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RESUMEN

El objetivo fundamental de la presente investigacion fue proponer un Programa de
Coaching Ontoldgico como Estrategia Gerencial para el Instituto Meridefio del
Deporte, Actividad Fisica y Educacién Fisica (IMDAFEF), ubicado en la Avenida
Las Américas del Municipio Libertador, Mérida-Venezuela. La via metodologica esta
enmarcada bajo el enfoque cualitativo, paradigma interpretativo, disefio de campo y
nivel explicativo. La técnica para la recoleccion de la informacion que se utilizo, fue
la entrevista y como instrumento el guion de la entrevista, el cual fue aplicado a una
muestra intencional de 3 personas que hacen vida laboral en el instituto mencionado.
Como resultados de la investigacion se logro identificar algunas problematicas en el
ambito gerencial, como son: el conflicto en las relaciones interpersonales, el
estresante clima laboral y un proceso de comunicacion que no es tan claro y asertivo
en algunas areas de trabajo, lo que inciden directamente en un buen desempefio de los
trabajadores. Tomando en consideracion esta problematica se elabord un programa de
coaching ontoldgico, basado en estrategias conversacionales en funcion de fortalecer
y mejorar los procesos de comunicacion, el entorno laboral y por ende la gestion
gerencial.

Descriptores: Gerencia, Coaching Ontoldgico, Estrategia Gerencial y Programa.



INTRODUCCION

Las relaciones interpersonales constituyen una parte fundamental para el
desarrollo de la personalidad y éxito de cualquier institucion, en ella, influyen
algunos elementos muy importante como: actitudes, conocimientos, habilidades
funcionales, comportamientos, empatias y algunos otros que pueden expresar los
seres humanos. Sin embargo en la actualidad las relaciones interpersonales en el
ambito laboral probablemente no son las méas iddneas, lo que presenta una situacion
incémoda, dificil y tensa, producto de las coyunturas internas que se experimentan, lo

que dificulta el logro de los objetivos y el éxito de cualquier organizacion.

En este orden de ideas el coaching como estrategia gerencial presenta ciertos
elementos de interaccién y que todo gerente debe estimular en su organizacion, se
refiere a la claridad en la comunicacion, primordial para desarrollar y dirigir las
politicas de manera apropiada y asertiva. La construccion de la confianza es de vital

importancia en el grupo de trabajo, promoverla y cuidarla depende del gerente.

Por lo tanto el coaching ontologico representa el arte de conversar con los demés y
obtener excelentes resultados tanto en lo personal como en lo colectivo. Esta
actividad de intervencién, pregunta y orientacion, genera nuevas oportunidades para
la accion, probablemente mejora el desempefio de los trabajadores, sus destrezas,
actitudes y permite pensar de manera distinta, planteando diferentes maneras en la
solucion de problemas, ademas promueve la armonia, elemento indispensable en una

institucion.

El coaching ontolégico como estrategia gerencial posiblemente permitira
comprender el punto de vista de los subordinados, atender las necesidades laborales
de los trabajadores y mantener la confidencialidad como base de la confianza y
credibilidad en el gerente de la institucion. El proceso de hacer coaching esta
centrado en mejorar las relaciones interpersonales, la comunicacién basicamente, el

clima laboral y la escucha, aspectos indispensables en funcion de fortalecer la



sinergia positiva en los grupos, el compromiso laboral, la credibilidad y continuidad
de los procesos que conlleven al desarrollo de las metas propuestas.

Considerando los aspectos mencionados se propone un Programa de Coaching
Ontoldgico como Estrategia Gerencial para el Instituto Meridefio del Deporte,
Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF) que pudiera aportar en la resolucion
de posibles conflictos laborales y asi mejorar las relaciones interpersonales en la
institucion.

La presente investigacion se ha estructurado sobre la base de seis capitulos:
Capitulo 1, referido al Planteamiento del Problema, se formula el problema, se
exponen los objetivos de la investigacion tanto el objetivo general como los
especificos, la justificacion y el alcance de la investigacion. El capitulo I,
denominado Marco Tedrico; constituido por las investigaciones previas, las bases
teoricas, conceptos y definiciones que forman parte del constructo y que dan
orientacion al estudio.

El capitulo'Il1, se refiere'al Marco Metodoldgico, el cual estad conformado por una
serie de métodos y técnicas de rigor que intervienen como elemento fundamental para
orientar el proceso de investigacion y llegar a los resultados esperados. Parte de un
enfoque cualitativo, paradigma interpretativo, disefio de campo y de nivel explicativo.
La técnica para la recoleccion de informacion fue la entrevista y como instrumento el
guion de la entrevista, el cual se le aplico a tres informantes clave debidamente
seleccionados.

El capitulo IV, hace referencia al Analisis e Interpretacion de los Resultados; como
consecuencia del analisis de la informacion contenida en el guion de la entrevista. En
el capitulo V, se describe la propuesta del estudio la cual tiene por nombre Programa
de Coaching Ontolégico como Estrategia Gerencial para Instituto Meridefio del
Deporte, Actividad Fisica y Educacién Fisica (IMDAFEF). En el capitulo VI, se
formulan las Conclusiones, Recomendaciones y Aportes, como resultado del proceso
de la investigacion. Por Gltimo se presenta la lista de referencias y los anexos que dan

soporte a la investigacion realizada.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
El Problema

El ser humano visto como ser social se ve en la necesidad de expresarse y de
interactuar con otras personas para enriquecerse de sus experiencias, en tal sentido,
proyectarse con el mundo que lo rodea para formarse y desarrollar habilidades que le
permitan un mejor desenvolvimiento en aquel lugar donde se encuentre, amerita de la
comunicacion. La comunicacion no solo vista como una necesidad primaria, asociada
a la naturaleza del hombre y su condicion, sino como una accién que representa el
principal elemento para divulgar, canalizar, expresar y orientar todas las acciones del
ser humano en los distintos ambientes donde se desempefie.

Sin embargo actualmente en la sociedad se han dado una serie cambios y
trasformaciones que muy probablemente han afectado la vida de las personas y
organizaciones, situacion que da pie a interactuar y buscar estrategias o alternativas
que puedan fortalecer y mejorar esta realidad que atafie a algunos de los contextos

sociales.

En este orden de ideas se explord en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad
Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF), como se desarrolla el proceso de
comunicacion constituido por la conversacion, la escucha y las emociones ya que
son elementos esenciales en la dindmica gerencial y que juega un rol determinante en
el logro de los objetivos propuestos, con el propésito final de comprender estos
elementos e identificar algunos otros que pudieran estar afectando el entorno de
trabajo y que requieren ser tratados para transformar la realidad actual que en él se

encuentra.



Producto del estudio se detecto una problematica que posiblemente afecta a la
entidad deportiva meridefia en relacion a que, actualmente los proceso de
comunicacion, las relaciones interpersonales y el clima laboral que se desarrollan en
el instituto , no son tan eficientes entre el personal, lo que dificulta realizar las tareas
con mayor claridad y aprovechar al maximo los recursos humanos existentes en la
consolidacién de las metas propuestas en funcion de la eficiencia de la institucion y

no de los interés individuales de algunas personas.

Una estrategia gerencial moderna que se consideré como posible solucién para
atender las debilidades encontradas en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad
Fisica y Educacion Fisica, es el coaching ontoldgico, el cual ha sido un tema que ha
tomado gran relevancia y ha sido de estudio en numerosas oportunidades. Esta
estrategia basada en conversaciones, podria lograr que las personas desarrollen sus
talentos enfocandolos siempre a conseguir una version mejorada de su ser y de poder
establecer un cambio para ir en busqueda de beneficio tanto en lo personal como en lo
colectivo. ' Este’ medio’ de interaccién busca generar Yy fortalecer. competencias
emocionales, del hacer, del pensary de la comunicacién, que le permita al ser

humano un mejor desenvolvimiento en la sociedad.

Se traduce en una oportunidad para intervenir y establecer conversaciones a fin de
mejorar el entorno laboral entre algunos otros aspectos que conlleve al éxito en la
organizacion. Por lo tanto, se propone un Programa de Coaching Ontol6gico como
Estrategia Gerencial para el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y
Educacion Fisica (IMDAFEF), como una estrategia conversacional moderna y
fundamental para los trabajadores, lo que contribuye al crecimiento personal,

organizacional y al logro de las metas propuestas.
En consecuencia se derivan las siguientes interrogantes:

¢Cuales son los elementos que intervienen y dificultan los procesos de comunicacion
en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica.
(IMDAFEF)?.



¢Cudles son los contenidos que debe contener un Programa de Coaching Ontoldgico
como Estrategia Gerencial para el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y
Educacion Fisica. (IMDAFEF)?.

¢Sera factible la aplicacion del Programa de Coaching Ontologico como Estrategia
Gerencial en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica.
(IMDAFEF)?.

¢Como se puede construir el Programa de Coaching Ontolégico como Estrategia
Gerencial para el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion
Fisica. IMDAFEF).

Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer un Programa de Coaching Ontoldgico como Estrategia Gerencial para el
Instituto:Meridefio del Deporte; Actividad Fisica y Educacién Fisica (IMDAFEF).

Obijetivos Especificos

Explorar cuales son los elementos que intervienen y dificultan los procesos de
comunicacion en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion
Fisica. IMDAFEF).

Determinar cuéles son los contenidos que debe contener un Programa de Coaching
Ontolégico como Estrategia Gerencial para el Instituto Meridefio del Deporte,
Actividad Fisica y Educacion Fisica. (IMDAFEF)

Estudiar la factibilidad de la aplicacion del Programa de Coaching Ontoldgico
como estrategia Gerencial para el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y
Educacion Fisica. (IMDAFEF)

Construir el Programa de Coaching Ontolégico como Estrategia Gerencial para el
Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacién Fisica. (IMDAFEF)



JUSTIFICACION

La realidad actual que se percibe en la mayoria de las instituciones publicas y
privadas es evidente, se puede apreciar como algunos elementos negativos entre ellos
la falta de comunicacion asertiva, requieren ser atendidos en virtud de poder gozar de
un buen clima laboral y en este sentido, fortalecer los vinculos entre todo el personal
que hace vida en las instituciones. Es asi que los procesos de comunicacion y las
relaciones interpersonales desempefian un rol fundamental en la blasqueda de los

objetivos planteados.

Es por ello que el presente estudio toma gran relevancia, motivado a que en el
ambito laboral la comunicacion es imprescindible para tener claras las actividades
que se pretenden realizar. Tomando en cuenta lo antes descrito, se propuso un
Programa de Coaching Ontoldgico como estrategia Gerencial para el Instituto
Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF), como una
herramienta conversacional y transformadora, una -estrategia de intervencion
personalizada y grupal, -para desarrollar de una mejor manera el potencial de cada
uno de los trabajadores que permitan obtener los resultados esperados por toda la
organizacion, garante del deporte, la actividad fisica y la educacién fisica en el estado
Mérida.

Puesto que el coaching ontoldgico busca transformar aquellas debilidades
encontradas en los distintos escenarios que de alguna manera afectan a las personas y
trabajadores de las organizaciones, limitando posiblemente su buen desenvolvimiento
en las funciones que bajo su responsabilidad estén. Es por ello que, se propone la
estrategia del coaching ontoldgico, a través de un programa que posiblemente permita
mejorar los procesos de comunicacion, el clima laboral y las relacione interpersonales
en los trabajadores del Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion
Fisica (IMDAFEF), la investigacion se justifica a nivel tedrico porque el estudio
requiere de aportes cientificos que enriquecen y sustentan la propuesta, experiencias o

aportes que e personal de la institucion debe conocer y aplicar en sus funciones, en



busqueda de mejores resultados. Desde el punto de vista estratégico, de aplicarse la
propuesta se promoverd una estrategia de conversacion que buscara transformar
cualquier situacion encontrada, en la cual, se pueda desarrollar e implementar las
nuevas habilidades adquiridas para la resolucion de problemas o conflictos
encontrados, producto de alguna situacion en particular o suscitada desde el punto de

vista personal u organizacional.

Por otra parte, desde el punto de vista social el estudio buscara proponer
alternativas que afiancen la uniéon grupal, el compafierismo, la convivencia, la
armonia laboral los lazos de amistad, unificar los intereses de forma colectiva y no de
manera individual, en tal sentido, lograr la posible transformacién de todas aquellas

debilidades que se puedan encontrar.
Alcance de la Investigacion

El alcance del estudio abarca desde la exploracion de la problemética hasta
proponer un Programa de Coaching Ontoldgico como Estrategia Gerencial para el
Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica. (IMDAFEF), la
cual hara énfasis en fortalecer los procesos de comunicacion, las relaciones
interpersonales, el clima laboral y aquellos otros elementos que estén incidiendo en el
entorno de trabajo. El estudio también buscara generar una alternativa de intervencion
en un corto tiempo a través de estrategias conversacionales aplicadas por el gerente y

todo su equipo con el proposito de desarrollar el maximo potencial de cada uno.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion

Luego de haber realizado la revision documental, se exponen algunos autores y
sus investigaciones previas, asimismo se describen las definiciones concernientes al
el estudio, teniendo en cuenta que son elementos indispensables para establecer
relaciones, diferencias y aportes en el desarrollo de la investigacion.

Diaz (2014), realiz6 una investigacion titulada: estrategias gerenciales presentes
bajo el enfoque coaching en pro de la optimizacion del rendimiento laboral. El cual
tuvo como objetivo principal, analizar las estrategias gerenciales presentes bajo el
enfoque de 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. El presente estudio se sustento
en el paradigma cuantitativo y una investigacion en la cual el disefio incluye dos
modalidades, que son: la documental y de campo. La poblacion estuvo constituida
por el personal gerencial y operativo de la Direccion de Desarrollo Estudiantil de la
Universidad de Carabobo equivalente a diez (10) sujetos. La técnica que se aplico
para la recoleccion directa de datos reales primarios se baso en la encuesta dirigida a

dos grupos.

Dentro de los resultados obtenidos, se pudo constatar, que existen muchas
contradicciones entre directivos y los empleados del Departamento de Orientacion y
Asesoramiento de la Direccion de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de
Carabobo, lo cual indic6 que no existe una buena comunicacion y que en muchos

casos al personal no se les involucra con los objetivos de la organizacion, también se



pudo constatar que a pesar de que existen diferentes ideologias politicas, en la
organizacion también afloran algunos problemas comunes y que ameritan la
aplicacion del Coaching Gerencial para que los directores puedan: Optimizar la
direccién y el liderazgo: a través del desarrollo de técnicas necesarias para gestionar y

liderar areas, sectores 0 equipos de trabajo en el departamento.

Por otra parte, una vez realizado el analisis e interpretacion de los resultados se
evidencio que, en la institucion se mejord la comunicacion, la efectividad de equipos,
se afianzo la unién del personal estableciéndose una verdadera sinergia que permitio
cumplir con los propdsitos del departamento de Orientacion y Asesoramiento de la

Direccion de Desarrollo Estudiantil de la Universidad de Carabobo.

El presente estudio esta relacionado con la investigacion de Diaz por algunas
razones; entre estas; en ambas investigaciones se promoverd la estrategia del
coaching como elemento de intervencion y analisis, que pretende mejorar una
realidad institucional. Asimismolos procesos de comunicacion y la integracion del
grupo, son aspectos promovidos a través de la estrategia para fortalecer las relaciones
interpersonales en estas organizaciones, en tal sentido, esta estrategia comunicacional
se evidencia como una alternativa de cambio que busca generar los mejores

resultados y crecimiento en estas organizaciones.

Ospino y Troconis (2014), realizaron una investigacion que tiene como titulo
Estrategias Gerenciales apoyadas en el proceso de Coaching para generar eficiencia
en la empresa Lamisur C.A., el estudio estuvo enmarcado dentro de una investigacion
de campo y sobre la base de un proyecto factible, la técnica empleada para la
recoleccion de la informacion fue la observacion directa a través de una lista de
cotejo, la cual permitié diagnosticar la situacién actual de los procedimientos
gerenciales de la empresa. También se implementd la encuesta a través de un
cuestionario estructurado en preguntas cerradas aplicadas a una poblacion de 12
trabajadores que laboran y hacen vida en la empresa. Como resultados de la

investigacion se suscribe que a pesar de que los empleados se sienten instruidos para



realizar sus actividades, la empresa no tiene como cultura el elemento de la
capacitacion y adiestramiento continuo lo que origina debilidades en la ejecucién de
las actividades diarias. Por otro lado, el autor expreso que la organizacion no revisa
el contenido de las formas de comunicacién hacia los clientes, por lo que se disefiaron
estrategias apoyadas en el proceso del coaching para optimizar la eficiencia a través
de los procesos gerenciales.

La investigacién planteada por Ospino y Troconis, guarda relacion con el
presente estudio ya que, ambas coincidieron en el estudio de un entorno social y
organizacional permitiendo identificar elementos que inciden directamente en el
rendimiento del personal como debilidad en los procesos de comunicacion entre
otros, aspecto que ha sido considerado a mejorar en la presente investigacion teniendo
en cuenta el aporte que genera la practica de coaching ontolégico como estrategia de
conversacion y cambio, en este sentido, se ha valorado el proceso de comunicacion
como medio indispensable para transmitir informacion y poder desarrollar

eficientemente las tareas que bajo sus respansabilidades estén.

Por otra parte, ambas investigaciones disefiaron estrategias apoyadas en coaching
ontoldgico con la finalidad de fortalecer el proceso gerencial en el contexto.
Considerando que los resultados obtenidos en la investigacién de Ospino y Troconis
demuestran que si puede ser viable el coaching como estrategia para buscar mejorar
la eficiencia y armonia en las diferentes areas de trabajo en funcion del logro de los

objetivos y éxito en la organizacion.

Monroy (2015) realiz6 una investigacién denominada el Coaching y el desempefio
laboral, su principal objetivo fue determinar la relacion de la préctica de coaching en
el desempefio laboral de los visitadores médicos de las empresas farmacéuticas de
Quetzaltenango ubicada en Guatemala. El estudio esta basado en una investigacion de
campo, de tipo descriptiva, en la cual se busco examinar sistematicamente y analizar
la conducta humana personal y social en condiciones naturales y en los ambitos

sociales, econdmicos, politicos, religiosos, asi como la familia, la comunidad, el

10



sistema educativo formal, el trabajo u otros. El estudio lo conforman cuarenta
colaboradores y supervisores de seis empresas farmacéuticas de Quetzaltenango que
corresponden al 100% de la poblacion. Dentro de los resultados obtenidos se
menciona que la aplicacion del coaching en la organizacion incrementa el indice de
ventas, el nimero de clientes y el nimero de visitas que se realizan, ademas permitio
el logro de metas organizacionales y hace que los trabajadores sean méas productivos

en su actividad laboral.

De igual manera las estrategias de accion referidas al trabajo en equipo y
capacitacion, permitieron lograr los objetivos de la organizacién por lo tanto, para las
empresas farmacéuticas si es factible establecer un sistema de trabajo a base de
Coaching como herramienta administrativa, ya que existe disposicion en invertir los
recursos que sean necesarios, asi mismo disposicién de parte de los trabajadores en

cumplir los requisitos que conlleva tal préactica.

Este trabajo especial de grado, guarda una relacion significativa con la del autor
antes mencionado, puesto que en principio busca.transformar el entorno de trabajo,
desde mejorar el desempefio laboral tanto en lo individual como en lo colectivo, hasta
ser méas productivos en sus entornos de trabajo, estrategias utilizadas por Monroy, el
cual ha sido un estudio orientador para la elaboracion de diferentes estrategias
consideradas en el Programa de Coaching Ontol6gico como Estrategia Gerencial para
el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica. (IMDAFEF).

Martinez (2015), realiz6 una investigacion que tuvo como objetivo analizar el
coaching como herramienta gerencial para el fortalecimiento de la comunicacion
entre el directivo y el personal docente de la Unidad Educativa Estadal” Carmen
Ruiz”. El proyecto se enmarco en un tipo de investigacion descriptiva y analitica
enfocada dentro del disefio de campo. La poblacion estuvo conformada por dos
directivos y veintiocho docentes para un total de (30) sujetos, los cuales, fueron
tomados en su totalidad, por ser una poblacion censal no ameritan muestreo. El

instrumento utilizado fue el cuestionario, conformado por (17) items con cuatro
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alternativas de respuestas, segun escala lickert y donde el procedimiento e
interpretacion de datos, se realizd a través de la estadistica descriptiva, lo que
permitio describir y resumir las observaciones, de igual forma determinar la
confiabilidad de la inferencia de los fenomenos estudiados. Los resultados
evidenciaron que los encuestados concuerdan que los gerentes presentan debilidad al
momento de comunicarse con los demas, asi como también en implementar la
evaluacion institucional y supervision constructiva, con el fin de fomentar el
compromiso de formacion con el cual se oriente el proceso de mejora en el resultado

de logros o metas significativa.

La investigacion realizada por Martinez, tiene relacion con la presente, porque
incluye estudiar el comportamiento de un grupo de personas y su desenvolvimiento
en la organizacion. Por otro lado, el trabajo de Martinez, dio elementos significativos
y de cambio para la elaboracion del programa de coaching ontolégico como estrategia
gerencial en el instituto meridefio del deporte, actividad fisica y educacién fisica, lo
que permite" contrarrestar aquellas = debilidades ' detectadas. en las relaciones
interpersonales y el clima laboral.“Ante estas razones el presente estudio se ha
convertido en un excelente garante para demostrar como a partir de estrategias
conversacionales del coaching ontolégico se pueden mejorar y potenciar los procesos

gerenciales en diferentes organizaciones.

Bolafos (2015), desarrollé una investigacion sobre las relaciones interpersonales
entre docentes y manejo de conflictos administrativos educativos, cuyo objetivo
principal fue describir la incidencia que existe entre las relaciones interpersonales de
los docentes y el manejo de conflictos administrativos educativos. La investigacion
estuvo enmarcada bajo un caracter cualitativo, un disefio descriptivo y la metodologia
que se utilizo es la correlacion de Pearson, donde se utilizaron dos cuestionarios, uno
para cada variable. Como principal conclusion: la incidencia que existe entre
relaciones interpersonales de los docentes y el manejo de conflictos administrativos
educativos no es evidente, pues el nivel de interacciones entre los maestros y la

calidad de estos es buena, por lo tanto incide en el manejo de conflictos con un nivel
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muy bajo pero aceptable, ya que estan abiertos al dialogo, conscientes que el acuerdo
mutuo es una buena opcion a la solucién de problemas, aunque la confrontacion y la
negociacion la consideran un tanto débil, y como principal recomendacion se tiene
que se implementen actividades para la conservacion de los buenos niveles de

interaccion docente.

La presente investigacion estd vinculada de forma directa con el estudio de
Bolafios, ya que, dentro de sus propdsitos, los dos estudios buscaron identificar
problematicas existentes entre los grupos de trabajadores, dando como resultados
debilidades en el proceso de las relaciones interpersonales y algunas diferencias o
conflicto entre el personal. En tal sentido, la investigacion de Bolafios fue importante
para el presente estudio, porque sirvi6 como guia y apoyo en la elaboracion del
programa de coaching ontoldgico como estrategia gerencial, con la intencion de
enfocar en los trabajadores las cosas desde otras perspectivas en funcion de poder
transformar el ser que actualmente son y por ende poder mejorar la interrelacion en el

ambito laboral.
Bases Tedricas

En la presente investigacion se describiran algunas definiciones importantes que se
vinculan con la misma y que se requieren como aspecto importante para ampliar el
conocimiento, conocer de la teméatica y generar criterios basicos, en tal sentido se

establecen las siguientes.
El Coaching

Ortiz (2010), senala que “el coaching es un proceso en el que se acompaiia a las
personas y a los equipos a desarrollar sus recursos y posibilidades. Ello implica hacer
aflorar todo el potencial del individuo, haciendo que encuentre formas nuevas de
superar sus obstaculos y limitaciones personales para que consiga lo mejor de si

mismo.
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Origen del Coaching

Esta disciplina naci6 en Estados Unidos con el objetivo de incrementar el
rendimiento individual de los profesionales del deporte. Desde entonces han
transcurrido 30 afios y estas lecciones se han extrapolado en los méas diversos campos
de la actividad humana. La estructura empresarial ha sabido hacer suya esta
ensefianza y cada vez son mas los profesionales de diferentes sectores que recurren a

esta alternativa para mejorar su desempefio. Ortiz (2010).

Esta estrategia gerencial se propone como medio para generar cambios
significativos en un grupo de personas pertenecientes al Instituto Meridefio del
Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF), como una alternativa de
desarrollo, crecimiento personal y profesional que conlleve a establecer los objetivos

propuestos.
El Coaching Ontoldgico

El coaching ontol6gico _es una practica antigua, una forma de coaching se
desarrolla en los deportes, donde una persona toma a otro individuo o grupo de
personas e interviene en ellos, los lleva a niveles de desempefio que él o ellos por si
solos era dificil de alcanzar Echeverria (2017). Esta inspirada en una interpretacion
del ser humano donde a través de esta, se producen experiencias de las que muchas
veces se logra accionar de forma distinta a la de antes. Experiencias de aprendizajes
que suelen llamarse de caracter transformacional, donde el ser que se era cambia, se
modifica y se comienza a interpretar la vida de forma distinta y a responder a ella de

manera diferente.

Olalla (2012), expone que el coaching ontoldgico es el arte de crear espacios de
aprendizajes en donde los seres humanos reflexionen, encuentren lo mejor de si y
florezcan. Es una manera de aprender que tiene que ver con, en vez de aprender del
mundo de afuera como se hace en todas partes, se incluye el alma en el aprendizaje,

el espiritu humano, se aprende del mundo interior, es decir, del mundo de las
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emociones, se aprende en territorios que han sido abandonados por la educacion
tradicional.

Segun Olalla el mundo de las emociones como medio para el aprendizaje, es de
gran importancia, ya que conduce a valorar una forma de aprender que probablemente
el ser humano hoy dia, no la ha valorado, al punto de no darse cuenta que a través de
las emociones se expresan posturas, afectos y conocimientos que, utilizadas
adecuadamente, se abre una oportunidad para interpretar, comprender e interactuar en
otros espacios que permitan el enriquecimiento del conocimiento mediante las

experiencias compartidas.

Para Garcia (2016), el coaching ontolégico es un proceso orientado a la
optimizacion del lenguaje. Su fin es la modificacion y mejora en la manera en que los
individuos se expresan El lenguaje y las emociones son el basamento, usa las

preguntas, conversaciones y el movimiento corporal para provocar el cambio.

Estas' definiciones hacen pensar que, esta estrategia se traduce probablemente en
una alternativa de cambio para las personas e instituciones, es decir, un elemento de
gran importancia para el entorno gerencial que pudiera verse favorecido con la
aplicacion de esta, para generar modificaciones en los seres humanos y por tal motivo
se propone en la presente investigacion un programa de coaching ontoldgico como
estrategia que analice las acciones y el desenvolvimiento de los trabajadores a través
de procesos de conversacion con la finalidad de aflorar todo el potencial de los
trabajadores y transformar los elementos que afectan de alguna manera el proceso

gerencial que se desarrolla en el Instituto Meridefio del Deporte.
Importancia del Coaching Ontologico en las Organizaciones

Segun Alarcon (2004), el coaching ontoldgico es de gran importancia para las

organizaciones ya que promueven los siguientes aspectos:

Facilita que las personas se adapten a los cambios de manera eficiente y eficaz.
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Moviliza los valores centrales y los compromisos del ser humano.
Estimula a las personas hacia la produccion de resultados sin precedentes.
Renueva las relaciones y hace eficaz la comunicacion en los sistemas humanos.

Predispone a las personas para la colaboracion, el trabajo en equipo y la creacion de

consenso.

Estimula la potencialidad de las personas, permitiéndoles alcanzar objetivos que de

otra manera son considerados inalcanzables.

El Coaching se ha transformado en una necesidad estratégica para compafiias

comprometidas a producir resultados nunca antes vistos.

En estos tiempos el coaching ontolégico representa una oportunidad para
interactuar de manera diferente en la sociedad, experimentando cambios, afianzando
vinculos de trabajo, promoviendo la trasformacion del ser humano, a través de un
proceso conversacional, en el que la escucha genera el entendimiento de las proximas

acciones a realizar.
Beneficios que origina la Practica del Coaching Ontoldgico

Para Lamas (2018), en las empresas donde se ha empleado el coaching ontoldgico
se han comprobado beneficios que han transformado el entorno social, basado en un
proceso de conversacion e interpretacion del medio laboral y aquellas carencias
encontradas que afectaban el ambito organizacional fueron solventadas. A

continuacidn se describen algunos de los benéficos encontrados:

Mejora el desempefio y la productividad: El coaching busca que las personas y
equipos den lo mejor de si, en las tareas que realizan en su dia a dia, algo que la

capacitacion coman y corriente por lo general no consigue.
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Desarrollo de las personas: El coaching busca desarrollar el talento humano vy
retenerlo por lo cual se emplean técnicas para que de una manera efectiva se pueda

facilitar el trabajo y desarrollo de las personas.

Mejora del aprendizaje: El coaching permite aprender nuevas formas de hacer tareas

habituales, sin perder el tiempo.

Mejora de las relaciones: Busca ayudar a otros a crecer, trasmitiendo un mensaje de

buenas intenciones en el bienestar y desarrollo de la persona.

Mejora la calidad de vida en el trabajo: Depende mucho del gestor, de sus actitudes y
de la forma en la cual responde a las circunstancias que se presentan en el ambito
laboral. Una actitud positiva por parte del gestor produce un cambio en el bienestar de
las personas, los cuales comienzan a perseguir verdaderamente los objetivos de su

trabajo.

Maés creatividad: El coaching genera aprendizaje, lo que hace que las personas
busquen nuevas posibilidades de lograr sus objetivos, para 1o cual emplean la
creatividad. Esta actitud permite el dialogo y buenas relaciones entre las personas,

dejando el miedo y generando motivacion para ser creativo.

Mejor uso de habilidades y recursos: Se promueve el comportamiento de las personas
que buscan lograr sus objetivos, utilizando todos los recursos que tengan a su
disposicion para tal cometido, con el uso de todas sus habilidades y valores para

dicha tarea.

Respuestas mas rapidas y efectivas a situaciones de emergencia: En una organizacion
en donde se valora las capacidades de las personas, hace que ante un imprevisto esta
persona tome la iniciativa, actuando e inclusive asumiendo riesgos antes que sus
jefes. En cambio, en otras organizaciones donde no se aplica el coaching, existe el
temor de ser castigado por los errores por lo cual las personas no actlan sin

aprobacion de su jefe.
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Mayor flexibilidad y adaptabilidad al cambio: Al estar frente a un mundo que cambia
constantemente se puede llegar a la conclusién que aplicar una misma estrategia
siempre no es lo mejor para mejorar, por lo cual la flexibilidad y la resiliencia son

factores fundamentales para la supervivencia de las organizaciones.

Tomando en cuenta cada uno de estos beneficios, producto de la aplicacion del
coaching ontoldgico en diferentes organizaciones, se considera proponer esta
estrategia gerencial para el Instituto Meridefio del Deporte, la Actividad Fisica y
Educacién Fisica (IMDAFEF), como mecanismo de accion y transformacién del
entorno laboral con miras a lograr el fortalecimiento de las relaciones interpersonales
y un mejor clima laboral que permita la integracion y participacién de todos los

trabajadores en las actividades planificadas por la organizacion.
Caracter del Coaching Ontoldgico

Segun Alarcon (2004), el coaching ontolégico no es un proceso terapéutico, sino
un proceso de aprendizaje. Optar por el coaching no significa suponer que algo anda
mal con migo, sino simplemente reconocer que hay cosas que no sé. Si bien el rol del
coach es activo, al final de cuentas quien conduce el proceso es el coachado , éste
proporciona la validacion del coaching, el cual se funda a la vez en el principio de la
autonomia de coachado, pero es éste quien decide, quien opta, quien en ultimo

término decide.

El coaching ontol6gico opera con la estructura del observador, como sustento de
del comportamiento y forma de ser. El observador que se es, remite a tres dominios
primarios, tres areas de observacion separables: la corporalidad, la emocionalidad y el
lenguaje. No se trata de tres dominios completamente aislados y autdbnomos. Lo que
acontezca al nivel de la corporalidad arrastra los dos niveles restantes. Lo que sucede
en la emocionalidad, se expresa en nuestras posturas corporales y en el tipo de
cuentos que se narran. Lo que nos decimos a nosotros mismos y le decimos a otros,
asi mismo, lo que escuchamos, impacta en nuestro cuerpo, emocionalidad y

corporalidad.
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Para el ser humano la premisa de la observacion se traduce en un elemento de
caracter fundamental en el proceso dindmico de la comunicacion en cualquier
organizacion; donde los trabajadores deben ser buenos observadores y puedan
expresarse claramente, asi mismo, deben considerar una verdadera atencién, escucha
y sobre todo implementar la correcta interpretacion de lo que se dice, que permita la
clara trasmision del verdadero mensaje y en consecuencia comprender las siguientes
acciones a desarrollar, teniendo en cuenta que la corporalidad, la emocionalidad y el
lenguaje pueden orientar el proceso de la comunicacion hacia una situacion

inesperada y no tan significativa en el contexto.
Técnicas que utiliza el Coach Ontologico

Lamas. R (2018), establece algunas técnicas a desarrollar en el Coaching
Ontoldgico que si se aplican de manera adecuada puede generar resultados positivos e
inesperadas por personas o grupos, dentro o fuera de una organizacion, por lo tanto
estos criterios son de gran importancia a-considerar por los gerentes y todas aquellas

personas gue lo quieran. A continuacion se describen las siguientes técnicas:
Aprender a Aprender

En la actualidad el mundo esta pasando por muchos cambios, lo cual impide la
estatica en las personas, por lo tanto se necesitan nuevas formas personales y
organizacionales para afrontar dichos cambios. Es fundamental para lograr tal
proposito, saber aprender, conocer la forma en la cual cada persona o conjunto de
ellas aprende. Se deben tomar en cuenta factores y tendencias que dificultan el
aprendizaje y cudles son las que lo facilita. El coaching ontolégico habla del término
aprender a aprender lo que significa, obtener, adaptar y utilizar procedimientos y
técnicas que las personas y organizaciones puedan utilizar para lograr aprender. Sin
embargo, esto implica una actitud positiva y humilde para poder absorber los

conocimientos y experiencias que otras personas pueden trasmitir.
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Aprender a aprender también significa que se debe tener la actitud para
desaprender, esto quiere decir que se deben dejar ir modelos mentales usados a través

de los afos para hacer uso de otros modelos actuales.
Facilitar el Aprendizaje

En el coaching ontoldgico el aprendizaje y la creatividad son las herramientas méas
importantes, nos permite aprender para hacer algo mas adelante. Se amerita la
creatividad para disefiar la propia vida. Las personas tienen la posibilidad de crear el
propio destino, lo que impide culpar a terceros por lo que se hizo mal o por lo que se
dejo de hacer, también la persona es la encargada de llevarla a cabo. La persona al
concentrarse en el ser, se vuelve mucho mas flexible y esto le permite modificar mas
facilmente su hacer y esto traera consigo, que el obtener el resultado deseado no sea

tan complicado.

Este tipo de personas son las que necesitan las organizaciones, aquellas que tengan
la capacidad de pensar por si-misma y tomar-decisiones de 1o que se necesita o desea,
esto en la actualidad es una competencia fundamental, es por este motivo que las
organizaciones que aplican el coaching ontoldgico buscan desarrollar habilidades
tales como: formas de relacionarse, la creatividad, aprendizaje, liderazgo,

comunicaciones, integracion y el trabajo en equipo.

Lo mismo ocurre con las organizaciones, cuando estas se concentran en sus valores
fundamentales la organizacion se vuelve mucho més flexible para meditar su
estrategia y por ende los resultados deseados. Las organizaciones no pueden
sobrevivir sin ser flexibles y las que tienen éxito son aquellas que responden
rapidamente a los cambios que se genera en los mercados, tecnologias, tendencias
sociales y politicas gubernamentales. Esta flexibilidad es fundamental en la
actualidad al estar en un mundo de constante cambio para la supervivencia de las

personas y organizaciones.
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Escucha Activa y Reflexiva

Una de las competencias imprescindibles consiste en aprender y saber escuchar;
apertura y escucha activa se constituyen en requisitos imprescindibles, sin los cuales
practicamente se torna imposible practicar coaching. Algunas técnicas que se utilizan

fundamentalmente son las siguientes:
Posicion corporal y contacto visual

Lo recomendable es ubicarse en una posicion frente a frente, mirada con mirada,
atento al otro, y se recomienda no estar mirando a la ventada, al piso, a la pared,
porque hace pensar que se esta distraido y no se presta atencion. Con respecto a la
postura se recomienda no cruzar los brazos, ya que muestra una postura muy rigida,

desafiante, con semblante de poco interés.
No Interrumpir ni Completar el Discurso del Interlocutor

Escuchar activamente implica una clara intencién de comprension de la estructura
de coherencia del coacheado. Una tendencia frecuente al interactuar con otros es
interrumpir para dar a conocer el parecer a veces defensivamente -por no tolerar los
silencios que se producen ante la actitud reflexiva del otro, mientras ordena
mentalmente sus ideas- se tiende a anticiparse, intentando completar lo que ha
comenzado a decir. Al operar de este modo, muchas veces se hace una interpretacion
equivocada o se provoca la interrupcion del fluir espontaneo del interlocutor, quien

podria interpretarlo como impaciencia, o sentirse no respetado.

Una manera de acomparfiar la escucha es con gestos corporales de asentimiento
(mover la cabeza) o mediante expresiones que denoten que acompafiamos Su
exposicion (jaha!, entiendo). Si el coach tuviera alguna reflexion o pregunta que teme
olvidar, es mejor dejarla escrita y luego incluirla o pedir disculpas por la interrupcion

y solicitar permiso para indagar (disculpeme ¢puedo hacerte ahora una pregunta?).
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Chequeo de Comprension

El coach resume con sus propias palabras lo que ha escuchado y comprendido. Es
util para evidenciarle al interlocutor que se ha estado atento a lo que ha dicho y para
verificar o rectificar la comprension de su perspectiva. No siempre lo que se dice es
lo que se escucha. Vale destacar que no es recomendable hacerlo con cada
intervencion del coacheado ya que esto provocaria un enorme desgaste, des
caldeamiento, incomodidad y, ademas, prolongaria cada sesion hasta el hartazgo. Se
sugiere usar este recurso para aquellas circunstancias o dichos que se consideren

relevantes.
Reflexion en la Accion

Practicar una escucha activa implica asimismo reconocer que los pensamientos y
cuerpo estan activos. Entre los muchos pensamientos que aparecen, surgen
reflexiones tales como: ¢qué es lo que no estoy comprendiendo?, ¢,como responder a
la inquietud de este momento?; ¢que dije 0 que hice que motivo en el coacheado esa
respuesta? EI coacheado es una persona que ha depositado su confianza en el coach y
este debe evaluar y reflexionar de forma permanente acerca de su practica. También
para el coach es posible redisefiar acciones, razon por la cual se torna relevante esta

reflexion durante el coaching, asi como entre una y otra.
Respeto

Somos como actuamos y actuamos como somos. En ese sentido también
escuchamos como somos y hablamos desde el ser que somos. Es importante tener
claridad en este aspecto, desde la escucha y el ser del coach, para respetar al otro en
su legitimidad de ser un otro diferente a nosotros; es un observador diferente con
diferentes experiencias vitales, biologicas, psicoldgicas, culturales, entre otros. No

entenderlo asi implicaria transformar el respeto en desprecio.

El coach no sabe mejor que el otro, que le conviene; eso seria descalificarlo y no

ayudarlo a asumir su responsabilidad. La préctica de coaching no consiste en decirle
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al otro que hacer, ni mucho menos como debe ser o actuar. No se trata de dar
consejos ni dar explicaciones sobre cosas que el coacheado no entiende.

En el accionar cotidiano es frecuente la tendencia a tener respuestas para resolver
la vida del otro; se tiene el consejo para el otro, cuando en las mismas circunstancias
no se sabe qué hacer con la propia vida. Impresiona la frase de Echeverria: “No se
hace coaching desde la perfeccion; se hace coaching desde nuestras heridas. Nuestras
heridas son uno de nuestros méas preciados activos cuando se trata de hacer

coaching”.
Técnica de la Empatia

La empatia es una competencia clave para el rol del coach ontoldgico, cominmente
se expresa diciendo “ponerse en los zapatos del otro”. Asociarse empaticamente con
el otro es poder ponerse en su lugar de observador para tener una mejor comprension
de su experiencia y de sus puntos de vista. Es comun la tentacion erréonea” yo en tu
lugar hubiese hecho. Seria mas apropiado decir:’yo (desde mis modelos)...”. Empatia
es prender, desde el sistema de creencias del interlocutor de su respuesta frente a las
circunstancias. Empatia no es justificar; es validar su opinién o su emocién, ayudando

luego a procesar y re-articular su creencia.

Sobre las técnicas antes descritas, se resalta que en el &mbito gerencial son clave
para generar cambios y poder transformar realidades no tan favorables para el &mbito
laboral. En este sentido, promover el potencial de los trabajadores se convierte en una
oportunidad para desarrollar la creatividad, el pensamiento, la toma de decisiones y
sobre todo el crecimiento personal. A partir de estos criterios se valora el coaching
ontoldgico como estrategia de intervencion en el proceso de la conversacion como

medio para lograr los objetivos planteados.
El Rol y Habilidades del Buen Coach Ontoldgico

Para Martinez (2018), el coach ontoldgico no es un solucionador de problemas, un

maestro, un consejero, un instructor, ni siquiera un experto, es un facilitador, un
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asesor, un elevador de conciencia, un facilitador para el buen desempefio empresarial.
No siempre el rol de coach ontoldgico tiene que coincidir con el rol de lider o con la
figura que posee la autoridad formal en un equipo de trabajo; sin embargo en muchas
ocasiones estos roles se superponen. También es factible observar que en muchas
organizaciones el rol de coach es asignado a las autoridades formales de los equipos
de trabajo, constituyendo en muchas ocasiones una carga para estas personas que, por
sus prejuicios y/o caracteristicas propias, no se encuentran preparados para asumir

esta responsabilidad.

Las habilidades que debe poseer un buen coach ontoldgico, son las siguientes:
paciente, imparcial, da respaldo a sus cochados, se interesa, sabe escuchar, es
consciente, responsable, sabe trasmitir y comunicar sus ideas con claridad y se
asegura de haber sido entendido, es abierto al dialogo, inspira confianza y
credibilidad.

En el contexto gerencial los gerentes. deben desempefiar un rol basado en el
desarrollo de habilidades que promuevan la aceptacion de su.figura, la credibilidad,
liderazgo, que oriente, motive, y sobre todo sea un buen comunicador y observador
para llevar asertivamente el proceso gerencial en su organizacion. Tomando en cuenta
estos criterios, se propone un programa de coaching ontolégico como estrategia
gerencial para el Instituto Meridefio del Deporte, la Actividad Fisica y Educacién
Fisica, con miras a generar posibles cambios y oportunidades de progreso en la

institucion.
Gerencia

La gerencia constituye un elemento indispensable dentro de una estructura
organizativa, para Sequera (2012), la gerencia es el proceso que implica la
coordinacion de todos los recursos disponibles en una organizacion (Humano, fisico,
tecnoldgico, financiero), para que a través de los distintos procesos como:
planificacion, organizacion, direccion y control, se logren los objetivos trazados

previamente.
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Por otra parte, en los procesos gerenciales se deben considerar algunas otras
caracteristicas que son de gran importancia y que inciden en el contexto como: la
responsabilidad, la integracién, la comunicacion y la conversacion asertiva para el
desarrollo eficiente de las tareas a realizar, con la finalidad de obtener los mejores

resultados para todos y donde todos sean participe de los logros obtenidos.

Tomando en cuenta estos criterios, en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad
Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF), se planted revisar explorar el proceso de
comunicacion, la escucha y las relaciones interpersonales, ya que son aspectos
indispensable en el contexto de la gerencia, estableciendo el mejor de los escenarios
para gque los trabajadores se desenvuelvan de la mejor manera posible en la busqueda
de las metas propuestas. En este sentido, los gerentes deben de tener claras cada una
de sus funciones a realizar y el rol tan importante que deben desempefiar en su

institucion, es por ello que, a continuacion se describe algunas de ellas.
Funciones Basicas de la Gerencia

Arnoletto (2000), sefiala que, la“funcion gerencial es un proceso complejo, que
consiste en la ejecucion secuencial de pasos o fases, que constituyen el trabajo tipico
de un administrador o gerente. Esas tareas pueden expresarse en forma generalizada
como funciones directivas, que se ejercen en cuatro niveles, a continuacién se

describen:
Planificacién

Para Arnoletto (2000), la planificacion consiste en establecer los objetivos de
largo, mediano y corto plazo de la organizacion y en especificar los cursos de accion
gue se seguirdn para conseguirlos. Debe haber coherencia entre los niveles
temporales de objetivos, ademas de ser concretos, claros, y de ser posible,
cuantificables, para poder luego hacer comparaciones con los resultados. Incluye
también el analisis de los recursos necesarios, su adecuacion, disponibilidad y todo

esto, se debe concretar finalmente en planes, programas y presupuestos.
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Toda gestion gerencial debe accionar desde un proceso de diagnostico y de
planificacion teniendo en cuenta primeramente todos los recursos existentes en la
empresa. Se deben considerar las oportunidades y fortalezas que se tengan, con la
finalidad de transformar las debilidades emergentes dentro del contexto, lo que

permita desarrollar y orientar las acciones requeridas durante el proceso.
Organizacion

Segun Arnoletto (2000), manifiesta que, la organizacion consiste en disefiar y
determinar funciones y tareas, establecer unidades operativas, departamentos,
divisiones, entre otros. Definir los circuitos y modalidades de la comunicacion entre
esas unidades. Esa organizacion debe responder a dos requerimientos basicos,
aparentemente contradictorios pero complementarios: la necesidad de dividir las
tareas y la necesidad de coordinarlas. La funcion de organizacion coordina las tareas
estableciendo relaciones permanentes entre entidades, para configurar una estructura
de autoridad jerarquizada y establecer el grado de centralizacion o descentralizacion

en la toma de decisiones.

En este proceso la comunicacion juega un papel predominante en la asignacién de
roles y tareas a desarrollar, donde debe prevalecer la comunicacién permanente para
fortalecer los vinculos entre el personal, y de esta manera consolidar las diferentes
tareas a realizar. Hablar de las unidades operativas de cualquier organizacion es
vislumbrar todo su potencial humano, sus recursos tecnoldgicos que serviran de eje

fundamental para mantener y desarrollar las politicas de la organizacion.
Direccion

Arnoletto (2000), expone que, la direccion es el proceso de orientar y dirigir los
esfuerzos de todos los empleados de la organizacion, inclusive los directivos, hacia la
obtencion de las finalidades organizativas. La funcion de direccion se relaciona con
los objetivos permanentes de largo plazo de la organizacién; y con los cambios

constantes del contexto con el que la organizacion esta vitalmente relacionada.
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La funcion de direccién se ocupa también de la seleccion del personal , su
integracion al conjunto de la institucion, de la orientacion de su trabajo, capacitacion
y motivacion, estableciendo el sistema de liderazgo que resulte mas adecuado, asi
como el esquema de sus remuneraciones y promociones, vale decir, de todo lo
relacionado con la gestion de los llamados “recursos humanos”. Este elemento
representa la habilidad de liderazgo que tienen los gerentes para dirigir a todo su
recurso humano, donde los esfuerzos sean compartidos en la obtencion de los

objetivos propuestos.
Control

Lo expuesto por Arnoletto (2000), el control consiste en procurar que todo se haga
segun las previsiones, asegurando la obtencion de los objetivos de la organizacion,
mediante la comparacion de los resultados reales con los resultados esperados, para
definir el nivel de ajuste o de divergencia entre ambos, y emprender las acciones
correctivas que reencaucen la; situacion. La funcion de control estd, pues,
estrechamente vinculada. con la funcion de planificacion..No se pueden controlar
resultados sin previsiones previas, y no se pueden establecer nuevas metas sin

controlar los resultados anteriores.

En esta etapa se debe aplicar un seguimiento de cada una de las tareas y actividades
que han sido planificadas, la organizacion ha de dirigir las actividades del trabajo en
progreso para asegurar que se cumplan los objetivos, 0 en algunos casos, reorientar la
planificacion para poder cumplir los mismos. Es importante sefialar que, en todo el
proceso gerencial la estrategia desarrollada por el gerente debe descansar en una
buena comunicacion entre las partes, donde elementos como la conversacion, la
escucha, el clima laboral sea el mas idoneo para que los trabajadores desarrollen su

maximo potencial en el cumplimiento de sus actividades.

Una vez que se tienen identificadas las funciones y el desarrollo de cada fase del
proceso gerencial, los directores o gerentes de las instituciones deportivas publicas y

privadas podran desarrollar sus conocimientos y habilidades en el entorno gerencial
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que bajo su responsabilidad estén, con una mayor claridad y demostrando su
capacidad para orientar, motivar y liderar a los grupos de su organizacion. Tomando

en consideracion lo mencionado se establece el rol que podria desarrollar el gerente.
Rol del Gerente

Para Fatrader (2017), el rol del gerente esta constituido por la utilizacion eficiente
de diversos recursos para obtener beneficios en una organizacion determinada. El
gerente también controlara, planificard y organizara la empresa. Coordinara a las
personas para poder lograr el cumplimento de cada uno de sus objetivos. Es
importante organizarse para poder administrar los recursos de manera eficiente
siguiendo estos pasos: hacer un organigrama y conocer la capacidad de organizar

todos los elementos posibles.

El gerente también tiene la capacidad de dirigir y liderar equipos de trabajo, ya que
el goza de importantes habilidades, tales como: adaptabilidad, conocimiento,
inteligencia emocional, liderazgo y capacidad para delegar ciertas tareas. Por otro
lado, serd el encargado de mantener el desarrollo de su organizacién, gestionar
recursos, rendir cuentas a diversos accionistas, buscar oportunidades de mercado para

los productos y representar a la organizacion con alianzas estratégicas oportunas.

En este sentido, el gerente ademas de ser un lider, debe ser un buen comunicador
que pueda transmitir claramente las acciones a desarrollar, para no incurrir en
desaciertos que retrasen la gestion. Por ello, a su cargo estara a bien, formular y
desarrollar eficientemente las estrategias gerenciales mas acordes a las situaciones
encontradas, para ello, se vislumbra el significado y los pasos a seguir para la

elaboracion de las mismas.
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Estrategia Gerencial

Segun Henderson (2008), la estrategia gerencial es una blsqueda deliberada por
un plan de accion que desarrolle la ventaja competitiva de la institucion y la
multipliqgue. Formular la estrategia gerencial de wuna institucion y luego
implementarla, es un proceso dinamico, complejo, continuo e integrado que requiere

de mucha evaluacion y ajustes, (p 86).

Es importante resaltar que, establecer estrategias gerenciales en un plan de trabajo
no es nada facil, ya que, esto no depende solo de una persona si no, de un grupo
multidisciplinario y las responsabilidades que se derivan de este, en tal sentido, se
describen algunos pasos para ilustrar la formulacion de estrategias gerenciales como

medio para la consolidacion y aplicacion de las mismas.
Pasos para Formular la Estrategia Gerencial en una Organizacion

Para Henderson (2008), formular la estrategia de una organizacion, implica tres

grandes pasos:

1. Determinar donde se encuentra la empresa: analizar la situacion tanto interna como

externa, a nivel micro y macro.

2. Determinar a donde se quiere llegar: esto implica establecer la misién, vision,

valores y objetivos, tanto a nivel corporativo como a nivel de unidad de negocio.

3. Determinar como llegar hasta alli: es decir el plan; la serie de decisiones que se
deben tomar, basadas en factores como: que productos y servicios ofrecer, que
demandas del mercado satisfacer, a que segmentos de clientes atender, que tecnologia
utilizar o desarrollar, que método de ventas utilizar, que forma de distribucion utilizar

y que area geografica atacar.

Las estrategias gerenciales dentro de una organizacion se concentran en la manera
en como desarrollar las actividades propuestas para alcanzar los objetivos planteados

a corto, mediano o largo plazo, lo que genera prosperidad y éxitos en la organizacion.
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Considerando lo antes mencionado se disefiaran estrategias basadas en coaching
ontoldgico como una manera de intervencién en funcion de organizar acciones y
posibles soluciones en el contexto, es por ello que, una asertiva estrategia podria ser
un elemento de gran importancia para la generacion de grandes cambios e impacto

en el ambito social.
Importancia de las Estrategias Gerenciales

Las estrategias gerenciales son un elemento fundamental dentro de cualquier
gestion o proceso gerencial, es por ello que, su planificacién y adecuada ejecucion es
vital para el desarrollo exitoso de las instituciones tanto publicas como privadas.
Estas estrategias son de gran importancia para los grupos gerenciales por tales

razones:

Para Bonilla y otros (2013), las estrategias gerenciales son de gran importancia
porque mejora el proceso de decisién, ayuda a identificar y entender los principales
temas, asi mismo, ayuda a administrar la complejidad y acrecienta la flexibilidad e
innovacion. Por otra parte, establece-que las estrategias gerenciales se caracterizan

por involucrar gran cantidad de recursos y no son faciles de revertir.

En otro orden de ideas, los autores establecen que, la implementacion de una
estrategia gerencial implica tres pasos: en primer lugar asignar y procurar los recursos
necesarios, en segundo lugar, establecer la estructura humana y por ultimo establecer
responsabilidades que permitan la debida ejecucion de ellas, para el logro de las

metas propuestas y el alcance de los beneficios esperados como organizacion.
Beneficios de las Estrategias Gerenciales

Para Carmona (2017), las estrategias gerenciales pueden promover los siguientes
beneficios dentro del proceso gerencial, y a la vez mejorar las carencias encontradas
en el contexto, ademas de llevar a otros niveles de desempefio que asi lo requiera la

organizacion:
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Permite que una empresa desarrolle la capacidad de influir en su medio en vez de

solo verse afectado por él.

Genera una base objetiva para la asignacion de recursos y la reduccion de

conflictos internos en caso de que puedan surgir.

Permite el aprovechamiento de las oportunidades del entorno y la minimizacion de

las amenazas externas.
Aumenta la rentabilidad y el éxito en las empresas.

Permite una mayor productividad de los empleados y una menor resistencia al

cambio al tener una vision clara de las relaciones desempefio-recompensa.

Ante cualquier situacion desfavorable en las instituciones, el grupo gerencial que
dirigen la misma, generalmente busca transformar aquellas eventualidades que de
alguna manera afecta el proceso gerencial y que inciden directamente en el
desenvolvimiento de los trabajadores, pues, considerando ‘que; las estrategias
gerenciales que se desarrollan en una-organizacion seran los elementos asertivos o0 no
para el éxito de la misma, estas dependeran del grupo de trabajo y de aquellas
habilidades que posea el grupo directivo o gerencial para alcanzar los resultados
esperados.

Es importante resaltar algunos de los benéficos que se pudieran obtener con la
planificacion y ejecucion de estrategias gerenciales acertadas que permitan el buen
desempefio institucional y destacar el impacto social que puede generar la misma en
los diferentes entornos de la sociedad, por lo tanto se sefiala a los institutos como un
ente de cambio y que contribuye a mejorar aspectos esenciales en las vidas de las

personas, a continuacion se expone su concepcion.
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Instituto

Para Raffino (2019), un instituto es cualquier tipo de organizacién o asociacion
humana, que implica relaciones interpersonales estables y estructuradas entre las
personas, que se mantienen en el tiempo, con el fin de cumplir una serie de objetivos
explicitos o implicitos y pueden ser publicos y privados. Generalmente, las
instituciones no son resultado de una planificacion, sino que surgen a lo largo del
tiempo en respuesta a necesidades de la poblacién o como resultado de la lucha por el
poder entre individuos o grupos. No obstante, una vez consolidadas, las instituciones
suelen modificar elementos de si mismas para adaptarse mejor a las circunstancias
cambiantes, para expandir su esfera de accién o para reforzar su autoridad sobre los

sujetos.

Es importante sefialar que, ante cualquier asociacion humana el lider de esta, debe
promover un escenario de participacion, donde todos interactlen eficientemente,
donde se enfatice que ;las buenas -relaciones interpersonales son elemento
indispensable, que ademas genera las.condiciones necesarias para el buen desempefio
de los trabajadores, lo que conlleva a obtener el logro de las metas propuesta. En tal

sentido estas asociaciones o institutos se clasifican de la siguiente manera:
Clasificacion de los Institutos

Segun Raffino (2019), se clasifican de acuerdo a los fines que persigan, las

instituciones:

Instituciones politicas (por ejemplo un partido politico)

Instituciones economicas (por ejemplo un banco o una empresa comercial)
Instituciones juridicas (un tribunal de justicia)

Instituciones laborales (un sindicato)

Instituciones cientificas (un laboratorio de investigacion médica)
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Instituciones educativas (una escuela o una universidad)
Instituciones artisticas (una orquesta musical).
Instituciones deportivas (IND), Instituto Nacional de Deporte.

Los institutos ademas de ser una organizacion que desarrollan un proposito en
particular, son instituciones que presentan caracteristicas propias y que lo identifican
ante la sociedad, en este particular se manifiestan algunos criterios que orientan la

investigacion.
Caracteristica de los Institutos

Raffino (2019), sefiala que los institutos pueden tener caracter formal o informal,
y pueden tener una correspondencia con uno o varios lugares fisicos donde se
desarrollan sus actividades caracteristicas. Segun el grado de formalidad que alcance,
puede desarrollar una autonomia cultural, que se manifiesta en la creacion de sus
propios simbolos, en el registro de su propia historia institucional e incluso en la

formulacién de un lenguaje propio.

El Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacién Fisica,
(IMDAFEF), ha sido una organizacion de caracter formal, la cual, mantiene un
espacio fisico estable para el desarrollo de sus actividades administrativas y coordina
desde este mismo espacio todas aquellas actividades deportivas que estén bajo su
responsabilidad. Cabe destacar que, como institucién promotora del deporte, la
actividad fisica y la educacion fisica en el estado, dentro de su accionar contempla,
acuerdos con otras instituciones para desarrollar sus politicas deportivas y mantener

lazos institucionales que se traducen en fortalezas para las instituciones.

En este orden de ideas, existen otros elementos que son parte de la estructura
organizativa de las instituciones, como la mision y vision que marcan la pauta de lo
gue se va a ser y hasta donde se quiere llegar, en tal sentido se describen estos

aspectos indispensables para el desarrollo y éxito en cualquier institucion.
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Misién de un Instituto

Para el Instituto de Estudios Deportivos “IESPORT” (2017), la misién de un
instituto hace referencia a su razén de ser, es decir, al motivo por el cual existe esta
entidad y a las funciones que va a desarrollar como organizaciéon ligada a una
comunidad y en un entorno determinado. Por eso en la misién hay que especificar
claramente la necesidad que vamos a satisfacer, los usuarios a los que nos dirigimos y

los productos o servicios que ofrecemos.

Este Instituto sefiala que la mision debe ser amplia, pero al mismo tiempo ser capaz
de concretarse, ademas de ser motivadora y sobre todo, posible de llevar a cabo. Es
por ello que, cuando se define la mision se explica el ADN de la entidad y se delimita
el negocio actual. Ademéas de presentar el negocio y la direccion hacia la que se
encamina el futuro. Por eso la mision ir& de la mano de la vision y de los valores de la
entidad, que son los elementos que se complementan, en consideracion a esto, se

describe la definicién de visién de un instituto.
Vision de un Instituto

Para el Instituto de Estudios Deportivos “IESPORT” (2017), la vision de una
entidad deportiva es la imagen propia que se desea proyectar al exterior, es decir, la
imagen futura de la entidad. El encargado de crear la vision de la entidad es la
persona 0 personas que la dirigen, de manera que deben valorar y analizar las
aspiraciones y anhelos que tiene la organizacion y la capacidad de crear una

determinada imagen, tanto interna como externamente.

La vision marca qué es lo que se quiere llegar a ser, trata de una vision futura en el
mejor de los escenarios posibles, a partir de aqui, todas las acciones que se llevaran a
cabo en el &mbito de la entidad y las decisiones que se tomaran tendran como base

esa imagen futura que se quiere alcanzar.

La vision se entiende como una fuente de inspiracion para el negocio empresarial,

revelandose como la esencia de la entidad y el lugar del que brota la motivacion para
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superar las dificultades. Ademas, sera el nexo de union entre todos para mantenerse

en la misma direccion y saber hacia donde se quiere llevar la entidad.

Otro elemento a considerar en la estructura organizacional de una institucion son
los objetivos que en ellas se desarrollan, teniendo en cuenta que estos son
insustituibles y que dan lugar y forma de ser a la organizacién, pero que pueden
cambiar motivados al tiempo o cualquier eventualidad inesperada y que se pueden
planificar para ser logrados en un determinado tiempo, es por ello que, juegan un

papel fundamental en una organizacion y por tal razén se exponen a continuacion.
Objetivos de un Instituto

Para Rojas (2012), los objetivos de una entidad deportiva son las situaciones a las
que se espera llegar o aquellos resultados que se esperan obtener. La existencia de
una empresa depende, fundamentalmente, de la existencia de objetivos comunes que
permitan coordinar todas sus actividades, los objetivos cambian a lo largo del tiempo
y varian dependiendo ‘de la funcion, circunstancias 'y de la época historica. Los
objetivos ocupan el lugar central de una organizacién, ellos definen las politicas de la
organizacion y abordan las areas clave de la misma, representan un propdsito a
alcanzar a medio plazo, factibles de llevar a cabo y realistas, claros y comprensibles.
Deben ser motivantes asumibles y aceptados por todos los niveles de la organizacion.

Liderazgo

El liderazgo es la funcion que ocupa una persona que se distingue del resto y es
capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo, equipo u organizacion que dirige,
inspirando al resto de los que participan en el grupo a alcanzar una meta comun. Por
esta razon, se dice que el liderazgo implica a mas de una persona, quien dirige el lider
y aquellos que lo apoyan los subordinados, que permiten que se desarrolle su posicion

de forma eficiente. Pérez (2012),

Es importante considerar que el liderazgo es un proceso de interaccion entre

personas, en el cual, una de ellas conduce mediante su influencia y poder, las
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energias, potencialidades y actividades de un grupo, para alcanzar una meta comun, a
fin de transformar tanto a la empresa como a las personas que colaboran en ella. El
liderazgo como cualidad de la persona representa un elemento indispensable para la
sostenibilidad de cualquier organizacion y por ende contar con un lider que oriente y
desarrolle eficientemente el proceso gerencial, debe promover un proceso de
comunicacion eficiente en donde las buenas relaciones interpersonales se traducen en

éxito y superacion.
Relaciones Interpersonales

Silviera (2014), las define como el conjunto de interacciones entre dos 0 mas
personas que constituyen un medio eficaz para la comunicacion, expresion de
sentimientos y opiniones. Las relaciones interpersonales, son también el origen de
oportunidades, diversion y entretenimiento de los seres humanos, se consideran una
fuente de aprendizaje, el cual, en ocasiones puede molestar o incomodar a los

individuos.

Estas interacciones son un excelente medio de enriquecimiento personal, trato
humano, pautas de comportamiento social y la satisfaccion de la curiosidad, pues los
demas son una fuente ilimitada de sorpresas, novedades, informacion, cambio de
impresiones asi como de opiniones, es una interaccién reciproca entre dos 0 mas
personas, se trata de relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por

las leyes e instituciones de la interaccién social.

En toda relacion interpersonal interviene la comunicacion, que es la capacidad de
las personas para obtener informacion respecto a su entorno y compartirla con el resto
de la gente. El proceso comunicativo estd formado por la emision y recepcion de
sefiales, sonidos, gestos y sefias, con el objetivo de dar a conocer un mensaje. La
comunicacion exitosa requiere de un receptor con las habilidades que le permitan
decodificar el mensaje e interpretarlo. Si algo falla en este proceso, disminuyen las

posibilidades de entablar una relacién funcional.
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Hay que tener en cuenta que las relaciones interpersonales nos permiten alcanzar
ciertos objetivos necesarios para nuestro desarrollo en una sociedad y la mayoria de
estas metas estan implicitas a la hora de entablar lazos con otras personas. Sin
embargo, es también posible utilizarlas como un medio para obtener ciertos
beneficios, tales como un puesto de trabajo entre otros. Desde otra perspectiva, este
medio representa nuevas oportunidades de comunicacién y de enriquecimiento
personal en la cual se puedan establecer aportes significativos en beneficio del
proceso gerencial. Es posible que las relaciones interpersonales incidan en el logro de
los objetivos y por ende en el entorno o clima organizacional, en este particular, se

establece su definicion para conocer alin méas de su importancia y beneficios.
Clima organizacional

El clima organizacional es el ambiente humano en el que se desenvuelven todos los
trabajadores de una organizacion, Baguer (2009). Existe un buen clima en una
organizacion cuando el personal trabaja en un.entorno favorable, adecuado y por
tanto puede brindar todos sus conocimientos-y habilidades. Cuando-el personal de
una institucion desarrolla sus actividades en un entorno favorable desplegara todo su

potencial en beneficio de esta. (p.148).

Se debe tener en cuenta que el clima laboral es un elemento de evaluacion
constante por todo lo que genera a la productividad empresarial. Por otra parte, un
clima laboral desfavorable, debilita el ambiente de trabajo, ocasionando situaciones
de incomodidad, conflicto, malestar y genera un bajo rendimiento, situaciones que
hacen pensar que, el clima organizacional es un factor determinante en los ambientes

de trabajo y de igual forma en los procesos gerenciales.
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CAPITULO 11l
MARCO METODOLOGICO

Luego de haber identificado la problematica de estudio, los objetivos y clarificado
las bases tedricas se trazo el camino metodoldgico a seguir en la investigacion, la cual
estd estructurada de la siguiente manera: enmarcada bajo el enfoque cualitativo,
paradigma interpretativo, disefio de campo y nivel explicativo. Aspectos importantes
del estudio para llegar a proponer un Programa de Coaching Ontoldgico para el
Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacién Fisica (IMDAFEF).

Enfoque

El estudio esta enmarcado dentro de un enfoque cualitativo definido por Blastos
(2007), como aquel que estudia la realidad en su contexto natural y como sucede,
sacando e interpretando fendmenos de acuerdo con las personas implicadas. Utiliza
variedad de instrumentos para recoger informacion como las entrevistas,
imagenes, observaciones, historias de vida, en los que , asi como los significados

en la vida de los participantes.

Este enfoque permiti6 comprender las experiencias vividas por el personal del
Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica, donde la
investigacion estuvo centrada en la informacidon que estos aportaron, dentro del
contexto donde hacen vida laboral, para determinar las razones o causas que han

generado la situacién problematica.
Paradigma

Segun la linea de correlacién en el estudio y los objetivos planteados la
investigacion presenta un paradigma interpretativo. Es importante sefialar que este

paradigma busca comprender el entorno social y sus causas, de igual manera busca
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tratar y transformar los comportamientos de las personas y grupos, con la finalidad de
mantener buenos procesos de comunicacion, armonia en los lugares de trabajo y el
fortalecimiento de la organizacién como aspecto importante para el logro de las metas

propuestas.

Para Rodriguez (2017), el paradigma interpretativo trata de un modelo de
investigacion que se basa en la comprension profunda de la realidad y de las causas
que la han llevado a ser asi, en lugar de quedarse simplemente en lo general y en las
explicaciones casuales. El paradigma interpretativo en esta investigacion busco
conocer mas sobre formas de comportarse y comunicarse, asi como también la
comprension de estas caracteristicas en los empleados del instituto, con la finalidad

de aportar en posibles soluciones a la problematica hallada.
Disefio

El presente estudio se apoyd en un disefio de investigacion de campo, que segin el
Manual de Trabajos de Grado de la Universidad Pedagogica Experimental Libertador
(2011), “la investigacion de campoes definida como aquella donde se realiza “el
analisis sistematico de problemas en la realidad, con el propoésito bien sea de
describirlos, interpretarlos y entender su naturaleza, donde los datos de interés son
recopilados de forma directa de la realidad; en este sentido se trata de investigaciones

que parte del uso de datos originales o primarios”. (p.18).

Se recolecto la informacion de forma directa en el entrono laboral, posterior se
realizd un andlisis sistematico de las relaciones interpersonales de los trabajadores del
Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educaciéon Fisica (IMDAFEF),
con la finalidad de entender la problematica determinada y proponer una estrategia
gerencial que proporcione nuevas oportunidades para la integracion y participacion
de personas y grupos, donde se consolide la comunicacion y los vinculos de trabajo,
la socializacién y el desarrollo de actividades, que puedan generar cambios en las

personas que laboran en esta institucion.
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Nivel

En cuanto al nivel de investigacion es de caracter explicativo. Segin Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2003), “los estudios explicativos van més all& de la descripcion
de conceptos o fendmenos o del establecimientos de las relaciones entre conceptos;
estan dirigidos a responder a las causas de los eventos, sucesos y fendmenos fisicos o
sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre un

fendmeno y en qué condiciones se da este.

En este particular el estudio busco explicar las causas, elementos o fendmenos que
probablemente inciden en el desgaste de las relaciones interpersonales y el clima
laboral en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacién Fisica, y
con respecto a la problematica hallada se propuso un programa de coaching
ontoldgico como estrategia gerencial en funcion de fortalecer la comunicacion, los

vinculos entre el personal y el trabajo colectivo.
Contexto y Participantes

La recoleccion de la informacion necesaria para el desarrollo de la investigacion se
llevo a cabo en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion
Fisica (IMDAFEF), ubicado en la Av. Las Américas, Municipio Libertador, Mérida,
Estado Mérida. La informacion se recolecto por medio de la entrevista abierta a una
muestra intencional conformada por tres informantes claves y considerando para tal

eleccion, la clasificacion jerarquia de los niveles de gestion empresarial como:
1 Representante de Alta Gerencia Estratégica.

1 Representante de la Gerencia Media o Téctica

1 Representante de la Gerencia Operativa.

Es importante resaltar que, la persona de la alta gerencia estratégica estarad
representado por el presidente de la institucion. Mientras que el representante de la

gerencia media o tactica estara representada por un coordinador de la direccion de
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talento humano y por ultimo el representante de la gerencia operativa estara
conformado por un persona del grupo de obreros, quienes desempefian roles
diferentes segun sus funciones en la institucion, con la finalidad de alcanzar los

objetivos planteados a corto, mediano o largo plazo.

Para Lewis (2015), las personas de la alta gerencia estratégica, son los altos
ejecutivos de una empresa. Se basan en las aportaciones de gerentes de nivel medio
para determinar en qué direccion se mueve la empresa y cualquier cambio que
necesite hacerse. Los gerentes de alto nivel por lo general incluyen directores
generales, directores financieros y otros lideres principales responsables del
desarrollo de la vision de la empresa y toman las decisiones ejecutivas que afectan el

futuro de la organizacion.

En esta oportunidad el presidente de la institucién representa a la persona de la alta
gerencia estratégica quien se encarga de desarrollar las lineas de accién y que seguira
toda la organizacion, siendo una de las personas que mas peso tiene en las tomas de
decisiones 'y 'son los .encargados .de ‘generar. cambios significativos en una
organizacion. Es evidente entonces, como la alta gerencia necesita de las demas

personas para conseguir una buena productividad.

Segln Lewis (2015), las personas que pertenecen a la gerencia media o tactica,
estan un paso por encima de los representantes de la gerencia operativa. Ellos sirven
como intermediarios entre los gerentes de nivel mas bajo y el mas alto nivel dentro de
la jerarquia de gestion. Estos administradores pueden todavia estar involucrados en
las operaciones diarias de la empresa, pero a menudo dependen de la entrada de los
primeros administradores de nivel. Los gerentes de nivel medio son generalmente los
gerentes de operaciones o gerentes generales, pero también pueden servir como

gerentes regionales.

Es importante considerar que los gerentes de niveles medios dirigen las
actividades de los gerentes de niveles mas bajos. Su responsabilidad consiste en

dirigir las actividades que sirven para poner en practica las politicas de su
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organizacion y equilibrar las demandas de sus gerentes y las capacidades de sus
patrones. Por lo tanto, el gerente medio se debe esforzar cada dia por motivar a los
gerentes 0 personas que pertenece al nivel de gerencia méas bajo y estos a su vez a

aquellas personas que estan bajo su responsabilidad.

Por su parte Lewis (2015), sefiala que las personas que integran el grupo de
gerencia operativa, a veces llamados gerentes de nivel bajo, se encuentran en la parte
inferior de la jerarquia directiva. Estan en contacto con los empleados no directivos, a
menudo sirviendo como supervisores 0 gerentes comerciales o en otras capacidades
que implican las operaciones comerciales del dia a dia. Sus tareas incluyen a menudo
la programacion, el presupuestario, las actividades de recursos humanos y las

medidas disciplinarias.

En este orden de ideas, las personas que forman parte del grupo de gerencia
operativa, a veces llamados gerentes de nivel méas bajo, se encuentran en la parte
inferior de la jerarquia directiva. Son los-que estan en contacto con los empleados no
directivos, @ menudo sirven como supervisores o gerentes comerciales o en otras
capacidades que implican las operaciones comerciales del dia a dia. Sus tareas
incluyen a menudo la programacion, la presupuestacion, las actividades de recursos

humanos y las medidas disciplinarias.
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Técnica e Instrumento para la Recoleccion de la Informacién

Para desarrollar cualquier investigacion es indispensable tener claro tanto las
técnicas como los instrumentos utilizados para recoger la informacion, es por ello
que, en el presente estudio se aplicé la entrevista como técnica. Para Arias (2006), la
entrevista, mas que un simple interrogatorio, es una técnica basada en un dialogo o
conversacion “cara a cara”, entre el entrevistador y el entrevistado acerca de un tema
previamente determinado, de tal manera que el entrevistador pueda obtener la

informacion requerida.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizo la entrevista como técnica,
fundamentada en un conversatorio entre el investigador y la muestra intencionada de
trabajadores del Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacién Fisica
(IMDAFEF).

Por otra parte, el instrumento a utilizar fue el guion de la entrevista o entrevista
estructurada, 'que segun Arias (2006), expone que, la-entrevista estructurada es
aquella que se realiza a partir de una'guia predisefiada que contiene las preguntas que
seran formuladas al entrevistador. Tomando en cuenta esto, se puede interpretar que
el guion de la entrevista contiene una lista de puntos y estructurados en preguntas
intencionadas que se van a desarrollar a través de una conversacion y las cuales deben
generar respuestas coherentes de acuerdo con la finalidad de la entrevista. En este
orden de ideas, el guion de la entrevista contiene preguntas que ya estan preparadas,
pero también se deja espacio para formular preguntas abiertas; y, preguntas de
profundidad, donde se anota el tema, y las interrogantes son libres y surgen de
acuerdo a las repuestas del entrevistado.

Por su parte Evalart (2018), manifiesta que la entrevista estructurada, tambien
conocida como entrevista estandarizada, es popular por su imparcialidad y, como lo
indica el nombre, su estandarizacion, siendo una técnica de seleccion de personal

muy efectiva. Es casi el doble de efectiva que una entrevista tradicional, y tiende a ser
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utilizada cuando el empleador busca estudiar equitativamente a cada candidato y
evaluar factores que pueden resultar dificiles de medir mediante otros métodos.

Durante el desarrollo del guion de la entrevista, cada candidato se somete a una
misma serie de preguntas previamente disefiadas por el reclutador, dichas preguntas
estan correlacionadas con las necesidades de la empresa, y son realizadas en conjunto
u orden estandarizado. El entrevistador es estrictamente fiel al horario pautado para la
entrevista y no hace pruebas aparte, por lo que puede resultar un método un poco
inflexible para el entrevistado.

El instrumento guion de la entrevista, fue el que se utiliz6 en el Instituto
Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacién Fisica (IMDAFEF), para
registrar las respuestas de los informantes claves y asi lograr hallar la informacion
necesaria para desarrollar la investigacion. Este confirmo y dio validez a la
problematica existente en el Instituto, referida a la falta de la escucha activa,
distorsion de la informacion y falta de calidez en las relaciones interpersonales entre
otras. El instrumento se estructuro sobre la base de 5 elementos. entre ellos: la
conversacion, la escucha, las emociones, los estados de &nimo, las relaciones
interpersonales y el clima laboral aspectos importantes dentro de la dinamica
gerencial que inciden tanto en el éxito o fracaso de las metas propuestas en una
organizacion. Es importante considerar que, cada elemento presenta dos o tres
interrogantes para la obtencion de la informacion y en tal sentido tener una vision
amplia de las problematicas existente en el contexto y de las cuales se pretende

realizar el analisis correspondiente.
Procesamiento de la Informacién

El procesamiento de la informacion, se realizo mediante un analisis cualitativo e
interpretativo de los datos contenidos en el guion de la entrevista, producto del
intercambio directo, cara a cara entre el investigador y los tres informantes claves que
interactian a diario en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y
Educacion Fisica (IMDAFEF).
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se expone el resultado del analisis e interpretacion de la
informacion contenida en el guion de la entrevista. Los datos o informacién obtenida
a través de la aplicacion del guion de la entrevista, fue aplicado a tres (3) informantes
clave, que lo conformaron de la siguiente manera: un representante de alta gerencia
estratégica, un representante de la gerencia media o tactica y un representante de la

gerencia operativa.

Los mismos que a través de sus opiniones y comportamientos permitieron dar a
conocer la realidad problematica que se presenta en el Instituto Meridefio del
Deporte, Actividad Fisica y Educacion:Fisica, referida a la conversacion, la escucha,
las emociones, los estados de animo;-las relaciones interpersonales y el clima laboral
en el que se desenvuelven los trabajadores del instituto mencionado, permitiéndole al
investigador tener una vision holistica de la realidad y asi poder proponer una posible
solucion a la probleméatica hallada. A continuacion se presentan los resultados,

producto de la formulacion de las preguntas, contenidas en el guion de la entrevista.
En relacion a la conversacion.

1-,C6omo es el proceso de conversacion entre el personal que labora en el Instituto
Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF)?

Los tres informantes claves manifestaron que el proceso de comunicacion que se
desarrolla actualmente en el &mbito laboral por lo general no es del todo eficiente ya
que en oportunidades se distorsionan las conversaciones, producto de la mala
interpretacion de la informacion y la promocion de diversos temas no canalizados de

forma adecuada.
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2-¢,Cémo son las conversaciones entre el personal directivo y el personal a su cargo

en la institucién?

Para dos de los tres informantes claves; son conversaciones cordiales donde se
respeta el pensamiento del otro. Sin embargo los directivos se comunican poco con
los trabajadores a su cargo, los cuales se limitan a seguir las orientaciones. Para el
otro informante clave, las conversaciones tienen un grado de flexibilidad a pesar de
que no se rednen frecuentemente para socializar, razon que conlleva a no manejar un
mismo criterio y donde cada quien promueve su punto de vista, en mutuo acuerdo se

respeta la posicién del otro.

Es importante sefialar que, los canales de comunicacion no siempre estan
determinados por el gerente del instituto. El director o presidente del instituto le baja
la informacion a los coordinadores de areas y esto a su vez al resto del personal, lo
que se traduce en una debilidad ya que, no todos los coordinadores de las areas
existentes suministran la informacion de manera eficientemente y es alli, donde se

genera la variedad de criterios.

3-¢Qué aspectos mejoraria usted sobre la conversacion que promueve con sus

comparieros?

Uno de los informantes claves sugirié que dentro del aspecto de la conversacién
con sus compafieros mejoraria la atencion focalizada en el momento de la
conversacién sobre las tareas a realizar, ya que cuando se esta en este proceso no
siempre se escuchan atentamente, asi mismo sugiere que los trabajadores deben
realizar un curso de relaciones humanas, para aprender como escuchar atentamente y

arelacionarse.

Otro de los informantes claves expreso que, mejoraria el aspecto de liderazgo y
comunicacion ya que siempre hay disposicion para conversar por parte de todo el
equipo. El otro informante clave sefialo que, existe un gran nimero de personas

quienes estan pendientes de lo que hacen los demés, motivo que genera diferencias
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entre los trabajadores y que para su criterio esta situacion se debe mejorar, desde el
ambito gerencial.

Sobre la escucha se describe el siguiente resultado:

1-;De qué manera desarrolla usted el proceso de la escucha en las conversaciones con

sus comparieros?

Para dos de los tres informantes claves el proceso de la escucha en su interaccion
con los deméas comparfieros es normal, aunque se debe mejorar, y darle la debida
atencion e importancia que amerita, para lograr entenderse con los demas. Para el otro
informante clave, este proceso de la escucha lo realiza de manera variada, es decir,
existen momentos en las conversaciones donde presta atencion y otras donde no
tanto, por tal motivo, en ocasiones se distorsiona la informacion y no se tienen claro

que se tiene que hacer en cuanto a las tareas a realizar.

2-¢En el proceso de la escucha ¢como es el tono de voz que utilizan los directivos

para comunicarse con su equipo.de trabajo?

Sobre esta interrogante dos informantes claves manifestaron que el tono de voz que
utilizan los directivos o coordinadores de areas es variable, unos utilizan un tono de
voz alto porque afirman que ese es su tono de voz y forma de expresion. En cuanto a
otros, su tono de voz y su expresion varia de bajo a alto producto de alguna situacion
de irresponsabilidad por parte de algin trabajador en el cumplimiento de sus
funciones. Otro informante clave comento, que el tono de voz que utilizan los
directivos o coordinadores de areas para comunicarse con su equipo es moderado y

que solicitan las cosas de buena manera.
En relacion a las emociones y estados de animo, resulto lo siguiente:

1A nivel emocional, de qué manera se expresa el personal directivo de la institucién

para transmitir la informacion o actividades a realizar?
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Para dos de los tres informantes claves, los estados de &nimos son variables, estos
se caracterizan por ser cordiales aunque otros con posturas serias y rigidas. Otro de
los informantes claves expreso que, algunos de los coordinadores de areas no
manifiestan emocionalidad cordial, el momento de orientar sobre las proximas tareas

a realizar, por ejemplo las expresiones del rostro no generan confianza.

2-¢En su opinion que gestos faciales se observan en el personal del instituto qué,

incide en el proceso de la comunicacion y estados de animos del personal?

Segun los tres informantes claves, en el proceso de la comunicacion que se
desarrolla entre los trabajadores de la institucién, se observan algunos gestos faciales
como rostros de seriedad, inconformidad, rechazos y desacuerdos, asi como también
gritos y otros aspectos que afectan el entorno, las relaciones interpersonales y por

ende el clima laboral.

3-¢Como ha sido el proceso de resolucién de conflictos entre el personal que labora

en el Instituto?

Para los tres informantes claves el proceso de resolucion de conflictos esta
determinado por el presidente del instituto, el cual, hace el llamado a trabajar de
manera armonica y unida, donde cada uno cumpla con sus funciones como debe ser.
Sin embargo existen conflictos internos canalizados por el coordinador del area,
ameritando que se intervenga y establezcan los correctivos pertinentes. Estos
informantes coinciden que por lo general los conflictos han llegado a feliz término, y

que en esta nueva gestion no han ocurrido tanto como en las gestiones anteriores.
En relacion a las relaciones interpersonales se hallaron los siguientes resultados:
1.- ¢De qué forma se relaciona usted con sus comparieros?

En este particular dos de los tres informantes claves han manifestado que,
mantienen una buena relacion con sus compafieros aunque basicamente laboral y

donde conversan con todos de manera amable y diplomatica, asi mismo, estos

48



informantes coincidieron que, en las pocas actividades sociales que se realizan

generalmente se integran para compartir.

Otro informante sefialo que, su relacion laboral estd afectada con algunos
compafieros por algunas diferencias, producto de errores humanos como:
inconformidad en la elaboracion de oficios 0 misivas que poseen errores técnicos en
la redaccion. Este informante sefiala que, se deben realizar cursos y jornadas de
formacion para mejorar la redaccion y elaboracion de tareas escritas, con el propdsito
de evitar estas diferencias.

2-¢,Como valora usted las relaciones interpersonales con sus compafieros?

Los tres informantes claves valoran las relaciones interpersonales con sus
compafieros de manera buena y por mejorar, aunque la relacion es netamente laboral,
siempre se busca conciliar entre las partes y no llegar a conflictos. Por otro lado, estos
informantes claves reflejaron que, estas relaciones interpersonales estan determinadas
en algunas personas por alguna postura de seriedad y que en algin momento hacen

que la comunicacion sea un poco incomoda.
3-¢Qué aspectos propondria usted para fortalecer las relaciones interpersonales?

Los tres informantes claves coinciden en que en la institucion se debe valorar y
evaluar mas los procesos de comunicacién y las relaciones interpersonales, razon por
la cual sugieren que se realicen talleres de formacion con énfasis en fortalecer la
buena comunicacion, para que de alguna manera se puedan mejorar las carencias
encontradas y por ende lograr la interaccion entre todos y una mayor participacion en

las actividades propuestas por la institucion.
Clima laboral
1-;Como es el clima laboral en el cual usted se desenvuelve?

Para uno de los informantes claves el clima laboral en el que se desenvuelve es

variable, producto a las actividades de calle que tiene que realizar. A nivel del area
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de trabajo en la institucién el clima laboral es de bueno per se puede mejorar. Otro de
los informantes menciono que, el clima de trabajo en el que interactla actualmente es
aceptable y mas productivo que el de las gestiones anteriores, pero que se debe
mejorar la interrelacion entre los compafieros. Por ultimo, el otro informante clave
comento que, el clima laboral en el que se desenvuelve actualmente es un poquito
hostil, puesto que existe un poco de tension y algunas discusiones normales como en

toda organizacion.

2-¢Segun su criterio el clima laboral que existe en la organizacion depende de

quiénes?

Segun dos de los tres informantes claves el clima laboral que existe en el instituto
depende del presidente de la organizacion y de los coordinadores de areas que
mantienen comunicacion directa con el personal a su cargo. Mientras que el otro
informante clave comento que, el clima laboral existente en la entidad depende de
todo el personal que labora en la institucion y que la oficina de recursos humanos

deberia de tener competencia en el caso.
3-¢Qué aspectos propone usted para fortalecer el clima laboral en la institucion?

Los tres informantes claves concuerdan en que, para fortalecer el clima laboral en
la institucion se deben promover actividades de celebracion como: cumpleafios y
algunos dias festivos, que permitan la integracion y limar asperezas. Por otra parte,
también consideran que se deben planificar un mayor nimero de actividades
recreativas orientadas al intercambios deportivos donde participen todos los
trabajadores, teniendo en cuenta que, en las gestiones anteriores se establecian

tiempos para compartir, disfrutar y socializar entre todos.
4- ¢Como es la receptividad por parte del personal directivo?

Para dos de los informantes clave, la receptividad por parte del grupo directivo en
oportunidades es flexible, siempre y cuando cumpla con los canales regulares, por

ejemplo que se muestren los justificativos de inasistencias al trabajo y no incurran en
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aprovechamientos de los factores que puedan incidir en la llegada al trabajo como la
falta de transporte y otros. Para el otro informante clave, el grupo directivo tiene
menos receptividad y reflejan seriedad y caracter a la hora de hacerle saber y

resaltarles los deberes establecidos que tienen con la institucion.

En resumen, la muestra intencional manifiesta carencias en cuanto a los procesos
de comunicacion que se dan entre el personal que labora en el Instituto. Dichas
carencias estan referidas a la falta de escucha activa, distorsion de la informacion,
falta de capacitacion o formacion en cuanto a como realizar ciertas funciones, poco
manejo de las emociones, falta de calidez en las relaciones interpersonales, lo que
genera conflictos, relaciones interpersonales aisladas, un clima laboral hostil y

perdida o postergacion de los objetivos personales y laborales propuestos.

Ante esta realidad, se propone un Programa de Coaching Ontolégico como
Estrategia Gerencial para el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y
Educacién Fisica (IMDAFEF), con miras en aportar en una solucion innovadora

eficaz y eficiente para el personal que.en este instituto hace vida laboral.
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CAPITULO V

PROGRAMA DE COACHING ONTOLOGICO COMO ESTRATEGIA
GERENCIAL PARA EL INSTITUTO MERIDENO DEL DEPORTE,
ACTIVIDAD FiSICA Y EDUCACION FISICA (IMDAFEF).

Presentacion

Un programa de coaching ontolégico como estrategia gerencial para el Instituto
Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica representa una
oportunidad de cambio, donde todos pueden construir a través de una buena
comunicacion, un clima laboral favorable, buenas relaciones interpersonales, lo que
se traduce al crecimiento personal, profesional e institucional con miras a obtener los
resultados esperados. Asi mismo esta estrategia puede favorecer y transformar

aquellas debilidades que existen en.el personal y por ende en la institucion.
Objetivos del Programa
Obijetivo General

Aplicar el Programa de Coaching Ontolégico como Estrategia Gerencial en el
Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF)

Obijetivos Especificos

1. Estudiar la ontologia del lenguaje

2. Estudiar los actos linglisticos

3. Analizar los juicios

4. Analizar la escucha

6. Determinar las emociones

7. Determinar el poder de las conversaciones
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Justificacion

El coaching ontoldgico representa una estrategia gerencial innovadora, dindmica,
flexible y transformadora, una manera diferente de interpretar a los seres humanos, su
modo de relacionarse, de actuar y de alcanzar los objetivos que se proponen. Es una
estrategia de transformacién mediante la cual las personas y organizaciones
revisan, desarrollan y optimizan sus formas de ser y de estar., por lo tanto
transforma ideas, pensamientos, emociones y conductas de las personas y en las
instituciones, lo que asegura relaciones interpersonales sanas, clima laboral arménico

y cumplimiento de los objetivos.

Dicha estrategia basada en el proceso de comunicacion y acompafiamiento busca
generar nuevas oportunidades en el accionar, en funcién de mejorar los aspectos que
sean necesarios, motivo por el cual la propuesta se justifica y tiene validez. La
aplicacion del programa de coaching ontoldégico como estrategia gerencial en el
Instituto Meridefio del Deporte, /Actividad Fisica y Educaciéon Fisica (IMDAFEF),
supone estimular los diferentes elementos.propios de la‘gerencia, confirmados con
debilidades, entre estos: los procesos de comunicacion, la escucha activa, el clima
laboral, las relaciones interpersonales entre otros. En este sentido, obtener cambios
positivos que fortalezcan las relaciones interpersonales, los procesos de comunicacion

y el clima laboral son aspectos indispensables para un buen proceso gerencial.

Por otra parte, la propuesta se ve sustentada por promover criterios que van
mucho mas alld del crecimiento personal o profesional, esta se traduce en una
oportunidad de cambio y medio de superacion en donde los lideres gerenciales se
puedan apropiar de esta estrategia y aplicarla en cualquier parte donde se encuentren
0 contexto de trabajo fomentando en su equipo elementos de superacion para un

mejor desenvolvimiento en el mundo empresarial.

Otro aspecto importante que aporta el programa, tiene que ver con revisar las
interpretaciones que se tienen, para ello, se debe cambiar el observador que se es, esto

facilitara probablemente un nuevo mundo de posibilidades y de acciones, para influir
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en el mundo y trazar el camino al que se quiere llegar. En este sentido, el lenguaje, las
emociones y la expresion corporal son tres elementos que constituyen al observador y
que pueden ayudar a fortalecer el desenvolvimiento de los trabajadores de una

organizacion y por ende alcanzar el éxito en la misma.
Factibilidad de la Aplicacion del Programa

Actualmente las instituciones publicas o privadas buscan como mejorar su
desempefio y obtener los mejores resultados posibles, una situacion que
probablemente motiva a los gerentes a buscar nuevas estrategias de accion que
permitan establecer cambios asertivos en beneficios de la organizacion. En este
sentido, el personal directivo del Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y
Educacién Fisica (IMDAFEF), muestro un alto nivel de receptividad con respecto a la
propuesta, y manifiestan estar de acuerdo en que se aplique el programa, basado en el
coaching ontol6gico como estrategia gerencial.

La propuesta también es factible; en cuanto a instalaciones disponibles, puesto que
la institucion cuenta con espacios propios, lugares abiertos y cerrados para desarrollar
las actividades, sin ninguna limitacion. Desde la perspectiva economica la propuesta
es factible ya que no requiere de hacer una gran inversion de capital financiero,
adquisicién de recursos tecnoldgicos o cualquier otro recurso que pueda limitar el

proceso de aplicacion.

A continuacién se presenta el programa de coaching ontolégico como estrategia
gerencial, una propuesta para el cambio organizacional en el Instituto Meridefio del
Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF), la cual busca transformar
la realidad actual, caracterizada por carencias en los procesos de comunicacion, las
relaciones interpersonales y el clima laboral entre otros, lo que incide en el contexto y

afecta el desenvolvimiento de los trabajadores y el desarrollo de la institucion.

El programa contiene estrategias de conversacion modernas con énfasis en la

iniciativa, la motivacion y la superacion personal, mediante la revision y evaluacion
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de la forma de ser, hacer y socializar entre los trabajadores de esta institucion, lo que
conlleva al desarrollo institucional y a mejorar la calidad de vida en el ambito laboral

y personal.
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Programa de Coaching Ontoldgico como Estrategia Gerencial en el Instituto
Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF).

Moadulo |

Planificacion: Semana 1 (Dia lunes)

Tema: La Ontologia del Lenguaje

Contenidos

Introduccion al coaching ontolégico.
Conceptualizacion, objetivos, caracteristicas, beneficios otros.

Actividades

NEENNNAR

SNENEN

Inicio de la jornada.

Dinamica de la jornada

Ponencia sobre introduccion al Coaching Ontoldgico,
Conceptualizacion, objetivos, caracteristicas, beneficios otros.
Generar momentos para discutir la tematica y propiciar el
intercambio de criterios.

Refuerzo positivo sobre los contenidos desarrollados

Evaluar la jornada desarrollada.

Dinamica de grupo.” La mano del talento”

Estrategias a
Desarrollar

D NN

Inicio y bienvenida a la jornada de formacion.

El investigador  explicara la dindmica de trabajo.

El especialista realizara la'ponéencia sobre el coaching ontoldgico y
demas aspectos, estableciendo normas para tal fin.

El especialista motivara a los participantes a interactuar en las
discusiones de tema para reforzar los contenidos.

Evaluar la jornada de formacién de forma individual, donde cada
persona emitira un juicio sobre la importancia del tema.

El investigador realizara la dinamica “la mano del talento” en la cual
asignara una simbologia a cada dedo de la mano para generar
aspectos de auto motivacion y fortalecer la personalidad.

Responsables
de la jornadas

El investigador
El especialista en el tema
Los colaboradores

Recursos

Humanos: Materiales:

El investigador laptop, video beem, cAmara fotografica
El especialista en el tema sonido y microfono, escenario.

Los colaboradores

Tiempo

8:30 am -11:30 am
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Moédulo 11

Planificacion : Semana 1 (Dia Miércoles)

Tema: Los actos linguisticos

Contenidos

v
v

Afirmaciones y declaraciones.
Analisis y reflexion

Actividades

ASENENENENEN

Inicio de la jornada. Bienvenida y asistencia.

Entrega de material de apoyo.

Dinamica grupal

Ponencia sobre Afirmaciones y declaraciones

Andlisis y reflexion

Escribir dos situaciones laborales, una sobre afirmaciones y otras
sobre declaraciones.

Estrategias a
Desarrollar

AN

Inicio de la jornada de formacion.

El personal de logistica entregara material digitalizado a través de las
redes de comunicacién social. ( correos electrénicos)

El investigador realizara una dindmica grupal, denominada “el
triangulo equilatero” para llamar la atencion promover la escuchay
la concentracién en la jornada.

El especialista en el tema, desarrollara la ponencia de manera
dinamica donde abrira momentos para generar la interaccion y el
debate de la temética.

El especialista en coaching realizara un analisis y reflexion sobre los
postulados desarrollados y la importancia que tiene en la vida.

Cada participante escribira en una hoja en blanco dos situaciones
laborales donde simbolice: a una afirmacion y la otra sobre una
declaracion.

Responsables
dela
Jornadas

El investigador
El especialista en el tema
Los colaboradores

Recursos

Humanos: Materiales:

El investigador pizarra acrilica, marcadores

El especialista en el tema laptop, video beem, camara fotografica
Los colaboradores sonido y micréfono.

Tiempo

9: 00 am -11:30 am
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Moédulo 111

Planificacion: Semana 2 (Dia lunes)
Semana 2 (Dia Miércoles)

Tema: Los Juicios - El escuchar

Contenidos Inicio de la jornada.

Los juicios y la estructura de la temporalidad.

Como se fundan los juicios.

La doble cara de los juicios.

Los juicios y el dominio de la ética.

Receso.

El lado oculto del lenguaje

El escuchar como factor determinante de la comunicacion.

Escuchar no es oir.

ASANENE NN N NENEN

Actividades Inicio de la jornada, bienvenida y asistencia.
Dinamica de la jornada

Desarrollo de ponencias :

Los juicios y la estructura de la temporalidad.
Como se fundan los juicios.

La doble cara de los juicios.

Los juicios y el dominio de la ética.

Tiempo de receso para descanso y refrigerio.
Segundo blogue de-ponencias.:

El lado oculto del lenguaje

El escuchar como-factor determinante de la comunicacion.
Escuchar no es oir.

v Dinamica de grupo.

ANANRN

SN

Estrategias a v Inicio de la jornada de formacién.
Desarrollar v" Elinvestigador explicara al pablico la dindmica de la jornada.

v" En especialista desarrollara la exposicién de los temas pautados de manera
sistematica.

A las 10: 00 am, se dard un tiempo de descanso y donde el personal de
logistica ofrecerd un refrigerio a todos los presentes.

v"10:20 se dara continuidad al segundo bloque de las ponencias.

v El especialista realizara un resumen de los aspectos mas relevantes delos
temas.

v" Elinvestigador realizara una dindmica grupal sobre “la escucha como
medio para realizar acciones” donde cada participante debera de estar
atento a las instrucciones para realizar la accion de forma coordinada.

Responsables El investigador
de la jornadas El especialista en el tema
Los colaboradores
Recursos Humanos: Materiales:
El investigador pizarra acrilica, marcadores
El especialista en el tema laptop, video beem, camara fotogréafica
Los colaboradores sonido y microfono.

Tiempo 9: 00 am -11:30 am
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Moédulo 1V

Planificacion: Semana 3 (Dia Lunes)

Tema: Emociones y estados de animo

Contenidos v Laemocionalidad en nuestra concepcion tradicional

v Ladistincion entre estado de animo y emociones.

v Estado de animo y accion.

Actividades v Inicio de la jornada.

v Dinamica de la jornada

v Desarrollo de ponencias:

La emocionalidad en nuestra concepcién tradicional
La distincion entre estado de animo y emociones.
Estado de animo y accion.

v Dindmica de grupo

v" Formular situaciones de estados de &nimo positivos

v' Feed Back de las ponencias.

Estrategias a v Inicio de la jornada, bienvenida y asistencia.
Desarrollar v" El personal de logistica entregara material digitalizado a través de las
redes de comunicacién.social. ( correos electrénicos)

v( El especialista desarrollara = las _ponencias correspondiente a los
tema seleccionados y establecerd pequefios momentos para el
debate y clarificacion de los mismos.

v Es investigador realizara la dinamica de grupo “mi expresion es un
espejo. La actividad se realizara en parejas.

v' El especialista en coaching asignara una actividad a los
participantes acerca de Formular situaciones de estados de animo
positivos para enfrentar la vida y donde los participantes deberan
hacer una representacion corta.

v El especialista en el tema realizara un Feed Back sobre la jornada de
trabajo resaltando los aspectos mas significativos para lograr el
éxito.

Responsables El investigador
de la jornadas El especialista en el tema
Los colaboradores
Recursos Humanos: Materiales:
El investigador pizarra acrilica, marcadores
El especialista en el tema laptop, video beem, cAmara fotografica
Los colaboradores sonido y microfono, lamina de papel
Boom y marcadores.
Tiempo 9:00 am -11:30 am

59



Modulo V

Planificacion Semana 3 (Dia Miércoles) / Semana 4 (Dia Lunes)

Tema: EIl poder de las conversaciones - Préacticas de coaching ontolégico

Contenidos v' Disefiando conversaciones

v La conversacion para la coordinacion de acciones

v La conversacion para posibles conversaciones

v Elementos de la sesién del coaching ontoldgico

v Sesiones de coaching ontologico

Actividades v"Inicio de la jornada.
v Dinamica de la jornada
v Ponencias a desarrollar:
Disefiando conversaciones
La conversacion para la coordinacion de acciones
La conversacién para posibles conversaciones

v' Demostrar una situacién de conversacion efectiva y juegos de roles.

v" Tiempo de receso para el descanso y refrigerio.

v" Ponencia sobre elementos a desarrollar en la practica del coaching:
El vinculo, la confianza, la conciencia, la fluidez, percibir y
acompafar el proceso emocional, escuchar con profundidad, indagar
y hablar de-manera clara-y asertiva.

v/ 'Organizar pequefias sesiones de coaching ontolégico.

Estrategias a v Inicio de la jornada, bienvenida y asistencia.
Desarrollar v" El investigador explicara las pautas de trabo de la jornada.

v' EI especialista desarrollara las ponencias correspondiente a los
temas establecidos.

v" El especialista demostrara una situacion de conversacion efectiva a
través de los juegos de roles.

v" Alas 10: 00 am, se dara un tiempo de descanso y donde el personal
de logistica ofrecera un refrigerio a todos los presentes.

v" El especialista desarrollara el segundo bloque de ponencias referidos
a los elementos que integran una practica de coaching ontoldgico.

v El especialista organizara pequefias sesiones de coaching ontoldgico
con los trabajadores del instituto meridefio del deporte, la actividad
fisica y la educacion fisica (IMDAFEF), para conversar sobre sus
necesidades y promover posibles soluciones.

Responsables El investigador
de la jornadas El especialista en el tema
Los colaboradores
Recursos Humanos: Materiales:
El investigador pizarra acrilica, marcadores
El especialista en el tema laptop, video beem, camara fotografica
Los colaboradores sonido y micréfono.
Tiempo 8:30 am -11:30am
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y APORTES
Conclusiones

La propuesta del programa de coaching ontoldgico para el Instituto Meridefio del
Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF), se relaciona de forma
positiva con el desempefio laboral de los trabajadores y por ende en la organizacion,
siendo esta una valiosa oportunidad para generar cambios y resultados significativos
dentro de esta organizacion en la que se establecieron algunas debilidades vy
problematicas que requieren de ser atendidas en funcion de establecer un mejor lugar
de trabajo.

Producto de la investigacion se concluye que losiproceso de'comunicacion que se
desarrollan en el Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica
(IMDAFEF), debe de ser fortalecido, puesto que en la actualidad presenta algunas
debilidades, confirmadas y caracterizadas por la falta de escucha activa , distorsion de
la informacion, aspecto que dificulta comprender de una mejor manera el menaje
emitido por el grupo gerencial, para poder realizar las tareas con mayor eficiencia y
claridad.

Por otra parte, se establecié que la falta de capacitacién o formacion en cuanto a
cémo realizar ciertas funciones, representa un elemento negativo, el cual se debe
mejorar y fortalecer para minimizar errores en el accionar de los trabajadores.

Se determind que el poco manejo de las emociones y falta de calidez en las
relaciones interpersonales, entre los grupo de trabajo, representa una debilidad para la
institucion y que posiblemente repercute en el logro de los resultados esperados.

La suma y promocion de estos aspectos negativos dentro del proceso gerencial

genera conflictos, relaciones interpersonales aisladas, un clima laboral hostil y
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perdida o postergacion de los objetivos personales y laborales trazados, situacion que
amerita una solucion en funcién de mejorar la dindmica de trabajo entre las personas
y los grupos existente en la organizacion.

Razén que motivé a Proponer un Programa de Coaching Ontolégico como
Estrategia Gerencial para el Instituto mencionado. Dicho programa representa una
estrategia de conversacion efectiva, innovadora, la cual vislumbra una oportunidad de
cambio y de transformacion en el grupo de personas y por ende en la institucion, dado
que, el individuo busca hoy en dia la superacion personal con el propdésito de ser mas
productivo y poder encontrar mejores resultado para si mismo y para la institucion en
la cual se desenvuelve.

Por lo tanto se da por cumplido el objetivo general propuesto en la investigacion,
para el cual fue necesario transitar los siguientes pasos:

Se explord cuales eran los elementos que intervienen y dificultan los procesos de
comunicacion en el Instituto. Se determin6 cudles son los contenidos que debe
contener un Programa de Coaching Ontolégico como;Estrategia Gerencial para el
Instituto.

Se estudio la factibilidad de la aplicacion del Programa de Coaching Ontoldgico
como estrategia Gerencial para el Instituto. Se construy6 el Programa de Coaching
Ontoldgico como Estrategia Gerencial para el Instituto. Dando por cumplidos tanto el
objetivo general, como los especificos propuestos en la investigacion, de la cual

surgieron las siguientes recomendaciones y aportes.

Recomendaciones

Se sugieren ciertas recomendaciones para el personal que labora en el Instituto
Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF), en funcion
de mejorar y fortalecer sus procesos de comunicacion, las relaciones interpersonales,
el clima laboral y algunos otros elementos que generen cambio y transformacion del

ser y el entorno, a continuacion:
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Fortalecer los procesos de comunicacion, las relaciones interpersonales y el clima

laboral a través de estrategias conversacionales apoyadas en el coaching ontologico.

Evaluar periédicamente los procesos de comunicacion, las relaciones interpersonales
y el clima laboral como elementos fundamentales para mejorar la convivencia y éxito

en el proceso gerencial.

Se recomienda al presidente del Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y
Educacién Fisica (IMDAFEF), tener una mayor interaccion y comunicacion con

todos los trabajadores a su cargo.

Aplicar el programa de coaching ontoldgico como estrategia gerencial para fortalecer
y afianzar los vinculos entre los trabajadores de las diferentes areas de trabajo

existente en la institucion.
Aportes

El principal aporte lo constituye el documento tanto digital como en fisico que
puede servir como orientacion en-cuanto a la coordinacion de procesos de
comunicacion para el personal que labora en el Instituto Meridefio del Deporte,
Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF). Asimismo este documento
reposard en la Coordinacion de Estudios de Postgrado de Educacion Fisica de La
Universidad de Los Andes, para ser tomado como referencia para futuras

investigaciones que lo ameriten.
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[ANEXOS A]
Mérida 07/03/2019

Ciudadano:
Leonardo Sierra.

Presidente del Instituto Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y la Educacion
Fisica (IMDAFEF).

Presente.

Quien suscribe en esta oportunidad el Lcdo. YimY Alexander Lobo Garrido, Titular
de la Cedula de ldentidad N° v-13.967.148, venezolano y actualmente estudiante
del Postgrado en Educacion Fisica, Mencion Gerencia del Deporte en la ilustre
Universidad de Los Andes, por medio de la presente, le saluda y le desea el
mayor de los éxitos en las funciones que actualmente desempefia. La presente
tiene como iniciativa solicitarle la oportunidad- de desarrollar un proyecto de
investigacion en la institucion que usted actualmente dirige y que buscara abordar
la tematica’ del' Coaching Ontoldgico referente aspectos como los procesos de
comunicacion, el clima laboral y las relaciones interpersonales en (IMDAFEF), esto
con el propésito de realizar mi trabajo de grado y sobre una propuesta de estudio
que muy probablemente permita aportes significativos en beneficio del colectivo y
de la institucion.

Sin mas a que hacer referencia y esperando una respuesta satisfactoria me
despido atentamente.....

TMDAFEF |
RFtCHAm /05//? an{yA. Lobo G.

C vorn_E- 290 pm C.L: V-13.967.148
i
;3 FIRMA:

gw » OFIC. ﬂlé_:z_ﬂ_

" noTA L Regepaidn deeste documento
) vimplica Ja aceptacita de su conte \d:/

Medios de Contactos: Teléfono: 0426-3710878 - Correo Electronico: yalg21@hotmail.com
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[ANEXOS B]

imdafefF

instituto meridefio del deporte
antiviclad Fisices y edocasion Fisica

Meérida, 15 de Marzo de 2019

mpEme ()50~ JA

CIUDADANO
LCDO. YIMY ALEXANDER LOBO
PRESENTE.

Tengo el honor;de dirigirme;a Ud. con la finalidad de dar respuesta a su oficio
enviado a nuestra institucion el dia 07/03/2019, en la cual le informamos que le
autorizamos la elaboracion del proyecto de investigaciéon de nuestra institucion
(Imdafef). La cual debe coordinar con la direccién de talento humano para fijar
pautas de trabajo.

Sin, mas a que hacer referencia queda de usted.

ATENTAMENTE

o, PRESIDEN IMDAFEF

2, o pCTIdEY L .

Segln consta en designacisn mediante Decreto N° 299, de fecha 13 de
Agosto de 2018,

Publicado en Gaceta Oficial N® Extraordinario 173 de esta misma fecha.
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[ANEXOS C]

Guion de la Entrevista

A continuacion se formulan las siguientes interrogantes, con la finalidad de
recolectar la informacién necesaria para la investigacion titulada: Programa de
Coaching Ontolégico como Estrategia Gerencial para el Instituto Meridefio del
Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF).

La Conversaciéon

1-¢,Como es el proceso de conversacion entre el personal que labora en el Instituto
Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF)?

2-,Cémo son las conversaciones entre el personal directivo y su equipo de trabajo en
la institucion?

3-¢;Qué aspectos mejoraria usted sobre la conversacion que promueve con sus
comparieros?

La Escucha

1-¢,De qué manera desarrolla usted el proceso de la escucha en las conversaciones con
sus compafieros?

2-;Como es el tono de voz que utilizan los directivos para comunicarse con sus
subordinados?
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Emociones y Estados de Animos

1;De que manera se expresa el personal directivo de la institucion para transmitir la
informacion o actividades a realizar?

2-¢En su opinidn que gestos faciales promueve el personal del instituto qué, incide en
el proceso de la comunicacion y estados de &nimos del personal?

3-¢Como ha sido el proceso de resolucién de conflictos entre el personal que labora
en la entidad?

Relaciones Interpersonales

1-;De qué forma se relaciona usted con sus compafieros?

2-;Como valora usted las relaciones interpersonales con sus comparieros?
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3-¢Qué aspectos propondria usted para fortalecer las relaciones interpersonales?

Clima laboral

1-,Coémo es el clima laboral en el cual usted se desenvuelve?

2-,Segun su criterio el clima laboral que existe en la organizacion depende de
quiénes?

3-¢Qué aspectos propone usted para fortalecer el clima laboral en la institucion?

4- ;Como es la receptividad por parte del personal directivo?
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[ANEXOS D]
Constancia

Por medio de la presente hago constar que he leido el Trabajo Especial de Grado
presentado por el Licenciado YimY Alexander Lobo Garrido para optar al Grado de
Especialista en Educacion Fisica, Mencion Gerencia del Deporte, cuyo Titulo es:
Programa de Coaching Ontolégico como Estrategia Gerencial para el Instituto
Meridefio del Deporte, Actividad Fisica y Educacion Fisica (IMDAFEF)

En Mérida a los 12 del mes de junio de 2020.

Esp. Doris Guillén

Cl: 15.517.809
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