneficien de esta
dentro de la empresa. como herramienta estratégica practica.

empresarial?

Comurucacion asertiva Identificar 51 existe 3. ;Considera que sus empleados -Totalmente en desacuerdo Un mdicader clave para identificar la practica del coaching dentro de
COmunicaclon asertiva pueden comunicarse expresando sus -Muy en desacuerdo la empresa es conociendo s hay buena comumcacion entre los
entre jefaturas v opiniones e ideas libremente? -En desacuerdo empleados v las jefaturas, en este sentido es importante saber si los
empleados -De acuerdo empleados pueden expresar sus ideas v opiniones sin ningun temer.

-Muy de acuerdo Obteniendo como respussta un totalmente de acuerdo lo que demuestra
-Totalmente de acuerdo que para el gerente =i existe buena comumicacion dentro del dmbito
empresarial

Ambients laboral Reconocer la 6. ;Segin su percepcitn que tan -Muy satisfechos El gerente percibe que los empleados no se encuentran satisfechos con
percepcidn que tiene la | satisfechos se encuentran sus empleados | -Pocos satisfechos el embiente laboral debido al desempefio en sus actividades laborales
jefatura del ambiente cen el ambiente laboral que les rodea? | Nada satisfecho a realizar, afectando el desarrolle de su trabajo y no peder mejorar v
laboral que rodea a los sobresalir debide a que no se sienten comodes con el ambiente en que

empleados.

desarrollan sus labores.




Productividad Identificar =1 1a empresa | 7. ; Actualmente realiza actindades para | -Si El gerente zfirma que, si realiza actividades que garamfizan la
realiza actividades para | garantizar la  productividad en los | -INo productividad en sus empleados, asepurando de esta manera que los
garantizar la empleados? empleados cumplan con las metas establecidas.
productividad de sus
empleados.

Productividad Identificar que 8. 5i su respuesta es afirmativa puede R/ Retroalimentacion de las | En cuanto a las actividades que realizan para la mejora de la
actividades realiza la marcar que actividades realiza para tareas azignadas para detectar | productividad es la retroalimentacion de las tareas que se les asignan v
empresa para garantzar | garantizar la productividad. mejoras v dar sugerencias, asi | actividades comtroladas por sistemas computacionales que lleva un
la productividad de sus mismos procesos de actividades | seguimiento v control de las actividades realizadas, indicande que no
empleados. sistematizadas llevando control | realiza ofras actividades destmadas a mejorar la productividad.

por medio de un sistema
computarizado.

Eficiencia Descubrir 31 la empresa | 9. ;De las siguientes actividades cuales | R/ Prioriza tareas importantes: | En base a laz actividades que el gerente realiza para garantizar la
realiza actividades que | realiza pars garantizar la eficiencia en Feviza las tareas pendientes v eficiencia es que prioriza tareas emfocandose primero en las maz
garanticen la eficiencia | sus empleados? da prioridad a las mas importante v urgentes, ademds delegando distintas tareas para
de zus empleados. impartantes v urgentes. garantizar el rendimiento v capacidad de cada empleado en base a sus

conocimientos v la otra es que utiliza la tecnologia adecuada para
R/Utiliza tecnologia a favor: automatizar procesos y munimizar recursos, garanmfizando de esta
Automatiza los procesos con manera resultados positivos para la empresa, siendo ambas actividades
equipo tecnoldgico e industrial | importantes va que permiten optimizar el rendimisnto v tiempo.
para sacar mayor proveche en
menos tempo.

Motivacion Identificar =11a 10. De las sigmentes opelones imdique | BY Otra: Charlas Con referencia a las opeiones que utiliza el gerente para motivar a sus
empresa garantiza la ;eudl utiliza para motivar a sus motivacionales empleados zolaments utiliza charlas motivacionales, mencicnado que
motivacion laboral empleados? las brinda a sus empleades para mantener buenas relaciones con ellos

vrecordarles el objetivo que se persigue como empresa. Detectando en
esta preguntz que no utiliza ncentivos que motiven a mejorar el
desempefio en los empleados.

Trabajo en equipo Especificar que 11. ;Cual de las sigmentes actividades | BY Establece normas de Dentro de las actividades que el gerente aplica para fomentar el trabajo
actividades rezliza la realiza para fomentar el trabajo en funcionamiento: Establece en equipo son las normas de funcionamiento es decir que establece
jefatura para fomentar | egquipo denfro de la empresa? nommas de convivencia v reglas | normas de convivencia v reglas para evitar conflictos enfre los

el trabajo en equipo.

para evitar conflictos.

R/ Reparto de funciones en el
equipo: Designa a una persona

responsable para coordinar las

empleados, asi como también el reparto de fimeiones designando un
colaborader lider para que coordine las finciones a3 desempefiar v
obtener el maximo rendimiento de estoz. Demostrando que el gerente
demuestra interés en fomentar el trabajo en equipo al establecer normas




funciones del equipo de de fimeionamiento y asignacion de roles garantizando un ambiente de
trabajo. trabajo colaborativo.

Liderazzo Detallar el tipo de 12. ;Qué tipo de lider se considera? -Lider autortano. En relacion a la pregunta: qué tipe de lider se considera, el gerente
liderazzo que se -Lider democratico destaco que su estilo de liderazgo es democrdtico va que todos tienen
practica en la empreza. -Lider afiliative la oportunidad de participacicn v 1as ideas s2 intercambian libremente.

-Lider coaching

Toma de decisionss Identificar las etapas 13 ;Qué etapas aplica al momento de R/ 1. Analiza la situacin Se debe destacar que un gerente debe posesr intelizencia v experisncia
que aplica la jefatura tomar decisiones dentre de la empresa? | Identificar las poeibles | para la toma de decisiones v posesr capacidad de analizar los
para la toma de (Puede seleccionar mas de una opcién) | alternativas o propuestas problemas. De acuerdo 2 las opclones seleccionadas se puede
decisiones 2. Evaluar el riesgo & impacto | mencionar que se aplican todas las etapas para la toma de decisiones,

que tendra cada decisidn esto demuestra que al aplicar tedo £] proceso de la toma de decisiones

3. Posterior, establece
mecanismos de confrol para
Tevisar v comregir lo que sea
necesano

z2 minimiza la incertidumbre v maximiza alcanzar resultados exitosos.

Belaciones laborales Diagnosticar 3ila 14. Qe tipo de acclones realiza R/-Promueve la importancia del | Fomentar relaciones laborales saludables es esencial para que los
jefatura realizs acciones | para fomentar las relaciones laborales? | trabajo en equipo. empleados se desempefien al maximo nivel va que al sentirss comodos
que fomenten las -Toma en cuentz lz opimon del | unes con ofros v trabajar hacia un objetivo comun logra mejores
relaciones laborales. equipo de trabaje al tomar | resultados, indicando que el gerente se interesa en que existan buenas

decizionas relaciones laberales con bueha comunicacion, promoviendo participar
-Reconoce el talemto v | v el trabajo en equipo.

habilidades oque poseen los

miembros del equpo vy las

utiliza para su beneficio laboral

v personal

Cooperarion Dzscubrir si el logro de | 13 ;Considera que el logro de las metas | -51 De acuerde a la opinidn del geremte para el logro de laz metas
las metas organizacionales z2 alcanza con -A veces organizzcionales es mecesario gue e promueva la colaberacion v
organizacionales se cooperacion entre los miembros del -MNunca cooperacion entre compatieros de trabajo, pero esto solamente se logra
alcanza practicando la equipo de trabajo? a veces es por ello gque fomentar la cooperzciom como valor
cooperacion. organizacional avudara a crear equipoes de trabajo comprometidos a

desarrollar sus labores en un ambiente cooperativo v participativo en
el que todos se sientan parte sin exclur a ningune logrando de esta
manera mejorar el desempefio.

Compromiso Analizar i existe 16. ;Cuéndo alguno de sus empleados -8i El gerente esta comprometido ante las sifuaciones que rodean a los
compromizo de la ha tenido una dificultad en su frabajo, se | -A veces empleadosz esto es importante para garanfizar que los empleados ze
jefatura ante las -Nunca sientan escuchados v sentir que son un miembro Importante dentro de




situaciones que rodean
a los empleados.

zcerca a hablar personalments v
brindarle apoyo?

la empresa, solamente de esta manera se lograra entender sus
dificultades, brndarles el apoyo para superar los obstacules o
problemas presentados v trabajar en soluciones.

Responsabilidad Demostrar el nivel de 17. ;Qué tan satisfecho se encuentra con | -Muy satisfecho El Gerente se encuentra satisfecho con el nivel de responsabilidad de
sahsfaccion en la el nivel de responsabihidad que -Poco sahisfecho sus empleados va que completan las tareas asigmadas, es consistente
jefatura de acuerdo ala | muestran los empleados en sus tareas -Nada satisfecho que toman acciones dianamente hacia sus metas laborales, eso denota
responsabilidad que zsignadas? que los empleados trabajan por cumplir las metas empresariales v se
muestran los esfuerzan por dar lo mejor de =1 en sus puestes de trabajo.
empleados.

Crecimiento laboral Identificar las 18.  ;Seleccions  que tipo  de | R/Eotacion en puestos de En esta pregunta se identifico que el gerente no brinda mayores
oportunidades de oportunidades brinda para contribuir en | trabajo oportunidades que contribuyan sl crecimienmto laboral en los
crecimiento laboral que | el crecimiento laboral de los empleados? empleados, dnicamente se limita a realizar rotaciones en los puestos de
brinda la crgamizacion trabajo indicando que no se realizan actividades que permitan el
2l equipo de trabajo desarrollo de los empleados tales come capacitaciones que les ayuden

& desarrollar habilidades y adquirr nuevos conocimientos.

Aplicaciin del coaching | Determinar 1 la 18. ;Cres que la aplicacion del coaching | RiTotalmente de acuerdo Para el gerente la aplicacion del coaching en la empresa puede tener
practica del coaching zvude a mejorar el desempefio en los mayares beneficios, desde el desarrollo de habilidades v el
dentro de la empresa empleados? fortalecimiento del trabajo en equipo va que se fomenta un ambients
mejoraria el desempefio de aprendizaje continuoe, desamrollo de habilidades v ecrecimiento
de los empleados. laboral v personal.

Apaoyo empresarial Descubrir que 20. De los siguientes beneficios ;Cudles | B/ -Mejora de la comunicacion | De acuerde a la respuesta se evidencio que para el gerente el apovo
beneficios se obtienen conzidera que se obtienen al inchur el | del gerente con los empleados. | empresarial beneficia en la comunicacion va que exaste un intercambio
2l inchuir el apoyo zpovo de los empleados en las diferentes | -Mejora la productividad ¥ | de ideas claras sobre los objetivos a cumplir, evitando confusiones lo
empresarial en las actividades empresariales desempefio  laboral en  los | que asuvez mejora la productividad al trabajar en equipo.
diferentes actividades empleados
laborales.

Resolucion de conflictos | Identificar que técnicas | 21. ;Cuindo se presentan conflictos El gerente esta la disposicien de invelucrarse cuando existe algin
ze aplican para la entre los empleados que técnicas de R/ Facilitacion conflicto propiciande al dizlogo donde la facilitacion permite que los
resclucion de conflictos | rezolucion de conflictos utiliza? mdividues se comumiquen de manera efectiva para establecer
laborales soluciones gue pueden rezolver el conflicto.

Confianza Descubrir =i existe 22. ;Considera que existe confianza R/ Totalmente en desacuerdo De acuerde a la respuesta anterior se concluye que la confianza no es

organizacional confianza entre jefatura | entre la jefatura y los empleados? un valor que se practique dentro de la empresa, en este caso el gerents
v empleados. percibe que no existe confianzz entre &l v sus empleados esto evidencia

que la jefatura con poca frecuencia 2 da cuenta de los problemas que
pueden tener los empleados estos problemas pueden v desde lo
perzonal hasta la simple frustracion con una situacion laboral ya que
por regular los empleados no se acercan a su jefe.

Caparitaciones laborales | Investigar sila empresa | 23, ;Realiza capacitacionss que -51 Die acuerde a la respuesta proporcionada por €] gerente la empresa no
realiza capacitaciones contribuyan 2 mejorar el desempefioen | -No offece capacitaciones destinadas a mejorar el dezempefio de sus

que confribuyan a
mejorar el desempetio
en los empleados.

loz empleados?

empleados, lo que mgmifica que no se estin proporcionando
oporturndades para el crecmiento de los empleados dentro de la
empresa.




ANEXO N° 5. Formularios de capacitaciones presenciales y online.

Formulario de Curso Online.

[linsaforp ([ oo e oo e
:

Nombre del Centro de Formacion:

\
Ve

+ Nombre del Curso de interés: l_ |

Lugar: [Modalidad en linea |

Formulario de
Inscripcion/Matricula

+ Horario:
\_
SECCION 1. DATOS DE IDENTIFICACION
l I I | l |
1 Nmm I 17 Nombre ] [ 2* Nombre | I 3% Nombre |
1% Apellido 2" Apeliido i Apelido d= Casada
= 21. DUI:[ lzz NIT:I szCame‘ de minoridad I ]
2. N° Docs.:
ZA.ISSS‘I Iza Pasaporte: 2.6.0tro: [ l
3. Nacionalidad | 34.[] salvadorefia 32.[ ] Extranjera i res “Extranjera” responda 3.3; I 33. Pals:l I
4. Lugar/fecha 41,.5&% 42[29%‘ 43. Fecha: [ ]
nacimiento
= ; B 7. Cuantas personas integran |
5. Sexo: 1[_]Masculino 2[ | Femenino |6. Edad | ](m cumplidos) Lsu e 11
8. Estado familiar: | 1 [ soltero(a) 2[JCasado(a) 3[JAcompaiiado 4[] Divorciado(a) 5[] Separado(a 6 [ Viudo(a)
9. Jefe(a) de 1EiSi 2ENo 3EiCompartida |10, Tiene Hijos: 1Eisi 2 No | 104.N° de hijos|_|
hogar iSiresponder “Si pase a 10.11
. Se icaa 5
1 Pmugg‘? 10s 200nNo 111 ¢A que Profesion u dficio se dedica? _L J
{Colonia, caserio, asentamiento o comunidad, seguido del nombre de la calle o pasaje, y por titimo el nimero de casa o lote}
H2NDOICioTI 121 Direccion:
122. Municipio: | | 123. Departamento: | " 124. Tel_Fijo: l I
125. Tel. Movil: I ] 12.6. E-mail: [ ]

13. ; Tiene usted alguna discapacidad permanente?

]\Sl 2[] No

1 [[] Moverse o caminar

2 [J Usar sus brazos o manos

3 [] Ver, aun usando lentes

4 Oir, aun usando aparatos especiales

5[] Hablar
&[] Tiene algtin retraso o deficiencia mental
7 []] Bafarse, vestirse, alimentarse por si mismo

s [] Otra limitacién permanente. Explique: I

SECCION 2. EDUCACION FORMAL Y FORMACION OCUPACIONAL

1. ;Sabe ustedleer | ¢ I‘;?‘s“ 12, ¢Sélo escribe? 13. ;Sélo firma (firma 6 huella)?
y escribir? 'OIsi 2[ENo 1[Jsi 2[INo 1E1si 2 Ne
2. ;Cuél es el ultimo grado de estudio 24. Educacien '[JNinguno  2[J1er. 6* 3[J2°G™ s+[J3er.G* s[J4°G™
finalizado? Basica s[]5°G* 06 c®  [d7°6" o[18G* w9 G*
2.2.[[] Bachillerato 2.3. [7] Tecnolégica 2.4. Universitaria | 2.5. (] Otra educacion 2.6.[] Titulo o certificado obtenido:
1] Incompleto 1] Incompleta 1D Incompleta | formal:
2[[] Completo 2[[] Completa 23 Compl
< i[Csi 20 No 3.1. ¢ Hace cuanto
3 Ladamu:llr::ms‘:g Sifesponde 0" conlesie tiempo dejé | 1[J1afo 2[J2-3afos s[]Mas de 3afos s[JNR
. de estudiar?

4. ;Ha recibido antes algtin(os) curso(s) de capacitacién?

1[@si 2[0No

(Siresponde “No" pase aSec. 3 )

INSAF ORP-Gerencia de Formacion Inicial. Programa Habil Técnico Permanente.
Vigencia: La presente boleta entra en vigencia a partir de su aprobacion febrero 2011




5. mmmwommmmuam RS | ARG .!:;E' ms':’:::"“ﬁ::;
iSi responde No, conteste prequnta 7;

! 10si 2[0No 3[J No sabe :Os 2Om sOnR

2)[ l1C0si 2C0no 3[]No sabe 10si 20 nNo 3CINR

3 || 1E0s 2fno 3[Nosabe || iFls 2Fno 3EINR

iSi recibio beneficios como producto de la capacitacion, responda 6

1 Q Para obtener un empleo 2 D Cambiar a un empleo relacionado con la capacitacion recibida
3 ]| Para trabajar por cuenta propia 4 |L] Obtener otros ingresos por trabajos extras
5 [7] Obtener oportunidades de promocién en mi empleo actual 6 |[] Otro:

iSi no recibi6 benefici como producto de la capacitacion, responda 7i

7. ¢ Por qué cree que no recibié beneficios como
producto de la/las capacitacion/es?

SECCION 3. INFORMACION SOBRE SU SITUACION LABORAL
SECCION 3.1. INFORMACION SOBRE LA OCUPACION ACTUAL iz rmarcar s & 1 sl
1. ¢A qué actividad se dedica usted actualmente? 1 L Estudia
2[] Oficios del hogar  3[[] Trabaja
4+ [7] Busca trabajo

SEQIBZ[ ]

4[] Negocio familiar
5[] Independiente o cuenta propia
6] Trabajo informal
7] Otro; I

1 [CJ Empleo a tiempo completo
2 [JEmpleo a tiempo parcial
3 [£] Empleo temporal

1[C] Sector Privado 2 [[] Sector Publico

SECCION 3.2. EMPLEO FORMAL ANTERIOR. (Completar sélo en caso de NO estar trabajando)

1. ¢(Ha trabajado 1[dsi 20 No [Sitesponde “No”, pase a Seccion 4 )|

antes?

2. ;Cuénto tiempo hace que no 1[]J1afoomenos  2[] 2afios 3[]] 3 afos +[]] Mas de 3 afios
trabaja?

SECCION 4. INFORMACION SOBRE LOS INGRESOS
1. ¢ Usted recibe ingresos? 1dsi 2[0No
1[C] Trabajo

2. ;De qué manera lo 2[C] Ayuda familiar +[] Pension

obtiene? 3[7] Remesa 5[] Otra: I

INSAFORP-Gerencia de Formacion Inicial, Programa Habil Técrico Permanente. 7

Vigencia: La presente boleta entra en vigencia a partir de su aprobacion febrero 2011



1 D Obtener oportunidades de promocion en mi empleo actual

5[] Obtener ingresos extras
2 [[] Cambiar a un empleo relacionado con la capacitacion recibida | ¢ O Otrol |
3] Obtener un empleo formal 7] Ninguno

4 [ Trabajar por cuenta propia

1 D El curso esta relacionado con su trabajo actual
2 [] El curso esta relacionado con un nuevo trabajo

I I {{8no hay parentesco escribir: Amigo(al}
1. Nombre: 1.1. Parentesco:
1.2. Direccion:|

. 001
wamincpol_______— J[taDepatamento ]

15. Tel. Fijo| || 1. Tel. Movil{ || 1.7. E-mail:

Por favor, ocupe este espacio para observaciones o sugerencias que considere utiles:
Gracias por su colaboracion

Entrevisto: Cargo de entrevistador(a): Firma de entrevistador(a):
e 5
1 l
1 '
1 1
................................... ! !
Nombre y Firma de Coordinador(a) del Programa e L e e 2
en el Centro de Formacion Sello
"INSAF ORP-Gerencia de Formacion Inicial. Programa Habil Técico Permanente. 7
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Formulario de Curso Presencial (Cerrados).

[lInsafarp

LICITACION PUBLICA 01/2017
SOLICITUD DE APOYO PARA CAPACITACION
CURSOS CERRADOS

|. DATOS GENERALES

FECHA DE ELAEORACION

NOMERE DE LA EMPRESA(Razén Social) SIGLAS

Facha de Recepcidn en INSAFORP:

N.I.T. DE LA EMPRESA

TELEFONO FAX e - mail

RESERVADO PARA EL INSAFORP

Mo. d= soliobud de la empresa

ASPECTOS GENERALES

1. La salicitud e enmarca en el contexn O =
de ia Fosmacion Profesional |:|

ND
2. El grupo meta et formasdo por O s
trabajadores activos de la empresa |:| MO
3. La empeesa et solvents con la O =
enirega de documentos para pago de
praverdones de cvenias anteriores [ wo

4. Aportacicn anual estimada al INSAFORP

l¢ I

ACTIVIDAD ECONOMICA ( De acuerdo a clasificacién ISSS)

5. Manio de apayo a capacitacianes de la
empresa en el afa en osss

l¢ I

TAMANO DE EMPRESA ( De acuerdo al nimero de trabajadores)
Micro (9 6 menos) O Mediana (502 99) [J
Pequefia (10a48) [ Grande (100 6 mas) []

Monto aportacién mensual al INSAFORP B

. La empresa ha colaborado  con |:| 8l
INSAFORF para ovaluar ol impacto
de las capacitaciones |:| NO

7. La empresa se compromete a:

{Anexar fotocopia del comprobante de pago al ISSS donde se refleja la cotizacion
al INSAFORP del mes recién pasado)

Nombre del Responsable de la Capacitacién dentro de la empresa:

1er apellido 2do. Apellido Mombres

Il. SOBRE LA CAPACITACION SOLICITADA
NOMERE DE LA CAPACITACION:

a) Cumpdir con el sequimiento de ia |:| sl
[ we
b) Electuar evaluacitn de impacio. |_| sl
O wo
) Mostrar evidencias cuando =l |_| 5|
HESAFORP lo Reguiera
O

LA CAPACITACION ESTA RELACIONADA CON:

Actividad indirecta o Soporte al giro del negocio O
Actividad principal o Directa al giro del negocio |:]

AREA EN LA QUE SE CLASIFICA LA CAPACITACION (elija una)

AREA DE LA CAPACITACION SOLICITADA ( Elija Una)

CRITERIOS DE ANALISIS DE LA
CAPACITACION SOLICITADA

1. La capacilacién e perfinerie conla [ g
actiiciad econdmica de la erpresa
O o

2. La capaciacion contrituye ac

a) Mejorar |2 competitiidad de la D
ampresa
b) Mejorar 2 productividad de fa D

empresa

) Fomentar la alraccidn de inversiones |:|
d} La promocién de expartacones
=) Los Tratados de Libre Comerco

) Lin proyectn estratégico

Ooood

g} Promocion de emplec

Anexos: Folocopia ultimo recibo ISSS de la empresa y fotocopia de planilla de los participantes.



DISTRIBUCION DE PARTICIPANTES

Nivel de los Participantes
MNo. Del] Gerentes o |Mandos Medios |  Personal Personal Parsonal Tolal por Sexo Total
Grupo Direclores Administ t&cnico Administ Oparative
F M F M F M F M F M F M

Nota: Anexar listado con los nombres y cargos de los participantes (GFG - ANEXO 2)
JUSTIFICACION TECNICA DE LA CAPACITACION SOLICITADA VINCULADA CON
MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD ¥/O COMPETITIVIDAD DE LA EMFRESA:

a) Explicar el origen de la solicitud( la problematica a resolver vinculado a la productividad)

b) Explicar como se fortaleceran las competencias laborales requeridas de los
participantes propuestos

c) Explicar como se aplicaran en sus puestos de trabajo las competencias laborales
requeridas de los participantes propuestos

Nota: no proceda la justificacion si no completa los tres literales anteriores.

CUENTA LA EMPRESA CON UN PLAN DE CAPACITACION

Si [ Ne []
ORIGEN DE LA SOLICITUD:
Incluida en un plan de capacitacian de la si [ Accion Correctiva, generadaa Si [
emprasa: No D pariir de un Diagndstico No D

DESCRIBA EL IMPACTO (RESULTADOS) DE LA CAPACITACION EN LA PRODUCTIVIDAD /
RENTABILIDAD DE LA EMPRESA

RESULTADOS PLAZO

3. Area de incidencia de |a capanitamion
sobcilacaiMancar solo unaj
* Area administratica
Complementacicn

Actuakzacion

oo

Espedalizacion

* Area fécrica

Complermentuc on

Mchsalizacicn

Espedalizacion

Ooono

* Transwersal

O

4. La capacitacidn es pertinenie con el D &l
puestn, fundones o responsabilidades
de los participantes. (segun listado anexo) D MO

5. La justficackdn tacnica:

a) Explica el arigen de lo sokcitado |_| sl

O wo

b} Indica como = fortalecerin las D g

competencas laborales de los

participanies propuesios. D MO

) Es cohevenie con el grupo meta I:l Sl

[ %o

d} Es coherente con los objetivos y los D 8l
conlencos propuestos D

MO

. Describe ol impacio jresuliados) a |:| 8l
obtener y el plazo I:l

MO

Anexos: Fofocopia Ultimo recibo ISSS de la empresa y fotocopia de planilla de los participantes.



lil. CONTROL ¥ MONITOREO DE LA CAPACITACION

DESCRIBA EL TIPO DE MONITOREO QUE EFECTUARA A LA CAPACITACION

a) Durante la ejecucién de la capacitacion:

b) Al finalEvaluacidn de Reaccidn):

c) Posterior a la capacitacién:( en los puestos de trabajo):

CONTROL ¥ MONITOREOQ

1. El pontrol y monitonso: & aplicar a la
capacitacitn permisra verificar =

cumplimiento de las espedficaciones I:l 5l
fecnicas de la sobcitud, posterior a la
capacitacién, en los puestos do D O
trahajo.

IV. LUGAR Y FECHA TENTATIVA DE REALIZACION DE LA CAPACITACION

Facha tentativa de inicio

Feacha tentativa de finalizacion

DURACION DE CADA GRUPO

Horas

UBICACION DE LA CAPACITACION

1. La Empresa se compromete a I:l sl
propordonar los aspecios logistioos de la

capacitacisnilocal, alimentacién, oiros) D HO
2. La solicibed esti firmada por la I:l sl
Gerencia General o Superior de la

Empre=a D NO

HORARIO TENTATIVO:

Departamento y Municipio donde se realizard la capacitacion

Lugar y direccion tentativa donde se realizara la capacitacion

PROPUESTA DE LA

1
i GERENCIA DE FORMACION CONTINUA

ESTA GERENCIA PROPONE:

]

Mpoyar la capacitaciin

Wo. grupos solictados

oo oo

Mo. gnupos gue se recomienda apayar

V. NOMERE, CARGO Y FIRMA DEL GERENTE GEMERAL O SUPERIOR DE LA EMPRESA.

NOMBRE DEL GERENTE GENERAL O SUPERIOR DE LA EMPRESA.

FiRidn

Daras observaciones:

1ar apellido
CARGO

Nombreas

FIRMA

Sello

Anexos: Fofocopia Ultimo recibo ISSS de la empresa y fotocopia de planilla de los participantes.



ANEXO N° 6. Evaluacion de los programas de capacitacion propuestos en el Modelo
GROW como herramienta de coaching.

Una vez se lleven a cabo las propuestas: Programas de capacitacion para los
empleados de las unidades organizativas de administracion y bodega/logistica, es
importante evaluar la efectividad para determinar si el objetivo establecido en el acrénimo
G (Goal) del modelo GROW se esta logrando satisfactoriamente. Ademads, dichas
evaluaciones permitiran identificar posibles deficiencias, posibilitando implementar
medidas correctivas. Es por ello que se propone realizar lo siguiente:

1. Examenes de evaluacion de aprendizaje: Cada facilitador o proveedor del curso
tendra su propio método para evaluar a los participantes, utilizando examenes para
medir el aprendizaje adquirido. Estas evaluaciones se llevaran a cabo de manera
continua a lo largo del curso, con el objetivo de conocer el desarrollo de habilidades
y conocimientos adquiridos por los empleados. Los resultados seran recopilados por
la unidad organizativa de recursos humanos que sera el responsable de informar los
resultados al gerente general para conocer la efectividad e impacto positivo del curso.

2. Autoevaluacion de los participantes: El participante debera llenar el formulario de
autoevaluacion (Ver anexo N° 6 parte 2), proporcionado por la unidad de recursos
humanos con el fin de determinar la satisfaccion de las capacitaciones. Se propone
que la autoevaluacion sea realizada un mes después de terminado el curso para
verificar si los conocimientos adquiridos se estan poniendo en préctica en las areas

de trabajo.



3. Evaluacion del resultado de las capacitaciones en los puestos de trabajo: La
unidad de recursos humanos debera de dar seguimiento a la aplicacion de
conocimientos adquiridos en las diferentes capacitaciones, evaluando si las
capacitaciones recibidas han tenido resultados positivos, para dicha actividad se
debera completar el: Formulario de evaluacion de la capacitacion (Ver anexo N° 6
parte 3). Se propone que sea aplicado 3 meses después de finalizados los cursos para
evaluar los resultados obtenidos de las capacitaciones brindadas, considerando
elaborar un nuevo programa de capacitacion con temas diferentes manteniendo asi la

formacion constante en los empleados de la empresa Peleteria Mitchell.



PARTE 2:
FORMATO DE AUTOEVALUACION DE LOS PARTICIPANTES

Objetivo: Conocer el nivel de satisfaccion de los colaboradores con respecto al desarrollo
de la capacitacion recibida con el fin de considerar aspectos a mejorar en futuras
capacitaciones o plantear nuevos temas, asegurando asi la continuidad del programa de
capacitacion.

Indicaciones: Marcar con una "X" la escala que considere conveniente para cada uno de
los planteamientos.

Puesto de trabajo:

Nombre de capacitacion recibida:

NECESITA MUY
CONTENIDO MEJORAR BUENO BUENO EXCELENTE

Comprension del contenido
del curso.

Metodologia de ensefianza.

Comprension del material
de apoyo proporcionado.

Facilitador genera clima de
confianza.

El facilitador tiene dominio
completo del tema
impartido.

Uso préctico del contenido
de la capacitacion en mi
puesto de trabajo.

El curso se adapta a la
realidad actual generando
ventajas competitivas.




PARTE 3:
FORMATO DE EVALUACION DE LA CAPACITACION.

Objetivo: Detectar si los colaboradores aplican los conocimientos adquiridos durante la

capacitacion para mejorar su desempeno.

Indicaciones:Marcar con una "X" la escala que considere conveniente para cada uno de

los criterios.

Nombre:

Puesto de trabajo:

Capacitacion recibida:

CRITERIO

NECESITA
MEJORAR

BUENO

MUY
BUENO

EXCELENTE

Aplica los conocimientos
adquiridos en su puesto de
trabajo.

Ha mejorado
significativamente su
desempefio laboral.

La aplicacion de lo aprendido
produjo resultados medibles.

Existe mayor compromiso y
profesionalismo en el
desarrollo de las actividades
laborales.

OBSERVACIONES:




ANEXO N° 7. Decreto sobre creacion del Instituto Nacional de Capacitacion y
Formacion (INCAF)

Decreto N°893: Ley del Instituto Nacional de Capacitacion y Formacion (INCAF) que

sucedera al Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP).
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Articulos que sustentan que el Instituto Nacional de Capacitacion y Formacion (INCAF)
sucedera al Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP), el cual

seguira garantizando la formacién y capacitacion técnica, profesional y en oficios:

o Articulo 3: Creacion y naturaleza.
Crease el Instituto Nacional de Capacitacion y Formacion, en adelante INCAF, una
Institucion de derecho publico, autdbnoma, de plazo indefinido, con personalidad juridica

y patrimonio propio, con autonomia financiera y administrativa, para el ejercicio de las



atribuciones y deberes que se estipulan en la presente ley y en el resto de legislacion
aplicable. Sus recursos provendran del Presupuesto General del Estado y de las fuentes

presupuestarias indicadas en esta ley.

o Articulo 5: Sistema de Formacion Profesional.
El Sistema de Formacion Profesional consiste en el conjunto de capital humano y recursos
materiales, digitales y técnicos, obtenidos a partir de colaboracion entre entidades publicas
y privadas, destinados a desarrollar las habilidades del talento humano y fomentar la
Insercion en el mercado laboral local y global, asi como mejorar la productividad y

competitividad de los trabajadores y las empresas.

e Articulo 6: Funciones.

El INCAF tendr4 las funciones siguientes:

- Impartir directamente o a través de terceros privados, cursos, programas y acciones

de formacion o especializacion del talento humano.

- Realizar acciones para fortalecer las competencias y habilidades en personas

empleadas a fin de mejorar el desempefio de sus funciones.

- Brindar apoyo técnico a las instituciones dedicadas a la formacion y capacitacion que

promueven la presente ley, especialmente en su preparacion técnica y pedagdgica.



o Articulo 19: Patrimonio.

Numeral 3: El 20% proveniente del 1% de la recaudacion de cotizaciones obligatorias
pagadas por los patronos del sector privado que empleen diez o mas trabajadores
calculados sobre el monto total de las planillas mensuales de sueldos y salarios, sera
destinado al financiamiento de acciones y programas que brinden capacitacion
profesional, técnicas o en oficios tendientes a generar y mejorar la oferta de empleabilidad

y gastos necesarios para su desarrollo y gestion.

o Articulo 20: Forma de recaudacion.

El sistema de recaudacion de las cotizaciones del INCAF, seréd el mismo que a la fecha
de vigencia de esta ley tenga establecido el Instituto Salvadorefio del Seguro Social
(ISSS), por tanto, se faculta al ISSS para establecer los mecanismos apropiados con el fin

de captar las cotizaciones obligatorias establecidas en virtud de la presente ley.

o Articulo 21: Transferencia de cotizaciones.

El instituto Salvadorefio del Seguro Social recaudara las cotizaciones en nombre y
representacion del INCAF depositando las cantidades percibidas al Fondo General de la
nacion. El ministerio de hacienda debera de transferir dichos recursos al INCAF y a la

Direccién de Integracion de conformidad con la presente ley.



o Articulo 24: Proceso de disolucion y sucesion legal

Declarase en proceso de disolucion la entidad de derecho publico denominada
Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional INSAFORP mediante Decreto
Legislativo n. 554, de fecha 2 de junio de 1993, publicado en el Diario Oficial n. 143,
Tomo n. 320, del 29 de julio del mismo afio. Este proceso de disolucion finalizaré a los
seis meses posteriores la entrada en vigencia de esta ley. EI Ministerio de Hacienda queda
facultado para emitir la normativa necesaria para que las entidades respectivas, realicen
los tramites vinculados a esta disposicion.

Por lo cual a partir de la fecha de entrada en vigencia de la ley INCAF sucedera a

INSAFORP.

o Articulo 28: Sustitucion en convenios y contratos:

El INCAF, sustituird al INSAFORP en todos los contratos o convenios de cooperacion
suscritos, previo a la entrada en vigencia de este decreto, debiendo, conforme a las
regulaciones de dichos instrumentos, efectuar los ajustes correspondientes de los mismos,

siempre que fuere necesario.



ANEXO N° 8. Fotografias de la recoleccion de datos.







