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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo analizar las estrategias gerenciales
presentes bajo el enfoque Coaching en pro de la optimizacién del rendimiento laboral de
los empleados del departamento de Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de
Desarrollo Estudiantil de la Universidad de Carabobo, afio electivo 2013. Actualmente
en el Departamento de Orientacion y Asesoramiento se observa como una problematica
posibles deficiencias a nivel del rendimiento laboral, pues se establece diariamente con
sus semejantes y deben ser productivos en los procesos de resolucién de problemas. Por
consiguiente, es preciso que se examinen alternativas de solucion, mediante estrategias
gerenciales bajo en enfoque Coaching para la Optimizacién del Rendimiento laboral que
alli se estan desarrollando. Se resalta la importancia de la contribucién del coaching en
los procesos de aprendizaje individual, de equipo y organizacional por cuanto éste se
enfoca al cambio y al desarrollo de las personas de la organizacién. Consecuentemente,
este desarrollo de las personas permite el progreso de la organizacion; para el estudio se
utilizé6 como modelo Tedrico el enfoque Coaching de tipo constructivista. En cuanto al
tipo de investigacion es descriptivo, el disefio de la investigacion se llevo a cabo es de
campo. La poblacion estd conformada por 10 sujetos empleados de la Direccion; a
quienes se le aplicara los cuestionarios que seran sometidos a un proceso de validacion
por juicio de expertos y la confiabilidad a través del estadistico alfa de Cronbach,
asimismo el analisis de los datos se utilizara la técnica de analisis estadistica descriptiva,
la cual llego a la aseveracion de asimilar la ordenacion y el transcurso del Coaching; :
desde la definicion del objeto del éxito, es decir la fijacion de los objetivos del proceso,
la existencia de empatia , la fijacion de objetivos del departamento.

Descriptores: Estrategias gerenciales, Rendimiento laboral, Coaching, motivacion,
Valores.

Linea de Investigacion: Orientacion, Sociedad y Trabajo.
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Abstract

This research aims to analyze the present management strategies under the
coaching approach towards performance tuning labor department employees
Guidance and Counseling Student Development Division of the University of
Carabobo, election year 2013. Currently in the Guidance and Counseling Department
is seen as a potential problem deficiencies in work performance level, it is set daily
with peers and must be productive in problem-solving processes. It is therefore
necessary to examine alternative solutions with low management strategies focus
Coaching for Performance Optimization work is developing there. The importance of
the contribution of coaching in the learning processes of individual, team and
organizational in that it focuses on the change and development of the people in the
organization. Consequently, the development of people allows the development of the
organization for the study will be used as the focus Coaching Theoretical model
constructivist. As for the type of research is descriptive research design will be held
to be in the field. The population consists of 10 subjects employees of the Board, who
will apply the questionnaires to be submitted to a validation process by expert
judgment and statistical reliability by Cronbach's alpha, also the analysis of the data
will be used the descriptive statistical analysis technique, which came to assimilate
the claim management and coaching over;: from the object definition of success, ie
setting the objectives of the process, the existence of empathy, fixing objectives of the
department.

Descriptors: Managerial strategies, job performance, coaching, motivation, values.

Research Line: Guidance, Society and Labour.
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INTRODUCCION

La educacién es la suprema contribucion al futuro de la humanidad puesto que
tiene que favorecer a prevenir la violencia, la intolerancia, la pobreza y la ignorancia;
la educacion es un derecho humano y social del que todos deben disfrutar en igualdad
de condiciones, pues el cumplimiento de este derecho va a posibilitar el disfrute de
los otros derechos esenciales.

Es por ello, que la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la
Ciencia y la Cultura UNESCO (2004), aboga por la articulacion de la familia y
fundamenta esta necesidad en tres razones: el reconocimiento de que los padres son
los primeros educadores de sus hijos e hijas; el impacto positivo que puede tener una
educacion temprana de calidad en el desarrollo y aprendizaje de los nifios; y la
familia como un espacio privilegiado para lograr una ampliacion de la cobertura de la
educacion de la primera infancia.

Asi pues la educacion para todos, define la educacion como un derecho humano
fundamental, y como tal es un elemento clave del desarrollo sostenible, de la paz y
estabilidad en cada pais entre las naciones, por consiguiente, un medio indispensable
para participar en los sistemas sociales y econdémicos del siglo XXI, afectados por
una rapida mundializacion se proponen lograr los objetivos de la Educacion para
todos y atienden con toda urgencia a las necesidades bésicas de aprendizaje. Por
consiguiente, se comprometen colectivamente a alcanzar los siguientes objetivos:
velar por que sean atendidas las necesidades de aprendizaje de todos los jovenes y
adultos mediante un acceso equitativo a un aprendizaje adecuado, a programas de
preparacion para la vida activa, velar por el compromiso, la participacion de la
sociedad civil en la formulacion, aplicacion y seguimiento de las estrategias de
fomento de la educacion.

Asimismo, la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en el
capitulo V, de los Derechos Sociales y de las Familias, articulo N° 76, establece
“...El padre y la madre tienen el deber compartido e irrenunciable de criar, formar,
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educar, mantener y asistir a sus hijos o hijas... “. Es decir, que los padres no deben
estar aislados de la educacién de sus hijos, por el contrario, deben comprometerse a

participar en el desarrollo integral de los mismos.

La presente investigacion estd estructurada de la siguiente manera: el capitulo |
contiene el planteamiento del problema, justificacion, objetivo general y especificos;
el capitulo Il enmarca los antecedentes, la fundamentacion tedrica y las bases legales;
el capitulo 11l la metodologia de la presente investigacion, tipo de investigacion,
poblacion, muestra, validez y confiabilidad, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos; capitulo 1V, andlisis de los resultados, Conclusiones y Recomendaciones.
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CAPITULO I

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En Latinoamérica, segun la Organizacién de las Naciones Unidas para la
Educacién, la Ciencia y la Cultura UNESCO (2004), los nuevos esquemas
gerenciales son reflejo de la forma como la organizacion piensa y opera, exigiendo
entre otros aspectos: un trabajador con el conocimiento para desarrollar y alcanzar los
objetivos del negocio; un proceso flexible ante los cambios introducidos por la
organizacion, una estructura plana, agil, reducida a la minima expresién que crea un
ambiente de trabajo que satisfaga a quienes participen en la ejecucion de los objetivos
organizacionales.

Ahora bien, un sistema de recompensa basado en la efectividad del proceso donde
se compare el éxito y el riesgo, y un equipo de trabajo participativo en las acciones de
la organizacion antes mencionada, estos aspectos son muy pocos usados en América
Latina y més que todo en el sector educativo cuando el personal directivo busca
imponer a sus subalternos politicas de trabajos sin fomentar el dialogo entre ellos y la
organizacion.

Es preciso resaltar, que el estudio del rol del capital humano en el crecimiento
econdmico de un pais 0 una organizacion determinada, segin lo sefiala Norton
(2001), esta cobrando una importante relevancia en los ultimos afos, tanto a nivel
nacional como internacional. Asi, existe un alto grado de consenso en que en esta
nueva era econémica, el capital humano se constituye en la base para la creacion de

valor empresarial.
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En este sentido Becker, B. y otros, (2001), expresan que los profesionales de
Recursos Humanos deben ser conscientes de que las organizaciones con mejor
rendimiento empresarial son aquellas que ademas de adoptar las distintas practicas de
recursos humanos (como seleccién, formacién, gestion del rendimiento, entre otros),
las despliegan de forma que se alinean con la estrategia gerencial en la solucion de
problemas organizacionales.

De modo que la gran mayoria de las actividades que estos profesionales llevan a
cabo en sus respectivas organizaciones estan dirigidas a la consecucion de un impacto
positivo sobre el rendimiento de sus trabajadores.

Para ilustrar esto relata Aniel (1997), todas las actividades que se realizan desde el
departamento de Recursos Humanos van encaminadas a conseguir que los empleados
den lo mejor de si mismos, es decir, rindan el méximo posible. Por su parte el ente
responsable del Recurso Humano, no puede estar solo al frente de esta labor, es
conveniente que todos los mandos de la organizacion deban tener presente que ésa es
también su funcién principal. De hecho, la necesidad de una formacion especifica en
lo que a habilidades directivas y técnicas de mejora del rendimiento (como
motivacion en el trabajo, clima o satisfaccion laboral), ha venido siendo ampliamente
reconocida en el mundo empresarial desde principio de los afios 90.

Por todo lo antes expuesto, se evidencia la carencia de herramientas gerenciales
que coadyuven a gestionar y liderar los recursos fisicos e intelectuales de manera
eficiente procurando con esto encontrar el camino que direccione permitiendo reducir
las posibles carencias.

Ahora bien, es preciso definir rendimiento laboral, Motowidlo (2003), lo concibe
como el valor total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos que
un trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese valor, que puede
ser positivo o0 negativo, en funcion de que el empleado presente un buen o mal
rendimiento, supone la contribucion que ese empleado hace a la consecucion de la
eficacia de su organizacion.

De manera operativa, también se suele definir el rendimiento laboral como una
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funcién de la capacidad y la motivacion del trabajador (Moorhead y Griffin, 1998,
citados por Jaén, 2010). En este sentido, si la motivacion es el estado psicologico de
activacion hacia el trabajo, su resultado conductual (y por esto, observable) es el
rendimiento.

En estas definiciones quedan incorporados explicitamente el aspecto externo de la
motivacion y dos importantes elementos de la conducta que ella genera: la iniciacién
y la direccionalidad, ya que enfoca que el individuo parte a través de la motivacion y
por ende ésta lo orienta a una conducta determinada, por consiguiente la motivacion
se puede definir como una fuerzas que actlan sobre una persona o en su interior esto
provoca que se comporten de una forma especifica, encaminada hacia una meta.

Por otro lado, se puede sefialar que las organizaciones en general, durante los
ultimos afios han enfrentado una serie de cambios a partir de la globalizacién de los
mercados, la apertura comercial de los paises, la creciente cobertura de las
transnacionales y alianzas estratégicas, lo cual dificulta alcanzar un mayor grado de
competitividad y desarrollo econémico afectando en gran medida a las medianas
empresas; especialmente en el sector educativo, en este caso la Universidad de
Carabobo.

Ahora bien, se vislumbra la necesidad que el personal en el area de Orientacidon de
la Direccion de Desarrollo Estudiantil (D.D.E) de la Universidad de Carabobo,
participe en actividades para fomentar y estimular una comunicacién y fluidez
laboral, en virtud que se ha generado una baja atencion de los estudiantes que
requieren el servicio de Orientacidn de la Direccion ya mencionada, segun la Oficina
de Presupuesto y Planificacion de la D.D.E U.C, el Departamento de Orientacion en
los dltimos dos (02) anos ha bajado el porcentaje y eficiencia laboral, ya que de un
100% de planificacion ejecutan al ano solo un 40%, es decir menos de la mitad de lo
planificado.

Hecha la observacion anterior, los directivos de la Direccion de Desarrollo
Estudiantil de la Universidad de Carabobo, se atribuyen una gran responsabilidad del
clima psicolégico y social que impere en ella, ya que las actividades y el
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comportamiento de la alta gerencia tienen un efecto determinante sobre los niveles de
motivacién de los individuos en todos los niveles de la organizacion, por lo que
deben empezar con un estudio de la naturaleza de la organizacion y de los lideres que
ejercen el principal control sobre ella.

En efecto, los factores de esta relacion que tienen una influencia directa sobre la
motivacion de los empleados, incluyen la eficiencia y eficacia de la organizacion y de
su operacion, la delegacion de autoridad y la forma en la cual se controlan las
actividades de trabajadores.

Cabe destacar, que dicha situacion laboral conlleva a una preocupacion mucho
méas alla, ya que la Direccion de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de
Carabobo brinda un servicio a todos los estudiantes de esta casa de estudio. Por ello
es preciso que se busque alternativas de solucion, mediante estrategias que permitan
mejorar el clima laboral que alli se esta desarrollando.

Partiendo de esta problematica surgen las siguientes interrogantes:

¢Qué estrategias emplean los empleados del departamento de Orientacion y
Asesoramiento de la Direccién de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de
Carabobo?

¢Cuales son las debilidades y fortalezas en relacion al perfil actual de
competencias distintivas para el Coaching efectivo de los empleados de la Direccion

en estudio?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Analizar las estrategias gerenciales presentes bajo el enfoque Coaching en pro de
la optimizacion del rendimiento laboral de los empleados del departamento de

Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo Estudiantil de la
Universidad de Carabobo, Ubicada en el municipio Naguanagua.
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Objetivos Especificos

-ldentificar las estrategias laborales utilizadas por los empleados del departamento
de Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo Estudiantil de la
Universidad de Carabobo.

-Describir las estrategias gerenciales bajo el enfoque Coaching.

-Establecer el rol del orientador en el empleo del enfoque Coaching a los
empleados del departamento de Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de

Desarrollo Estudiantil de la Universidad de Carabobo.

Justificacion

En la universidad venezolana se justifican las investigaciones cuyos aportes
significativos contribuyan a transformarla en organizaciones soportadas en patrones
de calidad y excelencia, y que asi mismo ayuden al progreso del hacer administrativo.
De acuerdo a la revision de fuentes bibliogréaficas y estadisticas, se pudo evidenciar
que las investigaciones con respecto a la motivacién del personal administrativo de la
D.D.E de la Universidad de Carabobo son escasas, segun informacion de la Oficina
de Planificacion de la Direccion de Desarrollo estudiantil de la Universidad de
Carabobo, por lo tanto se justifican los estudios al respecto.

La realizacion de este trabajo motivd el interés de la presente dado que sirve como
marco de referencia para adquirir conocimientos acerca de las variables que pudieran
estar interactuando y que afectarian la actuacion del personal administrativo
universitario y constituye un aporte significativo para futuras investigaciones que
ayuden a la busqueda de explicaciones de lo que motiva al trabajo de los empleados
universitarios. Los resultados obtenidos son importantes para la organizacion en

estudio ya que pueden servir de base para sugerir recomendaciones dirigidas a
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fomentar la eficiencia del recurso humano involucrado en las actividades
administrativas de la Universidad de Carabobo.

Asimismo la realizacion de esta investigacion se puede constituir en un aporte
tedrico para quienes desean continuar la indagacion respecto a algunas de las
variables que aqui se analizaron.

Igualmente, encontrar, desarrollar y mantener una motivacién laboral adecuada
tiene una relevancia préactica esencial. El hecho de manejar informacion sobre cémo
guiar a los trabajadores hacia desempefios sobresalientes, puede orientar las
iniciativas e intervenciones empresariales respecto a como a través de la motivacion
se pueden lograr los objetivos de la organizacion.

Por otro lado, el estudio del rendimiento laboral constituye una herramienta
fundamental que apoyard y reforzara el proceso de mejora continua que ha estado
desarrollando la institucion. Esta investigacion sirve como base para futuras
investigaciones que se hagan tanto en la institucion publica o privada que ofrezcan el
mismo servicio.

Este estudio obedece a la linea de investigacién orientacion, sociedad y trabajo;
inmersa en la sub-temética el motivacion laboral de los estudios de maestria de la
Universidad Carabobo, por cuanto favorece alternativas para evaluar el rendimiento
laboral, la productividad, puesto que el capital humano jugara un papel en el proceso

de actualizacion, en la optimizacion del desempefio los miembros de la institucion.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

Referentes Teoricos

Para dar cumplimiento a los objetivos planteados en la investigacion, se realizara
una revisién bibliografica con la intencion de recopilar aquellas teorias y elementos
conceptuales claves, que promueven algunos autores para fundamentar la presente
investigacion. En tal sentido, las bases tedricas se organizé de la siguiente

manera: Constructivismo, teorias motivacionales, teoria administrativa y Coaching.

Constructivismo-Cultural Vygotski, L. (1979)

Segln Zubiria, H. (2004) el constructivismo es una corriente de la pedagogia que
se basa en la teoria del conocimiento constructivista. Postula la necesidad de entregar
al alumno herramientas (generar andamiajes) que le permitan crear sus propios
procedimientos para resolver una situacién problematica, lo cual implica que sus

ideas se modifiquen y siga aprendiendo.
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Desde la perspectiva constructivista, el mecanismo de construccion del
conocimiento sigue la via de adaptacién. Este proceso consiste fundamentalmente en
una serie de acomodaciones, frente a desequilibrios que producen los conflictos
conceptuales. Bajo esta concepcion constructivista que aboga por la importancia del
contexto, se inserta la idea que los procesos de cambios cognitivos, deben ser
estudiados en el contexto en que se produce, el aprendizaje es considerado un proceso
individual de construccion del conocimiento.

Ante tal propuesta, Ruiz, G. (1999), opina que aunque las posiciones psicoldgicas
de dos autores Jean Piaget (1978) y Lev Vygotski (1979) sobre el desarrollo
cognoscitivo y la construccién del conocimiento parecieran contradictorias (desde el
punto de vista epistemoldgico); desde una perspectiva pedagdgica pueden ser
interpretadas, méas bien, como complementarias. De acuerdo con este punto de vista,
un proceso de aprendizaje complejo, como lo es la elaboracion de una investigacion,
requerird no sélo de la interaccion del con su entorno académico, en funcion del
desarrollo alcanzado en su estructura cognoscitiva de Piaget (1978), sino tambiéen de
la intervencion mediadora del docente, a fin de imprimirle significado y trascendencia
al aprendizaje de Vygotski (1979).

En tal sentido, Carretero (1999), sefiala que el docente debe poner el acento de su
intervencion, en estudiar el proceso de cambioy no sélo en la consecucién de una
determinada idea correcta, desde el punto de vista disciplinario. De alli que el
constructivismo desde el punto de vista de la formacion de tutores, tiene un fuerte
impacto en el area, debido a la vision que se tiene acerca de la investigacion, ya que
el aprendizaje del ser humano va a ser a través de una construccion propia de sus

experiencias, basadas en los conocimientos previos de la tarea a resolver.

Perspectivas Teoricas de la Motivacion, Maslow (1943).

En la presente investigacion se seguird la clasificacion de las teorias de la

motivacion de Abraham Maslow (1943) empleada por Porter, Bigley y Steers (2003),
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se puede hacer una distincion fundamental, en funcién de que se trate de teorias
centradas en la persona, en el contexto y en las relaciones entre ambos.

Segln los autores antes mencionados empleando la teoria de la jerarquia de las
necesidades formulada por Maslow en 1943, dan una vision de la teoria de
motivacion por la cual las personas estan motivadas para satisfacer distintos tipos de
necesidades clasificadas con cierto orden jerdrquico. Necesidades de
Autorrealizacién, Necesidades primarias Secundarias, fisiologicas, de estima, sociales
o0 de pertinencia, de seguridad.

Asimismo, cada una de estas necesidades funciona como agente motivacional,
pues producen un desequilibrio psicolégico que empuja a la persona a realizar
acciones que ayuden a corregir esa situacion de déficit. Solo se puede experimentar
una necesidad cuando el individuo tiene cubiertas todas las de orden inferior.

Ahora bien, El impulso experimentado por la privacion de esas necesidades
inferiores lleva a la persona a realizar conductas mucho mas inmediatas que el
impulso ocasionado por las superiores. Esta teoria no es capaz de explicar de forma
completa y exacta la complejidad de los antecedentes de la conducta laboral. Existe
poca investigacion que realmente apoye sus conclusiones e incluso algunas de sus
proposiciones han sido totalmente rechazadas.

Orientaciones motivacional intrinseca y extrinseca las recompensas por las que los
trabajadores realizan sus tareas son de muy distinta naturaleza, aunque suelen
agruparse en orientaciobn motivacional extrinseca e intrinseca. La motivacion
intrinseca es entendida como el conjunto de afectos y necesidades personales que
empujan a la accion, cuya naturaleza es completamente psicolégica, no fisioldgica.
Este tipo de motivacion se basa en las necesidades innatas de competencia y de
autodeterminacion. La primera de ellas lleva a las personas a buscar y conseguir
desafios que son adecuados a sus capacidades y asi la competencia se adquiere como
resultado de la interaccidn con estimulos que suponen retos para el individuo.

La motivacion laboral extrinseca, por otra parte, explica el comportamiento en

funcion de las consecuencias ambientales derivadas del mismo. En este caso, se
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trabaja a cambio de recompensas que no son propias de la actividad laboral que
realiza la persona y sobre las que el trabajador experimenta un control externo
(Salanova, M., Hontangas, P.M. y Peiro, J.M. (1996). Los principales motivadores
extrinsecos (dinero, estabilidad, posibilidad de promocién, buenas condiciones,
participacion en la toma de decisiones) funcionan siempre que el trabajador no los

posea, los desee y sienta que puede conseguirlos.
Teoria de la Equidad, Adams (1965)

La teoria incluida considera tanto los factores cognitivos como los psicosociales y
han sido muy utilizadas para explicar la motivacion en el area laboral, en este caso la
teoria de la equidad, enunciada por Adams en 1965 (citado por Stoner, 2006). El
factor central para la motivacion en el trabajo es la evaluacion individual en cuanto a
la equidad y la justicia de la recompensa recibida (ver figural). El término equidad se
define como:

La porcion que guarda los insumos laborales del individuo y las
recompensas laborales. Segun esta teoria las personas estdn motivadas
cuando experimentan satisfaccion con lo que reciben de acuerdo con el
esfuerzo realizado. Las personas juzgan la equidad de sus recompensas
comparandolas con las recompensas que otros reciben (Stoner, 2006,
p.502).

Organigrama Teoria de la Equidad J. Stacey Adams

Figura 1 | EsTMuo

" Ccowemon |

Fuente: Gestion de talento humano, Adalberto Chiavenato, 2002, Pag. 248

Antecedentes de la Investigacion

En el plano internacional, se hace referencia al estudio realizado por

Hernandez, N. (2010) titulada *“La Motivacion como factor del Desempefio Laboral
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en el Departamento de Mantenimiento de Instrumentos del Complejo Petroquimico
Morelo”. El interés se centro en analizar la relacion existente entre la motivacion y
desemperio laboral que poseen los trabajadores producida por un estado interno de
desequilibrio en el Departamento de Mantenimiento de Instrumentos del Complejo
Petroquimico Morelos.

En la investigacion se discutieron temas sobre la importancia que representa la
motivaciéon dentro de toda empresa y como se refleja en sus trabajadores. Como
resultado de la aplicacion del cuestionario, se puede comentar que los factores
motivacionales que existen en el personal adscrito al Departamento son: capacitacion,
ambiente fisico, remuneraciones, relaciones interpersonales y reconocimientos en un
orden ascendente de acuerdo a la importancia de los trabajadores mas sobresalientes
en el desemperio laboral y que influyen principalmente en el desempefio laboral.

Entonces, el autor concluye que, cuando los trabajadores o el recurso humano con
el que cuenta toda empresa, departamento o sector, no se encuentra motivado se vera
afectado el desempefio laboral principal y gravemente; ademdas de afectar sus
funciones y actividades que son de total importancia para el logro de sus objetivo y
meta.

El aporte de este estudio a la presente investigacion se avoca a conocer
basicamente los factores motivacionales internos o externos, que puedan incidir en el
desempefio laboral de los trabajadores.

Por su parte, Ramirez R., Abreu J. y Badii M. (2008), en su investigacion titulada
“La motivacion laboral, factor fundamental para el logro de objetivos
organizacionales: Caso empresa manufacturera de tuberia de acero Daena:
International Journal of Good Conscience. En el presente estudio los autores
determinaron los factores que motivan al recurso humano a desempefiar su trabajo
con calidad, asi como la relacion que guarda la motivacion laboral con la
productividad y la satisfaccién de cada persona. En consecuencia, su aporte a la
presente investigacion es referido a las teorias presentadas a continuacion con el fin

de explicar los factores que inciden en el desempefio eficiente del personal.
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Seguidamente, se muestra el trabajo de grado presentado por Figueroa, G. (2007)
titulado “Impacto de la Motivacion en el Desempefio Laboral de los Empleados de la
Unidad de Atencion y Prevencion de la Violencia de la Fiscalia del Distrito
Nacional”. El objetivo general se basé en Describir el nivel de motivacion de los
empleados de la Unidad de Atencién y Prevencion de la Violencia de la Fiscalia del
Distrito Nacional.

El estudio evidencio que los empleados se sienten desmotivados debido a que no
son tomados en cuenta por lo supervisores o lideres, causando esto desmotivacion e
insatisfaccion en la mayoria de los empleados y por ende afectando a la mayoria de
los usuarios entre ellos estudiantes de la Universidad de Carabobo, siendo estos los
mas perjudicado, ya que van en busca de un servicio y por los motivos ya explicado
anteriormente, no recibe la atencién adecuada. Generando dicha situacion un malestar
tanto a la institucion como a la sociedad. De acuerdo con la investigacion realizada
fue posible, determinar que es una obligacion, un compromiso y una necesidad
motivar a los empleados, ya que ésta influye directamente en el desempefio laboral, y
por ende en beneficios sociales para la institucion.

En el trabajo anteriormente mencionado se evidencié que la motivacion del
recurso humano en las organizaciones actuales es un asunto fundamental para el
desarrollo de las mismas, ya que ésta motivacion se traduce en desarrollo tanto
individual como colectivo, dando como resultado un cumplimiento de los objetivos
trazados, de igual manera expuso que el liderazgo bien entendido no debe confundirse
con la dominacion y el ejercicio del poder; que los verdaderos lideres deben respetar
la integridad de los demas, que un verdadero lider debe saber despertar el entusiasmo
en sus colaboradores. El aporte de este estudio a la presente investigacion se basé
especificamente del cuerpo tedrico desarrollado y sirvieron de referencia para las
teorias que sustentan la investigacion sobre motivacion y liderazgo en el ambiente
laboral.

En el estudio presentado por Barrera, S. (2011), titulado “Estrategias gerenciales
bajo el enfoque del Coaching para optimizar el rendimiento laboral de los docentes de
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la Unidad Educativa "José Trinidad Moran"”. La investigacion tuvo como proposito
determinar las estrategias gerenciales bajo el Enfoque Coaching para optimizar el
rendimiento laboral en la Unidad Educativa José Trinidad Moran, Barquisimeto del
Estado Lara.

Desde el punto de vista tedrico se sustenta en aspectos relacionados con el
Coaching y la Educacion Basica, Estrategias Gerenciales y Rendimiento Laboral.
Como principal hallazgo se tiene la necesidad que los docentes utilicen las estrategias
gerenciales bajo el enfoque Coaching, debido a que los resultados obtenidos arrojan
un total desinterés por su aplicacion. Por ello, el autor recomienda un analisis de
estrategias presentes mediante las etapas del Coaching. La investigacion aportd ideas
importante al desarrollo del presente estudio en relacion con las estrategias

gerenciales con el fin de optimizar el rendimiento laboral.

Referentes Conceptuales

Estrategias Gerenciales

Se parte del concepto de estrategias que “son programas generales de accion que
Ilevan consigo compromisos de énfasis y recursos para poner en practica una mision
basica. Son patrones de objetivos, los cuales se han concebido e iniciado de tal
manera, con el proposito de darle a la organizacién una direccion unificada". Koontz,
H. (1991).

Por consiguiente, el término se ha venido incorporando progresivamente al mundo
de los negocios, donde se utiliza generalmente para darle forma a alguna accion y
para adjetivar términos como direccion, planificacion 'y organizacion.

Garrido, S. (2006), la define como una accion encaminada a conseguir algo ansiado
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por varios competidores, en un momento y bajo condiciones determinadas, define
perfectamente el quehacer empresarial y es algo muy proximo a lo que significa
estrategia en la politica. Para los autores, las estrategias vienen definidas por los
lineamientos que orientan tanto la misiéon como la vision expresada en la plataforma
filoséfica de la organizacion.

Segun David, F. (1994) a través de las estrategias gerenciales se identifican las
fortalezas y debilidades, se establecen las prioridades, se disefian los planes, se
orientan y se utilizan los recursos de manera eficiente; se coordinan, ejecutan y
controlan las actividades, se delimitan las tareas, se formulan y evaldan los proyectos,
indicando que “las estrategias son los medios para alcanzar los objetivos a largo plazo
y algunas de ellas estan orientadas a la adquisicion, el desarrollo de los productos, la
expansién geografica y la penetracién en el mercado, entre otros”. (p. 98).

Ahora bien, el papel distintivo de las estrategias en la gerencia de una
organizacion, en la actualidad, ha dado origen a una amplia definicidn de ésta, en tal
sentido, las estrategias son disposiciones generalizadas de las acciones a tomar para
cumplir los objetivos generales, si no hay objetivos claros y bien definidos
seguramente no existira una estrategia apropiada para alcanzarlos, ademas, las
estrategias que se planteen deben contemplar la utilizacion de unos recursos
necesarios para desarrollar las actividades que desembocaran en los resultados y
deben tener en cuenta como se conseguiran dichos recursos y como seran aplicados

para aumentar las probabilidades de éxito.

El Enfoque Coaching

Durante las Gltimas décadas del siglo XX, el estudio formal de la administracion
de empresas y de organizaciones en general, se vio conmocionado por la urgente
necesidad de estrechar lazos gnoseoldgicos con las practicas gerenciales evidenciadas
en torno a renombradas corporaciones, teatro de operaciones militares, equipo de

béisbol, entre otras, muestras de eficiencia organizacional que buscaban la reduccion
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de complejos estudios y eufemismos cientificos a la hora de ejercer la praxis
administrativas en funcion del logro de exitosos resultados.

Es asi como surge ciertos paradigmas gerenciales que han revolucionado la
administracion en los Gltimos afio con lo cual las universidades y los centros de
investigacion en ciencias sociales, se han visto en la necesidad de asumir como
buenos ejemplos dentro de la teoria administrativa contemporanea. Entre los
paradigmas gerenciales se pueden sefialar el Coaching, que a continuacion se
describe.

Coaching

Este paradigma gerencial proviene del ambito deportivo, donde los equipos o
escuadras deportivas, aparte de tener un director o manager poseen ademas un coach
o0 entrenador, quien ejerce acciones de motivacién y de ensefianza sobre los jugadores
al tiempo que supervisa la correcta actuacion de los jugadores.

En el &mbito empresarial, es frecuente observar como el buen gerente también
ejerce labores de motivador y de entrenador (coach). Es asi como la reflexion y la
ensefianza no se desprende de la funcién contralora o de monitoreo, tal como se
pretendia a la vieja usanza de la teoria administrativas; los vertiginosos cambios en el
mundo gerencial demandan la mas activa presencia del correcto y oportuno lider, sin
esperar gque suceda una alteracion en el sistema para abordarla, por ello debe ser
directa o concurrente su actuacion.

Como mejor lo explica Chavez, E. (2001)

(...) se busca desarrollar desempefios maximos, que las personas
desplieguen todo su potencial y realicen las tareas que el gerente no esta
ni siquiera en condiciones de especificar (...) hace falta un gerente (...)
que sepa escuchar, que sepa generar confianza, sentido de responsabilidad
y compromiso. (p.120).

Segun Lozano, L. (2008) el Coaching es una herramienta gerencial,..., y hoy en dia
ha tomado auge en muchos paises de Latinoamérica; y consiste en la creacion de
nuevos paradigmas con el fin de dar resultados innovadores a una necesidad dada
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(p.128), es decir que a traves del uso del Coaching existe la posibilidad de
incrementar el potencial de la persona al darse cuenta de qué habilidades,
herramientas y recursos se dispone con el fin de sobrepasar los obstaculos que las
personas mismas se imponen por el uso de paradigmas anacrénicos que determinan
las actitudes y por consiguiente afectar las aptitudes de éstas, en la medida que no son
capaces de ponerlas en practica, posiblemente por miedo al cambio.

De este modo, el coaching representa un medio estratégico para el siglo actual, ya
que segln sefiala Lozano, L. (2008), enuncia que el individuo busca hoy en dia la
superacion personal con el propdsito de ser mas productivo y aprovechar la vida al
maximo en sus diferentes contextos. Estd basado en una relacion donde el coach
asiste en el aprendizaje de nuevas maneras de ser y de hacer, necesarias para generar
un cambio paradigmatico o cultural. Entonces, es importante preguntarse como un
coach puede contribuir al desarrollo de las competencias personales y profesionales y
a su vez a mejorar el rendimiento laboral.

También se da el caso de contratacion de un coach en la empresa, de manera que
de formas eventual o permanente, aborde la dificil, imperceptible, pero vital labor de
mejorar el rendimiento de los trabajadores a medida que se dan los hechos.

Uno de los objetivos principales del modelo de Coaching, que se esta proponiendo,
es generar en los colaboradores autodescubrimiento de sus capacidades y determinar
el impacto que tiene su labor en el objetivo corporativo. Con la conformacion de
equipos de alto rendimiento se garantiza que a este objetivo corporativo se le van a
aportar los conocimientos mas amplios de cada individuo. Cada empleado miembro
de un equipo puede explotar todo su potencial al servicio de una institucién y, ademas
se busca enriquecer intelectualmente y dar mas facultades a los empleados. Los
gerentes pueden evaluar las capacidades individuales de sus empleados, midiendo la
eficiencia de los grupos de trabajo al que pertenecen.

Cabe resaltar que las caracteristicas mas importantes de estos equipos de altos
rendimientos es que cada miembro realiza tareas interdependientes, es decir, la labor

de un integrante va enlazada con la de otro y el éxito se lograra al reunir todos estos
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esfuerzos individuales en pro de conseguir los resultados por el equipo.

Coaching Empresarial

En el coaching empresarial existen tres etapas: Primera etapa: consiste en la
ayuda de un coach a un coachee para plantear el problema (;Qué?) y analizar
diferentes variables con el fin de hallar el punto de partida en busca de una solucion a
un problema. Segunda etapa: es aqui donde se cuestionan los paradigmas que el
coachee tiene con el proposito de crear una actitud mas reflexiva para ayudarlo a
encontrar nuevas formas de proceder. Es entonces en la segunda etapa donde se exige
al coachee que derrumbe paradigmas que no permiten su desarrollo integral y siga
modelos nuevos que faciliten su desempefio en la organizacién Tercera etapa: es el
primer paso del coachee ya que es aqui cuando este puede dar una respuesta
innovadora a la problematica que se presenta.

Hay que tener en cuenta que durante las tres etapas del coaching empresarial es
esencial la ayuda mano a mano del coach, que proporcione una orientacién efectiva.
El Coaching Empresarial es una nueva disciplina inspirada en los grandes coach
deportivos que es llevada al &mbito organizacional como una forma de desarrollar
altas competencias y producir grandes saltos en el aprendizaje de gerentes y
gjecutivos. Una de las fuentes del coaching empresarial es el llamado Coach
Ontoldgico, que tiene su origen en las teorias filoséficas de Martin Heidegger (1985)
y que ha sido inicialmente desarrollada por Werner Erhard (1981) y seguida por
Fernando Flores, Humberto Maturana y Rafael Echeverria (2003).

El ejecutivo o gerente —para convertirse en coach- requiere adquirir maestria en
aquellos aspectos que mas alla de sus competencias técnicas y gerenciales le habiliten
como business coach en un contexto de liderazgo transformador de grupos humanos:
esto es liderazgo de sistemas humanos configurados por seres humanos, cultural y
emocionalmente interrelacionados, por mdltiples y muy complejas redes

conversacionales — verbales y no verbales- que intentan lograr objetivos individuales
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y colectivos.

Un gerente, candidato a lider transportador, requiere tanto entender a fondo lo que
esto significa como también aprender a ejercer influencia idealizada, generar
motivacion inspiradora, lograr estimulacion intelectual y prestar consideracion
individualizada.

De alli que al gerente para actuar como coach —en un contexto de liderazgo
transformador- no le basta con incrementar sus competencias puramente linguisticas
0 cognitivas— necesariamente perfectibles- sino que requiere ademas dominar
competencias emocionales y corporales que le faciliten a él y a los grupos a cargo,
alcanzar situaciones de oOptimo desempefio individual, grupal y organizacional,

conducentes al logro de elevados niveles de prosperidad y felicidad

Rendimiento Laboral

Modelos explicativos del Rendimiento Laboral

Los primeros modelos del rendimiento no precisaban con exactitud su naturaleza,
pero lo consideraban como una funcién de las habilidades y la motivacion del
trabajador (Moorhead y Griffin, 1998, citados por Jaén, 2010) y esto se mantiene con
fuerza en las teorias actuales. Sin embargo, éstas han elaborado considerablemente la
proposicion original, demasiado basica.

a. Un ejemplo fundamental es la teoria del rendimiento presentada por Campbell
(citado por Jaen, cib.ob). Segun ésta, hay tres (3) determinantes basicos de la
conducta:

1. conocimiento declarativo: los conocimientos sobre los hechos y las cosas (saber
qué hacer), principios, objetivos, autoconocimiento. Es funcion de muy diversos
factores: habilidad, personalidad, intereses, educacion, formacion, experiencia,
aptitud/interacciones de trato.

2. conocimientos sobre los procedimientos y habilidades. Habilidad cognitiva,
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psicomotora, fisica, de autogestion, interpersonales. También son funcion de los
elementos anteriores.

3. Motivacion, definida como conducta de eleccion, es decir:

- la eleccion de actuar o invertir esfuerzo

- la eleccion del nivel de esfuerzo

- la eleccion de persistir en el tiempo

Esta es funcion de cualquiera de las variables independientes establecidas en
cualquier teoria de motivacion.

b. Otro modelo fundamental es el de Furnham (citado por Jaen, cib.ob), que
considera cinco (5) factores basicos relacionados con el comportamiento laboral:

-Habilidad. Grado en el que el trabajador puede realizar con eficacia los multiples
procesos de coordinacién necesarios para alcanzar una meta concreta. Incluye tareas
que van desde las relativamente simples (como de coordinacion mano-ojo) hasta las
mas complejas, que requieren procesos de decision intelectual, y que se relacionan
con la inteligencia (aunque son distintas).

-Factores Demogréaficos. Factores como el sexo, la edad o la educacion.
Generalmente, los factores demogréaficos se relacionan con los factores biograficos
(como por ejemplo, lugar que ocupa entre sus hermanos, ocupacion de los padres,
entre otros) y son distintos de los factores psicograficos (que se refieren a creencias y
valores del individuo).

-Inteligencia. Capacidad de pensamiento abstracto y critico. A pesar de los debates
sobre este constructo (por ejemplo si es hereditaria o aprendida, como debe medirse,
entre otros), muy pocos dudan de su efecto sobre la conducta organizacional.

-Motivacion. Al igual que la inteligencia, es multidimensional y abstracta; se
refiere a la tendencia a atender a unos estimulos mas que a otros, acompafiada de una
emocion, y el impulso que causa unas acciones mas que otras. Por ello, se habla de la
fuerza de motivaciones particulares, como la necesidad de logro.

-Personalidad. Se refiere a todos aquellos rasgos fundamentales o caracteristicas
de la persona que se afianzan con el tiempo y que determinan patrones de respuestas
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consistentes ante las situaciones diarias. Se supone que los rasgos de personalidad
sirven para explicar el qué, por qué y como del funcionamiento humano. Segun este
modelo, la personalidad se sitla en el centro del modelo, sugiriendo su precedencia
en términos explicativos sobre los otros.

Por otro lado, la relacion de bidireccionalidad entre todos estos elementos sugiere
que se influyen de manera reciproca, y ademas, cada uno de ellos (por si mismo y en
combinacion con los demas) influye reciprocamente sobre la conducta laboral. Estas
explicaciones del rendimiento centradas en lo personal son deficientes, ya que no
prestan suficiente atencion a los factores externos o del contexto.

c. Los primeros modelos que procuraron incorporar los factores
situacionales/contextuales eran algo elementales. Sin embargo, la vision actual de
(Guzzo y Gannett, 1988; Waldman, 1994, citados por Jaen, cib.ob), reconoce que los
factores situacionales pueden tener efectos facilitadores (potenciadores o impulsores)
y limitantes. Los primeros, llevarian el rendimiento al maximo nivel posible, mientras
que los segundos, restringirian el rendimiento hasta el minimo aceptable. Factores
limitantes e inhibidores: se trata de caracteristicas de procesos tecnoldgicos y de
trabajo, politicas, estructura y cultura organizativas.

Otros factores mas especificos e identificados como limitantes serian los
investigados por Peters y O'Connor (citados por Jaen, cib.ob) como: las herramientas
y el equipo, el tiempo disponible y el entorno de trabajo. Los resultados de algunos de
estos ultimos han sido revisados por Baron, (1994) citado por Jaen, cib.ob. Por
ejemplo, el ruido, el calor o el frio excesivos tienen un efecto negativo; el nivel de
iluminacién, la calidad del aire o la concentracion de gente, son otros ejemplos de
factores del entorno. Ademas Baron opina que estos factores ejercen un efecto
indirecto sobre el rendimiento (y otros resultados, como las actitudes en el trabajo).

Los factores del entorno influyen considerablemente en una amplia gama de
mecanismos y procesos internos del individuo. Bacharach y Bamberger (1995)
(citados por Jaen, cib.ob) indican que las limitaciones pueden tener un impacto
negativo sobre el rendimiento de determinadas tareas, impidiendo al trabajador
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aprovechar al maximo sus conocimientos, habilidades y capacidad de trabajo, y
reduciendo su nivel de esfuerzo.

Otro modelo del rendimiento laboral que incluye factores personales y de situacion
es el de Cardy y Dobbins (1994) citados por Jaen, cib.ob., interesante porque trata de
reunir los dos puntos de vista del rendimiento comentados al principio: el de los
resultados y el de las conductas. Estos autores distinguen entre lo que el trabajador
hace, produce o entrega (resultados del trabajo) y las conductas relevantes para ello,
considerando ambos aspectos como dos categorias del rendimiento. Asi, los
resultados del trabajo vienen determinados conjuntamente por los factores del sistema
y por las conductas relevantes: la relacién entre los factores personales y los
resultados del trabajo no es directa, sino que opera a través de las conductas
relevantes para el trabajo.

En conclusion, no parece haber duda de que tanto los factores personales como los
del sistema influyen en las conductas y los resultados del trabajo, es decir, en el
rendimiento laboral. Por ejemplo, un comportamiento laboral contraproducente como
es el absentismo, los estudios han demostrado que los factores personales (incluyendo
las circunstancias individuales) son un factor determinante, pero la cultura y las
politicas organizativas que gestionan el absentismo también son importantes.

Al respecto se precisa definir varios aspectos, referidos a:

Motivacion
El concepto de motivacion se remonta a los antiguos griegos —Sacrates,
Platén y Aristételes. Platon (discipulo de Socrates) creia en un alma
organizada de forma jerarquico con elementos nutricios, sensitivos y
racionales. Aristoteles —discipulo de Platon durante 20 afios, conservé el
concepto del alma jerarquica aunque empleando terminologia ligeramente
distinta. (Stoner y otros, 2006, p.183)

En relacion con las partes nutricias y sensitivas estaban relacionadas con el cuerpo
y eran de naturaleza motivacional, aportando los motivos de crecimiento corporal y

de quietud (nutritivos) y experiencias sensoriales como placer y dolor (sensitivos).

Juntas, estas dos partes formaban las bases de la fuerza motivacional irracional e
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impulsiva. La parte racional contenia todos los aspectos intelectivos del alma; estaba
relacionada con las ideas, era intelectiva por naturaleza e incluia «la voluntad». Al
postular la existencia de un alma tripartita y jerarquica, los antiguos griegos
presentaron la primera explicacion tedrica de la actividad motivada: los deseos del
cuerpo, los placeres y sufrimientos de los sentidos y los esfuerzos de la voluntad.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes como
los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en psicologia, establecen un nivel de
motivacion primario, que se refiere a la satisfaccion de las necesidades elementales,
como respirar, comer o0 beber, y un nivel secundario referido a las necesidades
sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el primer nivel debe estar
satisfecho antes de plantearse los secundarios.

Segun el psicologo Maslow asevera que la motivacion esta constituida por todos
los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es
decir, la motivacion dirige para satisfacer las necesidades; es a la vez objetivo y
accion. Sentirse motivado significa identificarse con el fin, en caso contrario, sentirse
desmotivado representa la pérdida del interés y al significado del objetivo o lo que es
lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo. La motivacion es el resultado de la
interaccion del individuo con la situacion. Sefiala Stoner, J., y otros (2006) que los
gerentes e investigadores de la administracion se han enfrentado al concepto de la
motivacion, ya que se tiene asimilada una idea general de lo que éste concepto
abarca, pero cabe hacer hincapié en lo que piensan diversos autores con respecto a
este fenomeno.

La vision en la sociologia contemporanea subraya la importancia del papel que
desempefia el poder que se le otorga y que ejerce el lider, o jefe, sobre los
subordinados. También se plantea interrogantes sobre cudl es la estructura que
favorece a una persona situarse en posiciones superiores a los demas, cuél es la
naturaleza de la legitimidad que obtiene el lider y de donde proviene. En este
supuesto conviene reflexionar sobre el papel de los medios de comunicacion en los

albores del siglo XXI.
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En sintesis la motivacion es lo que hace que “un individuo actle y se comporte de
una determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos
y psicoldgicos que decide, en una situacién dada, con qué vigor se actla y en qué
direccion se encauza la energia”. (Gomez, Balkis y Andy, 2001, p.118).

La motivacion del recurso humano en las organizaciones actuales es un asunto
fundamental para el desarrollo de las mismas, ya que esta motivacion se traduce en
desarrollo tanto individual como colectivo, dando como resultado un cumplimiento
de los objetivos trazados, lo cual a su vez se convertird en motivacion para los
integrantes de los grupos de trabajo.

El liderazgo bien entendido no debe confundirse con la dominacion y el ejercicio
del poder; los verdaderos lideres respetan la integridad de los demas, un verdadero
lider debe saber despertar el entusiasmo de sus colaboradores.

Las personas que conforman un grupo de trabajo deben identificarse con ideal
comun para poder sentirse a gusto y lograr los objetivos proyectados, ademas debe
haber una perfecta interaccion entre los factores equipo-tarea-individuo para poder
atender las necesidades correspondientes a cada problema.

Es conocido que el desarrollo de la gente es estratégicamente importante para las
organizaciones, observando esta necesidad, se han dado la tarea de motivar sus
trabajadores a través de planes que apuntan al mejoramiento de sus condiciones de
vida, tanto a nivel laboral como a nivel personal, haciendo que las relaciones
interpersonales con compafieros de trabajo mejoren o fijando metas alcanzables que
saquen lo mejor de cada uno en basqueda de una mayor productividad que beneficie a
toda la organizacion. Lo que se debe buscar en si es que los empleados se encuentren
a gusto y suplan sus necesidades, tanto individuales como grupales, desde las mas
bésicas hasta las mas desarrolladas.

Por altimo, es importante mencionar algunos aspectos basicos que debe cumplir
cualquier plan de motivacién que se trace, son: automotivacion, seleccionar gente
motivada, tratar a cada persona como un individuo Unico, fijar metas que se puedan

alcanzar, crear ambientes sanos y motivantes, ofrecer recompensas justas y brindar
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reconocimiento a los logros alcanzados.

Liderazgo

Segun Reig, Fernandez y Jauli (2003, p.325), define al lider como una persona con
ciertas cualidades de personalidad y caracter, apropiadas para la situacion general,
apoyado por un grado de conocimiento y experiencia, capaz de guiar un grupo hacia
la realizacion de su propésito fortaleciéndolo como equipo. Existe un binomio laboral
que estad formado por el que da instrucciones y el que recibe instrucciones, el que
motiva y el que permite ser motivado, el que guia y persuade y el que permite ser
guiado y persuadidor el lider y el seguidor.

Hablar de liderazgo implica hablar de la otra parte, que es el subalterno. No hay
lideres sin seguidores ni seguidores acéfalos. El lider sugiere y el seguidor participa
con él para la busqueda de un fin coman, el lider inicia y el seguidor decide o no
seguirle. Siempre es una dualidad interminable. Siempre hay alguien a quien seguir y
siempre habra alguien que se siga.

Se persigue influir a otros por autoridad, por cadena de mando, por afecto. Lo
hacen los padres con sus hijos, los hermanos mayores con los menores; en los
antiguos talleres los maestros con los aprendizajes. Asi como el espiritu necesita de la
materia para poder manifestarse, asi el lider necesita al subalterno para manifestarse
en plenitud y poner en practica sus proyectos, los fines que busca consciente e
inconscientemente.

En psicologia social, se define como el rol de la personalidad en el analisis de
grupos pequefios. En sociologia, la influencia que se puede ejercer sobre una
colectividad. Casi todas las definiciones de liderazgo coinciden en afirmar que el
liderazgo es un proceso de influencia sobre otros: el liderazgo es un proceso mediante
el cual una persona trata de influir en la conducta de otras personas buscando el logro
de ciertas metas.

Asi pues, el avance del subalterno determinard la calidad de su guia, de hecho sera
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la forma mas dramatica de medir su eficacia. Influencias reciproca, y se afectaran
para bien o para mal. Y lo mas dramatico es que esta relacion afectara positiva o
negativamente a otros miembros del entorno, lo que conlleva mayor responsabilidad
para la conduccion de esta dindmica.

Cabe resaltar que la verdadera funcion del lider es inspirar a otros para despertar y
desarrollarse. El despertar implica un profundo analisis de conciencia por parte del
modelo o lider. Debe saber que tienen sus luces y sus sombras, sus virtudes y
defectos, es un lider pero también un ser humano, o sea un ser completo que tienen
cosa mas que a lo mejor no son notorias pero estan ahi, y el primero que debe
conocerlas es el mismo.

La corriente seguidora del alemdn Max Weber, considerado el fundador de la
sociologia moderna, distingue tres tipos de liderazgo que se refieren a otras tantas
formas de autoridad: el lider carismatico, al que sus seguidores le atribuyen
condiciones y poderes superiores a los de otros dirigentes; el lider tradicional, que
hereda el poder, ya sea por la costumbre de que ocupe un cargo destacado o porque
pertenece a un grupo familiar que ha ostentado el poder desde hace mucho tiempo, y
el lider legal, que asciende al poder por los métodos oficiales, ya sean las elecciones o
votaciones, o porque demuestra su calidad de experto sobre los demaés. Esta figura se

reconoce comunmente en el campo de la politica y de la empresa privada.

El Trabajador y las Condiciones Laborales

Esta investigacion esta fundamentada legalmente en las leyes, reglamentos y
resoluciones que norman y establecen las directrices y bases en relacion con el
trabajador y las condiciones de trabajo, que se pueden sefialar las siguientes:
-Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999): Se establece en el

articulo 87 lo siguiente:

Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El estado
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garantiza la adopcion de medidas necesarias a los fines de que toda
persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione una
existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del estado fomentar el empleo. La ley adoptara medidas
tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras. Todo patrono o patrona garantizard a sus
trabajadores y trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente
de trabajos adecuados. El estado adoptard medidas y creara instituciones
que permitan el control y la promocion de estas condiciones. (p.8)

Para el mejor entendimiento del presente articulo es preciso indicar que todos
tienen derecho al trabajo pero también derechos a obtener beneficios de apreciativos
dentro de ella de que el bienestar de las persona es uno de los factores mas
importantes dentro de una empresa u organizacion y que la existencia no debe ser
menospreciada si no apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento efectivo
dentro de la organizacién o empresa.

-Ley Organica del Trabajo (2012): Establece lo siguiente:

Articulo 156: El trabajo e llevara a cabo en condiciones que: dignas y
seguras, que permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de
sus potencialidades, capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos
humanos, garantizando:

a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b) La formacidn e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.
c) El tiempo para el descanso y la recreacion.

d) El ambiente saludable de trabajo.

e) La proteccién a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de
hostigamiento o acoso sexual y laboral.

El presente articulo explica que un trabajador debe tener buenas condiciones de
trabajo para poder realizar confortablemente su labor dentro de cualquier empresa,
establecimiento entre otros. Para asi dar propiciar un buen trabajo y un rendimiento

productivo. Con un ambiente favorable que facilite el buen desempefio de sus

funciones y por ende el logro de los objetivos planteados.
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Cuadro N° 1. Operacionalizacion de las Variables
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Objetivo General: Analizar las estrategias gerenciales presentes bajo el enfoque Coaching en pro de la

optimizacion del rendimiento laboral de los empleados del departamento de Orientacidn y Asesoramiento de la

Direccion de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de Carabobo, afio electivo 2013.

coordinan, ejecutan y
controlan las
actividades, se
delimitan las tareas,
se formulan y evaltan
los proyectos.

Responsabilidade
s.

DEFINICION ITEM
VARIABLES DIMENSION | SUBDIMENSION | INDICADORES
OPERACIONAL S
-Organizacion,
roles y Asignacion 1,2
de
Responsabilidades 3
-Autonomia en las
Subone la decisiones ser
p_ . -Estructura propios jefes 4,18,
contribucién que un - 9
-Responsabilidad -Recompensa 0
- empleado hace a la . - .
Rendimiento L Rendimiento -Reconocimiento premio
consecucion de la .
laboral. L laboral. -Apoyo -confianza y ayuda | 5,10,1
eficacia de su . —
R -Compromiso mutua dentro de los 8
organizacton. -Estandares grupos de trabajo
Motowidlo, S. (2003) Sentid d
-Sentido e 6111
pertenencia y 7
compromiso
-Normas de
rendimiento y grado | 12,16
de orgullo
Segin  David, F.
(1994) a través de las
estrategias
gerenciales se -Seguimiento  y
identifican las o
acompanamiento
. fortalezas y
Estrate_glas | debilidades, se N -Aumerlto de
gerenciales  bajo | establecen las ) -Politica de | autoestima
el Enfoque | prioridades, se | ESUAGIAS | canacitacion -Desarrollo  de
. - gerenciales bajo . .
Coaching para | disefian los planes, se ol Enfoque -pensamiento Lideres 13
optimizacion del | orientan y se utilizan Coaching estratégico y | -Solucion de 14
rendimiento los  recursos  de organizacional problemas 15
laboral manera eficiente; se _Nuevas

Fuente: Diaz, 2013
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

El marco metodoldgico recoge fundamentalmente los pasos a seguir desde que se
inicia el estudio hasta su culminacion. Es el conjunto de procedimientos logicos,
tecno-operacionales implicitos en todo proceso de investigacion. En esencia sitda en
lenguaje técnico, los métodos e instrumentos que se emplearan el estudio ubicando el

tipo, disefio, poblacidn, muestra, instrumento y técnica de recoleccion de datos.

Naturaleza de la Investigacion

Esta investigacidn se enmarca dentro del paradigma cuantitativo, en concordancia
con el titulo y el objetivo principal, de igual manera, se le ubica en el nivel

descriptivo.

Tipo de Investigacion

El presente estudio se sustentd en el paradigma cuantitativo, fundamentada en el
positivismo segun Palella y Martins (2006) “el cual percibe la uniformidad de los
fendmenos, desde la concepcion hipotética-deductiva como una forma de acotacion y
predica que la materializacién del dato es el resultado de procesos derivados de la
experiencia” (p. 29-30), y de esta manera permitira la aplicacion de un instrumento
para obtener los fendmenos en estudio desde un punto de vista de conteo y

dimensiones de estos.

Disefio de la Investigacion
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Este trabajo de investigacion, el disefio incluye dos modalidades, que son:
documentales y de campo. Documental porque se estudiaron documentos, informes,
entre otros y segln Balestrini (2002) la investigacion documental “...se basa en la
obtencién y anélisis de datos provenientes de materiales impresos u otros tipos de
documentales” (p.91). De igual manera la investigacion es de campo porque los
datos de interés son recogidos en forma directa de la realidad objeto de estudio, a
través del instrumento de investigacion y se puede definir como:

El andlisis sistematico de problemas en la realidad con el propésito bien
sea de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes, explicar sus causas y efectos o predecir su ocurrencia,
haciendo sus de métodos caracteristicos de cualquier de los paradigmas o
enfoque de investigacion conocidos o en desarrollo. (p.28).

Poblacion y Muestra

Poblacion

Para Balestrini (2002) define como poblacion “... cualquier conjunto de elementos
de lo que se quiere conocer o investigar, alguna o algunas de sus caracteristicas”
(p. 103). En el caso objeto de estudio de la poblacién esta constituida por el personal
gerencial y operativo de la Direccién de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de
Carabobo equivalente a diez (10) sujetos, asimismo por los estudiantes (usuarios) que
utilizan el servicio de orientacion de dicha Direccidn, en un periodo de estudio de
Mayo-Julio del 2012.

Muestra

Segun Arias (2006) “la muestra es un sub conjunto representativo y finito que se
extrae de la poblacién accesible” (p.125). De igual manera Claret (2008) sefiala como
muestra censal “aquella proporcion que representa a toda la poblacion, es decir, la
muestra es toda la poblacién a investigar”. (p.54)
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En relacion con este Gltimo, esta investigacion utilizo el muestreo censal, es decir
el 100% de la poblacién (Claret, cit. ob), con el fin de conocer en la totalidad los
procesos ejecutados en la actualidad y minimizar los margenes de error. Debido al
nimero de sujetos, que conforman la poblacion, resultando esta como finita y
homogéneo, se tomd como muestra la totalidad de empleados, es decir el cien por
ciento (100%) de los sujetos, lo cual representa una muestra de diez (10) sujetos y por
otro lado se tomd muestra representativa del treinta por ciento (30%) de los
estudiantes que utilizan el servicio de orientacién de dicha Direccién, en un periodo
de estudio de Mayo-Julio del 2012.

Técnica e Instrumentos para la Recoleccion de Datos.

De acuerdo al tipo de investigacion, se utilizo las técnicas de recoleccion sobre
fuentes primarias y secundarias de informacién. La técnica que se aplicar para la
recoleccion directa de datos reales primarios se basa en la encuesta, se realizo dos,
uno que esta compuesto por dieciocho (18) preguntas, con tres criterio de seleccion
Siempre, Algunas Veces y Nunca, dirigidas al personal de la Direccion que alli
labora. Lo que permitié obtener la informacion necesaria para el desarrollo de la
investigacion. Y otra encuesta aplicada a los estudiantes con cinco (5) preguntas
cerradas y dicotomicas (dos alternativas), alternativas Si o No. Ademas esta
investigacion también seré soportada por la técnica de observacion directa para lograr
asi la veracidad de los hechos.

Segun Claret (2008) la Observacion es:

Una técnica que se utiliza para relacionar el sujeto de estudio con el
objeto, dotando al investigador de una teoria y un método adecuado para
que la investigacion tenga una orientacién y el trabajo de campo, arroje
datos exactos y confiables.(p.54)

En cuanto a la Encuesta, Arias (2006), la define como una “técnica que pretende

obtener informacién que suministra un grupo o muestra de sujetos acerca de si
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mismos, 0 en relacién con un tema en particular.”(p.126). Asi, se considera el
cuestionario como un medio de comunicacion escrito y basico, entre el encuestador y
el encuestado, facilita traducir los objetivos y las variables de la investigacion a través
de una serie de preguntas previamente preparadas de forma cuidadosa, susceptibles
de analizarse con relacion al problema estudiado.

Asi pues, los cuestionarios constardn de una presentacion indicando las
instrucciones para el llenado y ademas de la estructura de las preguntas. Un
cuestionario mantendrd el mismo tipo de preguntas para el personal gerencial y el

personal operativo y el otro especialmente para los estudiantes.

Validacion del Instrumento

La Validez se define segun Palella y Martins (2006), “como la ausencia de sesgos,
representa la relacién entre lo que se mide y aquello que realmente se quiere medir.
Existen varios métodos para garantizar su evidencia”. (p.172). Es la capacidad que
posee un instrumento para medir los resultados de lo que se pretende, con propiedad.
Se valida a través de los resultados, no los instrumentos por si solos o por la técnica a
través de la cual se aplicé.

La validez de los instrumentos de recoleccion de datos de la presente investigacién
estd sujeta a juicio de expertos integrado por personas experimentadas en el area a
estudiar; para su andlisis y conocer sus impresiones al respecto y las posibles

correcciones.

Confiabilidad

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su
aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados, Hernandez,

R., y Otros (2003), es decir que un instrumento aplicado dos o tres veces al mismo
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sujeto debe arrojar un resultado consistente, para asi poder demostrar la confiabilidad
del mismo.

Para determinar la confiabilidad de un instrumento existen diferentes
procedimientos de medicidn, estos procedimientos se realizé a través de formulas que
arrojan coeficientes de confiabilidad que pueden oscilar entre 0 y 1. Un coeficiente de
significa confiabilidad nula y un coeficiente 1 representa el maximo de confiabilidad.
Para calcular la confiabilidad del instrumento de tipo policotomico se le asigné un
valor numérico a cada opcion de respuesta. Seguidamente se tom6 una muestra de
diez docentes cuyos datos seran procesados estadisticamente a traves del coeficiente
de confiabilidad alfa de cronbach, para lo cual fue necesario determinar la varianza

interna y externa por cada item.

Para determinar la confiabilidad del instrumento se realiz6 una prueba piloto y se
aplicé a una muestra de 5 sujetos con caracteristicas similares fuera de la muestra
seleccionada y se empled el coeficiente Alfa de Cronbach, segin Palella y Martins, es
una técnica que permite establecer el nivel de confiabilidad que junto con la validez,
un requisito minimo de un buen instrumento de medicién. (P.154). También expresa
el grado de consistencia interna del instrumento.

La formula estadistica que se aplicé fue la siguiente:

_n . 1_Zs§é

o =
n-1

t

Donde:

n = ndmero de items
z SZ . . ,
p = sumatoria de la varianza de los items.

s¢ = varianza de toda la escala.
El resultado se interpreta de acuerdo a la siguiente escala:
Cuadro N° 2. Nivel de Confiabilidad Alfa de Cronbach

Escala Categoria
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081-1 Muy Alta
0,61-0,80 Alta
0,41-0,60 Moderada *
0,21-0,40 Baja *
0,01-0,20 Muy baja *

Palella y Martins. (2006)

Interpretacion: El coeficiente de confiabilidad del instrumento es de 0,74, lo que
indica que al aplicar el instrumento varias veces a un mismo grupo en condiciones
similares se observaran resultados parecidos en la primera y segunda vez en grado
alto segun la tabla antes mencionada presentada por Pernalette y Pinto (2007).
También se puede decir que cada vez que se aplique el instrumento a un mismo grupo
en condiciones equivalentes, se observaran resultados parecidos en el 74 % de los

casos. (Ver Anexos).

Prueba Piloto

Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2003), la prueba piloto, “se aplica a
personas con caracteristicas semejantes a las de la muestra o poblacion. Se realiza con
una pequefia muestra (inferior a la definitiva)”. (p.262). Esta accion permitird a la
investigadora conocer el grado de dificultad para comprender los instrumento
de recoleccion de datos, con el fin de mejorar su contenido antes de aplicarlos al total
de la muestra real.

En este sentido, la muestra para la prueba piloto qued6 conformada por empleados
y estudiantes sometidos a esta prueba, la cual se presenta en el cuadro N° 3.

Cuadro N° 3. Distribucién de la Prueba Piloto

N° de sujeto para la
Personal _
Prueba piloto
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Director 1
Coordinador 1
Asistente Administrativo 1

Fuente: Diaz, 2013
Esta prueba piloto consistio en pasar los cuestionarios a personas a quienes se les
pregunto sobre la dificultad para responder los mismos, si el lenguaje utilizado es el
mas adecuado y acerca de cualquier otra inquietud que ellos percibieran fuera de
lugar en él. Una vez superada la prueba piloto, se procedera a su aplicacion a la
muestra seleccionada para tal fin.

Analisis y Procesamiento de Datos.

La informacion derivada se recolectara y luego se incorporara al texto definitivo,
los datos que se obtuvo con la aplicacion de los instrumentos y fueron exhibidos en
cuadros distributivos de frecuencia e indicadores porcentuales de las respuestas con la
finalidad de desarrollar los objetivos planteados.

Ahora bien, este procedimiento pertenece a la técnica de analisis cuantitativo. El
analisis e interpretacion de los resultados que se obtendréd con la investigacion de

campo a realizar.

Procedimiento de la Investigacion

El procedimiento destaca las distintas fases de la investigacion en la cual se
describen todas las actividades realizadas lo cual permite verificar que el
procedimiento utilizado cumplié con los requerimientos metodoldgicos del proceso
de investigacion. Para la instrumentacion de la Investigacion Documental se
emplearan los siguientes procedimientos: ubicacion, arqueo de fuentes bibliogréficas

y documentales, separacion de la informacion pertinente, codificacion y
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sistematizacion de la informacion seleccionada e interpretacion y presentacion de
resultados.

En cuanto al trabajo de Campo requerido para la investigacion incluird la
ejecucion de las siguientes tareas: delimitacion del problema, determinacion de la
poblacion y seleccidn de la muestra, seleccion y construccion de los instrumentos de
recoleccion de datos, organizacion y procedimiento de los datos productos de las
respuestas obtenidas a través del instrumento e Interpretacion y presentacion de los
resultados.

CAPITULO IV
INTERPRETACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Una vez obtenida la informacion, mediante la aplicacion de los instrumentos y las
respuestas emitidas por los sujetos que conformaron la poblacion y muestra en
estudio, se procedio a la tabulacion y analisis de datos, para ello se presentan a través
de representaciones de barras porcentuales donde se aprecia la frecuencia de
respuestas emitidas por los sujetos utilizando la estadistica descriptiva a través de
tablas, cuadros y su representacion grafica todo ello permitird la interpretacion
confiable de los resultados.

Tablas, graficos y analisis de los resultados obtenidos con la aplicacion del
instrumentos a la muestra seleccionada antes de desarrollado el programa

items:1,2,3,4, 5,6,7,8,9, 10,11, 12, 16, 17y 18

Variable: Rendimiento laboral

Dimension: Rendimiento laboral.

Sub-Dimensiones: Estructura, Responsabilidad, Reconocimiento, Apoyo, Compromiso y

Estandares
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Indicadores: Organizacidn, roles y Asignacion de Responsabilidades, Autonomia
en las decisiones ser propios jefes, Recompensa o premio, confianza y ayuda
mutua dentro de los grupos de Trabajo, Sentido de pertenencia y compromiso,

Normas de rendimiento y grado de orgullo.

Tabla N° 1 Distribucion de frecuencias de la dimension Rendimiento laboral



AV RV TOTAL

ITEM % | f |%]| % | % % | F %
1 30 | 4 |40 2 | 20 10 | 10 | 100
2 20 | 4 |40 3 | 30 10 | 10 | 100
3 10 | 1 |10 5 | 50 30 | 10 | 100
4 20 | 1 10| 4 | 40 30 | 10 | 100
5 20 | 1 |10] 3 | 30 40 | 10 | 100
6 20 | 3 |30 4 | 40 10 | 10 | 100
7 o | 1 |10] 3 | 30 60 | 10 | 100
8 70 | 3 |30| 0 | o 0 | 10 | 100
9 70 | 3 |30| 0 | o 0 | 10 | 100
10 10 | 2 |20 4 | 40 30 | 10 | 100
11 20 | 1 |10 3 | 30 40 | 10 | 100
12 0 | 2 |20 5 | 50 30 | 10 | 100
16 10 | 1 |10 5 | 50 30 | 10 | 100
17 10 | 2 |20] 3 | 30 40 | 10 | 100
18 20 | 1 |10] 4 | 40 30 | 10 | 100

74
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Fuente: Datos obtenidos de la aplicacidn de la encuesta donde la variable Rendimiento
laboral en la dimensién Rendimiento laboral, por Diaz (2013)

Grafica 1 Inherente a de la dimensidon Rendimiento laboral

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién de la encuesta

7
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Rendimiento laboral en la dimensién Rendimiento laboral, por Diaz (2013).
Interpretaciéon: Para esta primera variable, dirigida al rendimiento laboral que poseen las

personas del grupo de encuestados inmersos en el estudio, bajo la dimensidn rendimiento
laboral, lo cual revela que el treinta por ciento (30%) de los encuestados con el
instrumento, ante el ftem N2 1 “Creo que existe desorganizaciéon en la Direccién”,
manifestaron la respuesta Siempre, mientras que el cuarenta por ciento (40%), selecciond la
alternativa que representa A veces acerca del i{tem, ahora bien el veinte por ciento (20%)
selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el diez por ciento (10%) eligieron la

alternativa Nunca.

En cuanto al segundo item (N° 2), sobre “Opino que la estructura organizativa que posee
la Direccidén esta realmente acorde, al funcionamiento operativo que alli se realiza.”, el
veinte por ciento (20%) seleccidn la opcion Siempre, mientras que el cuarenta por ciento

(40%), selecciond la alternativa que representa A veces acerca del item, ahora bien el
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treinta por ciento (30%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el diez por ciento

(10%) eligieron la alternativa Nunca.

En relacién al tercer item (N° 3), sobre “Considero que la Direccidn ha tomado en cuenta
mi opinidn ante cualquier circunstancia”, los sujetos encuestados se inclinaron en un el diez
por ciento (10%) seleccidén la opcion Siempre, mientras que el diez por ciento (10%),
selecciond la alternativa que representa A veces acerca del ftem, ahora bien el cincuenta
por ciento (50%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el treinta por ciento

(30%) eligieron la alternativa Nunca.

En cuanto al cuarto item (N° 4), sobre “Considero que el personal de la Direccion se
encuentra motivado”, los sujetos encuestados se inclinaron los sujetos encuestados se

inclinaron en un el veinte por ciento (20%) seleccidn la opcién Siempre, mientras que el diez

por ciento (10%), selecciond la alternativa que representa A veces acerca del item, ahora
bien el cuarenta por ciento (40%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el

treinta por ciento (30%) eligieron la alternativa Nunca.

En relacién al quinto item (N° 5), sobre “Estoy de acuerdo con las politicas implantada
actualmente en la Direccién”, los sujetos encuestados se inclinaron los sujetos encuestados
se inclinaron en un el veinte por ciento (20%) seleccién la opcién Siempre, mientras que el
diez por ciento (10%), selecciond la alternativa que representa A veces acerca del item,
ahora bien el treinta por ciento (30%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el

cuarenta por ciento (40%) eligieron la alternativa Nunca.

Con respecto, al sexto item (N° 6), sobre “Me siento orgulloso de mi trabajo”, los sujetos
encuestados se inclinaron los sujetos encuestados se inclinaron en un el veinte por ciento
(20%) seleccion la opcién Siempre, mientras que el treinta por ciento (30%), selecciond la
alternativa que representa A veces acerca del item, ahora bien el cuarenta por ciento (40%)
selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el diez por ciento (10%) eligieron la

alternativa Nunca.
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Del mismo modo revisando el séptimo item (N° 7), que se refiere “He recibido incentivos
y/o reconocimientos (resolucién, carta de felicitacion, o beca de capacitacién) durante los
dos ultimos afos que vengo laborando”, los sujetos encuestados se inclinaron en un el cero
por ciento (0%) seleccién la opcién Siempre, mientras que el diez por ciento (10%),
selecciond la alternativa que representa A veces acerca del item, ahora bien el treinta por
ciento (30%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el sesenta por ciento (60%)

eligieron la alternativa Nunca.

En el caso del octavo item (N° 8), que se refiere “Considero que la institucién deberia dar
incentivos y/o reconocimientos a su personal en base a los méritos alcanzados”, los sujetos
encuestados se inclinaron en un el setenta por ciento (70%) seleccién la opcidén Siempre,
mientras que el treinta por ciento (30%), selecciond la alternativa que representa A veces
acerca del {tem, ahora bien el cero por ciento (0%) selecciono las alternativa Rara Vez, y

para finalizar el cero por ciento (0%) eligieron la alternativa Nunca.

No obstante para el noveno item (N° 9), que se refiere “Considero que la remuneracién
motiva especialmente a las personas a esforzarse en el trabajo”, los sujetos encuestados se
inclinaron en un el setenta por ciento (70%) seleccién la opcion Siempre, mientras que el
treinta por ciento (30%), selecciond la alternativa que representa A veces acerca del item,
ahora bien el cero por ciento (0%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el cero

por ciento (0%) eligieron la alternativa Nunca.

Ademas de lo antes mencionado, el decimo item (N° 10), que se refiere “Creo que
existen buenas relaciones interpersonales entre el personal administrativo”, los sujetos
encuestados se inclinaron en un el diez por ciento (10%) seleccion la opcidn Siempre,
mientras que el veinte por ciento (20%), selecciond la alternativa que representa A veces
acerca del item, ahora bien el cuarenta por ciento (40%) selecciono las alternativa Rara Vez,

y para finalizar el treinta por ciento (30%) eligieron la alternativa Nunca.

Asi pues, el decimo primer item (N° 11), que se refiere “Las relaciones interpersonales

son satisfactorias en mi lugar de trabajo”, los sujetos encuestados se inclinaron en un el
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veinte por ciento (20%) seleccidn la opcidn Siempre, mientras que el diez por ciento (10%),
selecciond la alternativa que representa A veces acerca del item, ahora bien el treinta por
ciento (30%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el cuarenta por ciento (40%)

eligieron la alternativa Nunca.

Por una parte al observa del decimo segundo item (N° 12), que se refiere “La Direccidn
cuenta con equipos tecnolégicos efectivos”, los sujetos encuestados se inclinaron en un el
cero por ciento (0%) seleccidn la opcidn Siempre, mientras que el veinte por ciento (20%),
selecciond la alternativa que representa A veces acerca del ftem, ahora bien el cincuenta
por ciento (50%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el treinta por ciento

(30%) eligieron la alternativa Nunca.

Por otro lado, el decimo sexto item (N° 16), que se refiere “Considero que el trabajo que
realizo es acorde a mi preparacién”, los sujetos encuestados se inclinaron en un el diez por
ciento (10%) seleccidn la opcidn Siempre, mientras que el diez por ciento (10%), selecciond
la alternativa que representa A veces acerca del item, ahora bien el cincuenta por ciento
(50%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el treinta por ciento (30%)

eligieron la alternativa Nunca.

En particular el decimo séptimo item (N° 17), que se refiere “Participo entusiastamente
en las actividades académicas de la institucidon”, los sujetos encuestados se inclinaron en un
el diez por ciento (10%) seleccién la opcion Siempre, mientras que el veinte por ciento
(20%), selecciond la alternativa que representa A veces acerca del item, ahora bien el
treinta por ciento (30%) selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el cuarenta por

ciento (40%) eligieron la alternativa Nunca.

Para finalizar la dimensidn revisando el decimo octavo item (N° 18), que narra lo
siguiente “Tengo confianza de que sequiré laborando en la Direccién”, los
sujetos encuestados se inclinaron en un el veinte por ciento (20%)
seleccién la opcién Siempre, mientras que el diez por ciento (10%),
seleccioné la alternativa que representa A veces acerca del ftem,
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ahora bien el cuarenta por ciento (40%) selecciono las alternativa

Rara Vez, y para finalizar el treinta por ciento (30%) eligieron la
alternativa Nunca

Se puede dejar entrever que si existe una carencia a nivel de la presente
dimensién rendimiento laboral en funciéon de las habilidades y la motivacion del
trabajador y esto se mantiene con fuerza en las teorias actuales. Sin embargo,
éstas han elaborado considerablemente la proposicién original, demasiado

basica.

Se demuestra la teoria del rendimiento presentada por Campbell donde se exponen tres
(3) determinantes basicos de la conducta conocimiento declarativo en funcién de diversos
factores: habilidad, personalidad, intereses, educacién, formacion, experiencia,
aptitud/interacciones de trato, prosiguiendo en la misma serie de conocimientos sobre los
procedimientos y habilidades. Habilidad cognitiva, psicomotora, fisica, de autogestidn,
interpersonales. También son funcidn de los elementos anteriores. Y en cierre la
motivacién, definida como conducta de eleccidn, es decir la eleccién de actuar o invertir
esfuerzo, la eleccién del nivel de esfuerzo, la eleccion de persistir en el tiempo, esta es
funcidn de cualquiera de las variables independientes establecidas en cualquier teoria de

motivacion.

ftems 13,14y 15

Variable: Estrategias gerenciales

Dimension: Estrategias gerenciales bajo el Enfoque Coaching
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Sub-Dimensiones: Politica de Capacitacién, pensamiento estratégico y organizacional.

Indicadores: Seguimiento y acompafiamiento; Aumento de autoestima; Desarrollo de
Lideres; Solucidn de problemas; Nuevas Responsabilidades.

Tabla N° 2 Distribucion de frecuencias de la dimension Estrategias gerenciales

bajo el Enfoque Coaching

s AV RV N TOTAL

ITEM f | % | f|%| f | % | f | % | F %
13 0 | o | 1 |10 4 [40]| 5 |50 | 10| 100
14 1 | 10 | 2 |[20] 4 |40 | 3 [ 30 | 10| 100
15 3 | 30 | 1 (10| 4 |40 | 2 | 20 | 10 | 100

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién de la encueta don la variable Estrategias
gerenciales en la dimension Estrategias gerenciales bajo el Enfoque Coaching por Diaz
(2013)

Grafica 2 Inherente a de la dimensidn Estrategias gerenciales bajo el Enfoque Coaching



81

14 15 16

Fuente: Datos obtenidos de la aplicacién de la encueta don la variable Estrategias
gerenciales en la dimensidn Estrategias gerenciales bajo el Enfoque Coaching por Diaz
(2013)

Interpretacién: Para esta segunda variable, dirigida a las estrategias gerenciales que
poseen las personas del grupo de encuestados inmersos en el estudio, bajo la dimensién
estrategias gerenciales bajo el enfoque de Coaching, lo cual revela que el cero por ciento
(0%) de los encuestados con el instrumento, ante el item N2 13 “La Direccién ha brindado
cursos que ayuden a mejorar la perspectiva del trabajador ante la misma”, manifestaron la
respuesta Siempre, mientras que el diez por ciento (10%), selecciond la alternativa que
representa A veces acerca del ftem, ahora bien el cuarenta por ciento (40%) selecciono las
alternativa Rara Vez, y para finalizar el cincuenta por ciento (50%) eligieron la alternativa

Nunca.

En cuanto al decimo cuarto item (N° 14), sobre “Posee la Direccion un
acondicionamiento fisico favorable para la realizacién de las actividades”, el diez por ciento
(10%) seleccidén la opcion Siempre, mientras que el veinte por ciento (20%), selecciond la
alternativa que representa A veces acerca del item, ahora bien el cuarenta por ciento (40%)
selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el treinta por ciento (30%) eligieron la

alternativa Nunca.

En relacion al quince item (N° 15), sobre “Siento la necesidad de seguir superandome en

el dmbito profesional”, los sujetos encuestados se inclinaron en un el treinta por ciento
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(30%) seleccion la opcidn Siempre, mientras que el diez por ciento (10%), selecciond la
alternativa que representa A veces acerca del item, ahora bien el cuarenta por ciento (40%)
selecciono las alternativa Rara Vez, y para finalizar el veinte por ciento (20%) eligieron la

alternativa Nunca.

Se devela la falta e insuficiencia de programas generales de accién que lleven
consigo compromisos de énfasis y recursos para poner en practica una mision
basica del propdsito de darle a la organizacion una direccion unificada, en pro de

fortalecimiento de la misma.

CONCLUSIONES

Luego de aplicar el cuestionario a los participantes en el estudio se pudo constatar,
que existen muchas contradicciones entre directivos de la misma, hacia los
empleados del departamento de Orientacién y Asesoramiento de la Direccion de
Desarrollo Estudiantil de la Universidad de Carabobo, lo cual indicd que no existe
una buena comunicacion y que en muchos casos del personal no se les involucra con
los objetivos de la organizacion, también se pudo constatar que a pesar de existir

ideologias politicas diferentes en dichas organizaciones presentan algunos problemas
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comunes que ameritan la aplicacion del Coaching Gerencial para que los directores
puedan:

Optimizar la direccion y el liderazgo: a través del desarrollo de técnicas necesarias
para gestionar y liderar areas, sectores o equipos de trabajo en el departamento de
Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo Estudiantil de la
Universidad de Carabobo, de igual manera, les permitird alcanzar unas mejores metas
tanto personales como profesionales debido a que el liderazgo es una técnica
primordial para el éxito, en pro de identificar las estrategias laborales utilizadas por
los empleados del departamento de Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de
Desarrollo Estudiantil de la Universidad de Carabobo.

Asimilar la ordenacién y el transcurso del Coaching: desde la definicion del objeto
del éxito, es decir la fijacion de los objetivos del proceso, la existencia de empatia , la
fijacion de objetivos, el numero de sesiones que dependerdn de la situacion
departamento de Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo
Estudiantil de la Universidad de Carabobo, logrado Mencionar las estrategias
gerenciales bajo el enfoque Coaching, se determind el rendimiento laboral de los
empleados del departamento de Orientacion y Asesoramiento de la misma.

Mantener de manera segura miembros valiosos departamento de Orientacion y
Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de
Carabobo mediante la satisfaccion de los funcionarios y del personal administrativo
con una buena relacion en donde los directivos posean expectativas positivas al
respecto y valoren las capacidades y habilidades de sus colaboradores.

Mejorar la comunicacién en la organizacion y la efectividad de equipos: lograr la
unién del personal para cumplir con los propositos del departamento de Orientacién y
Asesoramiento de la Direccién de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de
Carabobo, de tal manera que se logre la existencia de sinergia en los equipos de
trabajo.

Para finalizar dio un andlisis de las estrategias gerenciales presentes bajo el
enfoque Coaching en pro de la optimizacion del rendimiento laboral de los empleados
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del departamento de Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo

Estudiantil de la Universidad de Carabobo, afio electivo 2013.
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RECOMENDACIONES

Tomando en cuenta que las estrategias gerenciales presentes bajo el enfoque
Coaching en pro de la optimizacion del rendimiento laboral de los empleados del
departamento de Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo
Estudiantil de la Universidad de Carabobo, afio electivo 2013 se enfrentan
habitualmente a una gran cantidad de situaciones imprevistas en donde son necesarias
ciertas habilidades como saber motivar al equipo, liderar a un grupo de personas para
alcanzar un objetivo comun, cumplir correctamente con la rendicion de cuentas a la
comunidad, e incluso, saber seleccionar la opcion apropiada, entre otras.

Cabe mencionar, que al finalizar la presente investigacion y teniendo presente al
aplicar el cuestionario, las contradicciones de los diferentes trabajadores del
departamento de Orientacion y Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo
Estudiantil de la Universidad de Carabobo, afio electivo 2013, se evidencio la
importancia de la perspectiva de la Gestion Pablica inserta en el Paradigma del
Coaching Gerencial y para la aplicaciéon del mismo se recomienda:

Que todos los procesos de Coaching que se vayan a iniciar en el departamento
antes mencionado estén debidamente planificados para su antes, durante y después,
para asi asegurar coherencia y efectividad.

Se debe seguir la guia, ya que posee proyectos claros y concisos de cémo, donde y

por qué se debe realizar cada paso dentro del Coaching.
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Ne ITEMS AV | RNV

1 Creo que existe desorganizacion en la Direccién
Opino que la estructura organizativa que posee la

2 Direccion estd realmente acorde, al funcionamiento
operativo que alli se realiza

3 Considero que la Direccién ha tomado en cuenta mi
opinién ante cualquier circunstancia

4 Considero que el personal de la Direccién se encuentra
motivado

s Estoy de acuerdo con las politicas implantada
actualmente en la Direccion

6 Me siento orgulloso de mi trabajo
He recibido incentivos y/o reconocimientos (resolucidn,

7 carta de felicitacion, o beca de capacitacion) durante los
dos ultimos afios que vengo laborando
Considero que la institucion deberia dar incentivos y/o

8 reconocimientos a su personal en base a los méritos
alcanzados

9 Considero que la remuneracidn motiva especialmente a
las personas a esforzarse en el trabajo

10 Creo que existen buenas relaciones interpersonales entre
el personal administrativo

1 Las relaciones interpersonales son satisfactorias en mi
lugar de trabajo

12 La Direccidn cuenta con equipos tecnolégicos efectivos
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La Direccion ha brindado cursos que ayuden a mejorar la

13 . . .
perspectiva del trabajador ante la misma

1 Posee la Direcciéon un acondicionamiento fisico favorable
para la realizacion de las actividades

15 Siento la necesidad de seguir superdandome en el dmbito
profesional

16 Considero que el trabajo que realizo es acorde a mi
preparacion

17 Participo entusiastamente en las actividades académicas
de la institucion

18 | Tengo confianza de que seguiré laborando en la Direccién
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Anexo B; Cdlculo del coeficiente Alfa de Cronbach

S/:ijeeri]o 123|456 |7|8|9|10[11|12]13]14|15|16|17]18 P#g::{e
1 4 1 1 4 4 4 1 4 1 1 4 4 2 4 4 2 4 4| 53
2 4 1 1 4 4 4 4 4 1 4 1 1 4 4 1 4 4 1| 51
3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 69
4 4 2 1 4 3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4] 63
5 1 1 1 4 4 4 1 1 1 4 4 4 4 4 1 4 4 1] 48
Si2 1,8‘1,7‘0,0‘0,0‘0,2‘0,0‘2,7‘1,8‘2,7‘1,8‘1,8‘1,8‘0,8‘0,0‘2,7‘0,8‘0,0‘2,7
23,30 Si2
78,20 st2

0,30 Si2/St2

1-
0,70 | Sp*g/St2

1,06 | (kk-1)

0,74 Alfa




