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RESUMEN

El presente trabajo analiza con un enfoque cuantitativo la incidencia del coaching
especificamente el coaching ontolégico en la gestion y desarrollo de los Recursos Humanos de
una organizacion privada del Ecuador como lo es la empresa Jardines de Manabi, utilizando
variables como la Inteligencia Emocional y el Liderazgo. Se realizan mediciones de la
inteligencia emocional y de las competencias de liderazgo percibidas por los colaboradores
(seguidores) de la institucién, antes y después de la intervencién de un coach ontoldgico
certificado con los directivos de la organizacion. Se empled el Programa de Aplicacion de
Competencias de Liderazgo y Coaching para el desarrollo de la inteligencia emocional y las
habilidades interpersonales. Como metodologia se utiliza el contraste de hipétesis utilizando
herramientas de andlisis estadistico para comparar las medias muestrales de la poblacién de
estudio antes y después de la intervencién indicada. Los resultados indican que el coaching
ontoldgico resulta efectivo en mejorar el proceso de gestién y desarrollo de los recursos
humanos y fortalece las competencias de liderazgo y mejora el clima laboral en la empresa
investigada.

Palabras claves: Coaching ontoldgico - recursos humanos - clima laboral - liderazgo -
contraste de hipoétesis.

COACHING AS A TOOL FOR THE HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT
WITHIN THE JARDINES DE MANABI COMPANY

SUMMARY

The present work analyzes with a quantitative approach the incidence of coaching specifically
ontological coaching in the management and development of Human Resources of a private
organization in Ecuador such as the company Jardines de Manabi. Measurements are made of
emotional intelligence and leadership skills perceived by the collaborators (followers) of the
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institution, before and after the intervention of a certified ontological coach with the managers of
the organization. The Leadership and Coaching Competency Application Program was used to
develop emotional intelligence and interpersonal skills. As a methodology, hypothesis testing is
used using statistical analysis tools to compare the sample means of the study population
before and after the indicated intervention. The results indicate that ontological coaching is
effective in improving the process of management and development of human resources and
strengthens leadership skills and improves the work environment in the investigated company.

Keywords: Ontological coaching - human Resources - working environment - leadership -
hypothesis testing.

1. INTRODUCCION

Hoy nadie puede ser ajeno a los retos que deben enfrentar las organizaciones. Fenémenos
como la globalizacién o los altos costos de operacion que han caracterizado a las
organizaciones exigen replantear sus procedimientos, estilos gerenciales y productos, asi como
minimizar costos y llevar a cabo otras acciones para fortalecer su capital humano orientados en
la basqueda de la eficiencia, que es lo que permitird a las empresas ser competitivas.

Segun (Whitmore, J., 2002), en el contexto actual, los factores de contingencia a los que se
enfrentan las organizaciones han provocado un intenso desarrollo de las estrategias de
formaciéon y mejora de los empleados, por lo que “las organizaciones e individuos que no
tengan un desempefio superior al que ha sido aceptable en el pasado, no sobreviviran en los
mercados inestables, fragmentados y disputados de nuestro mundo actual.”.

En este contexto, donde la tecnologia es facilmente imitable y el capital se retrae a la menor
sefial de peligro, “algunas estrategias competitivas requieren de recursos y capacidades mas
complejos en los empleados, y por tanto, incrementan la importancia de las préacticas de
Recursos Humanos”, segun (Datta, Guthrie, & Wright, 2005).

Por ello, “las estrategias competitivas basadas en la diferenciacion han sido ligadas tanto
conceptual como empiricamente a las denominadas practicas de recursos humanos de alto
rendimiento” segun (Arthur, 1992) ya que “las practicas de alto rendimiento son consistentes a
la hora de proveer a los empleados con la oportunidad, habilidad y motivacién necesaria para
contribuir al éxito organizacional, en entornos que demandan elevados niveles de compromiso
y participacion, tipicos de estrategias competitivas de diferenciacion” segun (Guthrie, Spell, &
Nyamori, 2002). Asimismo “las précticas de alto rendimiento aumentan la eficacia organizativa
mediante la creacion de condiciones donde los empleados estdn muy involucrados con la
organizacion y el trabajo duro para lograr sus objetivos, en otras palabras, al aumentar el
compromiso de los empleados con la organizacién y su satisfaccion en el trabajo, segun
(Eisenberger, Cummings, Armeli, & Lynch, 1997).

Segun (Luna-Arocas, 2010), dentro de las practicas de alto rendimiento cabe destacar la
gestion del talento que “emerge en la literatura cientifica y profesional como un nuevo enfoque
capaz de adaptarse a los entornos turbulentos y cambiantes, para innovar, producir con
eficacia y eficiencia y generar la excelencia en las empresas”.

Los multiples cambios en las ultimas décadas han influido en el mercado laboral impactando
directamente a las organizaciones y a sus trabajadores. La tecnologia, el incremento de la
formacion y la creciente competitividad en los mercados, junto con la globalizacién, han
implicado una expansiéon de las economias, donde el trabajo ha dejado de ser individual y
jerarquizado, para ser cada vez mas en equipo, con una organizacion en redes, que potencia el
desarrollo y el aprendizaje como valores de supervivencia en un ambiente cada vez mas
inestable (Diaz, 2004). Esto, ejerce cada vez mas presion sobre las organizaciones y sus
trabajadores, entre ellos sus ejecutivos, quienes deben adaptarse a los cambios vertiginosos
sin perder eficiencia en su quehacer, para lo cual necesitan tener una mayor capacidad de
aprendizaje, de desarrollo y de reaccion (Diaz, 2000). Este capital humano se considera
actualmente como un recurso igual o mas valioso que el mismo dinero (Sherman & Freas,
2004).



En este contexto, y, como respuesta a esta nueva realidad organizacional, han surgido nuevas
formas de intervencion. Entre éstas, el Coaching , especificamente el Coaching Ontolégico ,
que es una disciplina que nace como un intento de hacernos cargo de las paradojas que
tenemos en las organizaciones actuales: Alta efectividad junto a altas dosis de sufrimiento;
especializacion técnica junto a entornos de trabajo tomados por la desconfianza; altas
posibilidades tecnolégicas y de recursos para enfrentar el futuro junto a resignacion (Olalla
Mayor, 2014).

El saber identificar el alcance y los beneficios que se derivan de saber usar correctamente el
coaching ontolégico, ayuda no solamente a mejorar las capacidades individuales, sino que
también ayuda a que los miembros del equipo que forman parte de la empresa den paso a sus
habilidades, seguridad, conocimientos, que colaboren exitosamente con los objetivos
establecidos y mejoren su propio crecimiento personal (Olalla Mayor, 2014).

Aunque el Coaching tiene un foco individual generalmente apunta al desarrollo de habilidades
interpersonales como, por ejemplo, liderazgo, asertividad, desarrollo de otros, trabajo en
equipo, entre otras indica (Diaz, 2005), los tedricos plantean que los beneficios del coaching
para el negocio pueden ser innumerables. Segin un estudio realizado por Manchester Inc.
citado por (Fernandez, 2002), el coaching es una de las practicas de desarrollo que tiene mayor
impacto en las conductas del sujeto y en los resultados del negocio, llegando a lograr un
retorno de hasta seis veces el costo de la Inversion.

Segun (Fernandez, 2002), la palabra “coaching” proviene del nombre de un pueblo hingaro
llamado Kocs que consiguio, en forma eficaz, mover personas de un sitio a otro. Ellos
instituyeron en el afio 1518 una especie de coach o carruaje para ir al pueblo mas cercano, los
cuales se llamaban Kocsi Szeker que significa “carros de Kocs”. Este concepto no ha cambiado
en lo esencial ya que un coach es ‘“literalmente un vehiculo que lleva a una persona o a un
grupo de personas de un origen a un destino deseado”.

Para (Zarate, 2000) y (Salazar & Molano, 2000), el Coaching es “un proceso técnico de
formacién y desarrollo, basado en los objetivos organizacionales, enfocando al talento humano
a incrementar la motivacion y satisfaccion del personal, asi como, elevar los niveles de eficacia
y calidad de las actividades realizadas, servicios y productos elaborados, y requeridos por el
mercado para satisfacer a los clientes y obtener mayores beneficios econémicos.

El saber identificar el alcance y los beneficios que se derivan de saber usar correctamente el
coaching ontoldgico, ayuda no solamente a mejorar las capacidades individuales, sino que
también ayuda a que los miembros del equipo que forman parte de la empresa den paso a sus
habilidades, seguridad, conocimientos, que colaboren exitosamente con los objetivos
establecidos y mejoren su propio crecimiento personal (Olalla Mayor, 2014).

Aunque el Coaching tiene un foco individual -generalmente apunta al desarrollo de habilidades
interpersonales como, por ejemplo, liderazgo, directividad, asertividad, desarrollo de otros,
trabajo en equipo, entre otras (Diaz, 2005)-, los teéricos plantean que los beneficios del
coaching para el negocio pueden ser innumerables. Segin un estudio realizado por
Manchester Inc. citado por (Fernandez, 2002), el coaching es una de las practicas de desarrollo
gue tiene mayor impacto en las conductas del sujeto y en los resultados del negocio, llegando a
lograr un retorno de hasta seis veces el costo de la Inversion. En el &mbito de las
organizaciones se esta desarrollando una nueva figura: la del gerente-coach. Se trata de un
perfil directivo con el que se pretende generar un liderazgo basado en aspectos tales como
apoyar y facilitar el que los miembros de un equipo cumplan y desarrollen su trabajo conforme
siempre a los objetivos programados por la empresa u organizacion (Echeverria, 2014).

Este articulo cientifico es importante porque va a permitir medir la incidencia del coaching
especificamente el coaching ontolégico en la gestion y desarrollo de los Recursos Humanos de
una organizacion privada del Ecuador como lo es la empresa Jardines de Manabi, utilizando
variables como la Inteligencia Emocional y el Liderazgo. En este contexto, Jardines de Manabi
es una empresa privada que brinda servicios integrales en bienes y servicios exequiales con
enfoque solidario que brinda tranquilidad y proteccion con profesionalismo y atencién



inmediata, a través de Camposanto, Crematorio y servicios funerarios, y se rinde tributo a
aquellas almas que trascienden a un plano espiritual; Asi mismo, son reconocidos por el
personal capacitado y la excelencia en los servicios que se brindan y que en que su talento
humano es el requisito principal para prestar nuestros servicios con respeto y solidaridad, en un
entorno apacible y en armonia con la naturaleza.

El camposanto surgié en primera instancia un 8 de junio de 1979 como Parques de Manabi —
PARDEMA, en una extensién de 3 hectareas de terreno, luego un 26 de septiembre de 1990 se
amplié a 11 hectareas, sacando su razon social como Jardines de Manabi S.A., brindando
hasta la fecha mas de 39 afios de servicios funerarios en la ciudad de Portoviejo y en toda la
provincia de Manabi.

La estructura organizacional de la empresa Jardines de Manabi de acuerdo a la figura 1, esta
compuesta de Presidencia, cinco gerencias, tres subgerencias, tres jefaturas, cuatro
supervisiones, y demas personal administrativo, de cobranzas, ventas y operativo, vigentes a la
presente fecha y que se encuentran descritas las funciones y responsabilidades en el Manual
de Funciones de la empresa.
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Fuente: Subgerencia Administrativa y de Talento Humano, Jardines de Manabi

El nimero actual de colaboradores de la empresa Jardines de Manabi, se detalla en la
siguiente tabla:

TABLA 1
Area Numero de Colaboradores

Administracion 14
Camposanto 30
Cobranzas 9
Funeraria 9
Ventas 39

TOTAL: 101

Fuente: Subgerencia Administrativa y de Talento Humano, Jardines de Manabi

Los colaboradores y directivos de la empresa Jardines de Manabi tienen la responsabilidad de
trascender y superar las barreras y limitantes funcionales y estructurales de liderazgo
institucional, por lo cual resulta necesario trascender en la gestidon y pasar de un enfoque
meramente parcial a uno integral en el que la interrelacién de los subalternos y los gerentes
generen una sinergia tal, que se desarrolle un verdadero cambio en todos los procedimientos
administrativos de la empresa.

En los 39 afios de funcionamiento de la empresa Jardines de Manabi no se habia desarrollado
ningun estudio tendiente a determinar el estilo de liderazgo de los colaboradores y de sus
directivos y no se habia realizado ningun estudio para determinar el clima laboral de la empresa
gque estan relacionados con las competencias blandas, lo cual hoy en dia es muy importante



poder trabajar en el fortalecimiento de estas competencias blandas y del manejo de la
inteligencia emocional para una gestion y desarrollo de sus recursos humanos.

En el presente estudio de investigacion se ha planteado la pregunta: ¢(En qué medida el
Coaching Ontol6gico incide en la gestién y desarrollo de los recursos humanos de la empresa
Jardines de Manabi?

Para trabajar en esta interrogante se han planteado dos hip6tesis que incluyen tres variables
de estudio como son coaching ontoldgico, inteligencia emocional y liderazgo, partiendo de la
implementacién de dos encuestas para determinar el clima laboral en un antes y después.

En Portoviejo, provincia de Manabi, las empresas privadas, no suelen utilizar las denominadas
herramientas blandas para impulsar la gestiéon y el desempefio de sus recursos humanos, esto
a pesar de que, en la actualidad, los cambios que se han generado en el mundo, en los
diferentes entornos laborales, ha llevado a las organizaciones a acelerar su ritmo de trabajo
para lograr ser competitivas y exitosas. Para alcanzar el éxito, las organizaciones deberian
gestionar adecuadamente su talento humano, considerando los procesos complejos a que éste
es sometido a menudo dentro de las mismas. Una de las herramientas mas conocidas para
viabilizar el desarrollo del talento humano lo constituye el coaching organizacional.

Para (Salazar & Molano, 2000), el Coaching puede ser visto desde el fundamento ontolégico de
una manera explicita, sin embargo, realizando un analisis de este, se concibe al hombre como
cliente, trabajador y capitalista, y sobre todo como “célula viva del comportamiento empresatrial
gue actla con plena capacidad en el desarrollo de la funcién que debe cumplir’ en una realidad
basada en competencias, donde obtener el liderazgo es la razén de ser, convirtiendo “la
competitividad empresarial en un torneo de grandes ligas”, convirtiéndose el Coaching en un
nuevo paradigma que ayuda al desarrollo de las capacidades humanas, a construir nuevos
aprendizajes, a mejorar la autoestima y finalmente a lograr resultados propuestos a nivel
personal como empresarial.

Aunqgue el Coaching tiene un foco individual -generalmente apunta al desarrollo de habilidades
interpersonales como, por ejemplo, liderazgo, directividad, asertividad, desarrollo de otros,
trabajo en equipo, entre otras (Diaz, 2000), los teéricos plantean que los beneficios del
coaching para el negocio pueden ser innumerables. Segun un estudio realizado por
Manchester Inc. citado en (Fernandez, 2002) el coaching es una de las practicas de desarrollo
gue tiene mayor impacto en las conductas del sujeto y en los resultados del negocio, llegando a
lograr un retorno de hasta seis veces el costo de la Inversion. Un articulo de la revista Public
Personnel Management sobre un estudio que comparaba el impacto de la formacién por si sola
o combinada con coaching, indica que la formacién sola contribuia a incrementar la
productividad en un 22%, mientras que la formacién combinada con coaching lo hacia en un
88%. Por otra parte, un estudio realizado sobre las compafiias de Fortune 500 sefiala que entre
el 21% y el 40% utilizaba executive coaching como una manera de desarrollar el liderazgo de
los altos ejecutivos y del talento de la organizacion

En el ambito de las organizaciones se esti desarrollando una nueva figura: la del gerente-
coach. Se trata de un perfil directivo con el que se pretende generar un liderazgo basado en
aspectos tales como apoyar y facilitar el que los miembros de un equipo cumplan y desarrollen
su trabajo conforme siempre a los objetivos programados por la empresa u organizacion
(Echeverria, 2014).

De acuerdo a (Echeverria & Olalla, 2014), el Coaching Ontoldgico profesional es una disciplina
que, a través del uso del lenguaje, la corporalidad, la emocionalidad y la intuicion como se
describe en la figura 2, y desafia paradigmas culturalmente arraigados, con el propésito de
facilitar el accionar efectivo y bienestar de las personas y equipos, en un marco de respeto y
compromiso.



FIGURA 2
Coherencia Cuerpo — Emocion y Lenguaje
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Fuente: El Observador que Somos (Olalla Mayor, 2014)

En conclusién, tal como lo indican (Mufioz Maya & Diaz Villamizar, 2014), el Coaching no solo
es una profesién, es una herramienta para la vida, la cual permite en cada situacién de la vida
identificar el tipo de observador desde el cual se percibe el mundo y los juicios que se emiten.
Por tanto, se convierte en un elemento fundamental en la toma de decisiones y para el
cumplimiento de objetivos tanto personales como empresariales.

De acuerdo a lo que indican (Peralta & Besio, 2007), en los albores de los afios sesenta del
pasado siglo, personalidades como Likert y Mc Gregor proponen el concepto de clima
organizacional (conocido igualmente como clima laboral), debido al interés en estudiar el modo
en que los directivos y los responsables organizacionales creaban el clima en el que los
subordinados llevaban a cabo sus tareas; la manera en que lo hacian, el grado en que
resultaban competentes en su ejecucién y su capacidad para que las acciones que llevaban a
cabo ejerciesen una influencia positiva y ascendente en el contexto organizacional. En este
sentido, es posible notar que ya desde esa época era posible avizorar la profunda relacion que
se daba entre liderazgo y clima, afectando, incluso, al desempefio de la organizacién en su
totalidad.

El diccionario Larousse define al clima organizacional como el “conjunto de circunstancias en
las que se vive”; definido por Fourgous e lturralde (1991) como el “conjunto de caracteristicas
objetivas y relativamente permanentes de la organizacién, percibidas por los individuos
pertenecientes a la organizacion, que sirven para darle una cierta personalidad y que influyen
en el comportamiento y las actitudes de sus miembros”. O sea, el clima es el resultante de la
percepcion que los trabajadores/atletas realizan de una realidad objetiva que es el equipo o la
organizacion. Durante el afio 1990 aparece el término de Inteligencia Emocional en la literatura
psicolégica en escritos de los psicologos americanos Peter Salovey y John Mayer; sin
embargo, fue con la publicacién del libro La Inteligencia Emocional de (Goleman, 2008) cuando
se difundié el concepto y teoria acerca del tema.

(Goleman, 2008), manifiesta que la Inteligencia Emocional es la capacidad de comprender
emociones y conducirlas, de tal manera que podamos utilizarlas para guiar nuestra conducta y
nuestros procesos de pensamiento, para producir mejores resultados. Incluye las habilidades
de percibir, juzgar y expresar la emocién con precisién; contactar con los sentimientos o
generarlos para facilitar la comprension de uno mismo o de otra persona; entender las
emociones y el conocimiento que de ellas se deriva y regular las mismas para promover el
propio crecimiento emocional e intelectual.

Tal y como sefiala (Bolton, 2006), la emocion ha sido reconocida desde hace tiempo como una
fuente de importantes aportaciones a la vida organizativa. (Bolton, 2006), plantea que, aunque
no cabe duda de que las emociones existen en el plano humano, los profesionales como
sujetos y actores sociales en relacién con las reglas y normas de cualquier organizacion -
también en la dinAmica relacional- muestran, canalizan y expresan dichas emociones y, por lo
tanto, este aspecto tiene una cierta relevancia para la propia organizacién. Recientemente, en
numerosos articulos de prensa sobre gestibn de empresas y desarrollo organizativo se



mantiene el discurso de que invertir en la formacion emocional de los directivos conlleva una
mejora a medio plazo en los resultados de las empresas. Asi pues, basicamente, la gestién
emocional se convierte en un elemento a trabajar con los directivos de las grandes
organizaciones para, entre otras cosas, mejorar el cumplimiento de los objetivos y los
resultados de las organizaciones (Gorrofio, 2008).

De acuerdo a (Goleman, 2008) son las competencias emocionales (capacidades adquiridas
basadas en la Inteligencia Emocional, que dan lugar a un desempefio profesional excelente)
los factores que determinan los resultados superiores en el puesto. Cuanto mas complejo sea
el trabajo, mayor es la importancia de la Inteligencia Emocional. Y es en la clpula de la
piramide organizativa donde la relacion entre Inteligencia Emocional de los lideres y resultados
de la empresa es verdaderamente espectacular.

Shoshona Zuboff, psicdloga de la Harvard Business School, quien indica: “en este siglo las
empresas han experimentado una verdadera revolucion, una revolucion que ha transformado
correlativamente nuestro paisaje emocional. Hubo un largo tiempo durante el cual la empresa
premiaba al jefe manipulador, al luchador que se movia en el mundo laboral como si se hallara
en la selva. Pero, en los afios ochenta, esta rigida jerarquia comenz6 a descomponerse bajo
las presiones de la globalizacion y de las tecnologias de la informacion. La lucha en la selva
representa el pasado de la vida corporativa, mientras que el futuro estd simbolizado por la
persona experta en las habilidades interpersonales”.

De acuerdo con (Esteban & Poelmans, 2014), indican que el Coaching Ontologico y la
Inteligencia emocional son términos que estdn profundamente relacionados. A través del
Coaching se busca desarrollar los distintos elementos que el psicologo estadounidense Daniel
Goleman describi6 como componentes de la inteligencia emocional: Autoconocimiento,
autocontrol, automotivacion, empatia y habilidades sociales. Indica que es preciso subrayar que
estos dos conceptos deben conectarse siempre en el contexto de la organizacién. La estrategia
y la cultura de cada compafiia sefialan cuales son las competencias criticas requeridas, asi
como también aquellas que estan disponibles para que se concreten los objetivos.

Los planteamientos hechos hasta el momento dejan claro que el liderazgo es, sin duda, una
variable que tiene una importante influencia sobre el clima laboral, y que éste corresponderia a
un conjunto de percepciones compartidas, no obstante, (Zohar & Luria, 2004) proponen que el
clima organizacional seria una representacién socialmente construida y compartida de aquellos
aspectos del ambiente laboral que informan sobre los roles de comportamiento especificos que
son recompensados y apoyados en cualquier organizacion, en contraste con una observacion
pasiva de procedimientos formales y practicas aisladas.

(Bennis & Nanus, 1985) refieren cerca de trescientas definiciones distintas de liderazgo.
También (Jesuino, 1996) afirma que existen tantas definiciones como autores tratan de dar una
definicién. Entretanto, podemos sintetizar esas definiciones en dos o tres que son comunmente
aceptadas. Asi, (Barrow, 1977), define al liderazgo como un “proceso comportamental que
intenta influenciar a los individuos y los grupos con la finalidad de que se consigan unos
objetivos determinados”. Otros autores afirman que el liderazgo es: “Definir estrategias
proporcionando orientacién a los demas, teniendo vision de aquello que se puede lograr”, o
“Desarrollar una involucracion social y psicolégica —cultura de equipo— que permita alcanzar
los objetivos definidos en la estrategia, esto es, motivar, incorporar, recompensar y unificar”.
subordinados y otras variables situacionales.

Segun (Armstrong, 1990) y (Cole, 1996), el liderazgo puede ser definido como el proceso en el
gue una persona dirige, anima y guia a los demas para llevar a cabo las tareas de grupo,
orientada a lograr los objetivos que son compartidos por todos los miembros del grupo. En esta
definicién destaca el hecho de que el liderazgo es un proceso funcional que se puede aplicar a
cualquier actividad humana en la que estén implicadas mas de una persona, concibiéndose, de
esta forma, el proceso de liderazgo como una compleja interaccion entre la persona lider y los
entornos sociales, econdmicos y organizativos en los que se plantea el liderazgo. Un liderazgo
efectivo, que concluya con éxito, s6lo se producird cuando se verifique el ajuste entre las
caracteristicas de la persona que lidera el proceso, las tareas a realizar, los objetivos a
alcanzar y el equipo humano, con el contexto o el entorno en el que se realiza el proceso,



segun (Handy, 1985). Al nivel de una organizacion, los procesos de liderazgo efectivos y
eficaces, deben contener como minimo la presencia de tres dimensiones o componentes: el
liderazgo orientado a las tareas, liderazgo en las relaciones humanas y un tercer componente
del liderazgo orientado al cambio, de acuerdo a lo que indican (Ekvall & Arvonen, 1991),
(Arvonen & Ekvall, 1999), (Yukl, Gordon, & Taber, 2002).

Segun (Melé, 1991), el desarrollo humano personal y la eficiencia estan estrechamente
relacionados a través de la actividad en la organizacion. Esta actividad produce aprendizajes
(habitos) en los sujetos de la accién, ya sea mecanicamente o de un modo reflexivo. El
desarrollo personal tiene lugar mediante un proceso consciente, libre y responsable. En las
teorias de la organizacién y direccion de personal no siempre se considera adecuadamente el
desarrollo humano. El estudio de estas teorias sugiere que, con frecuencia, se parte de
imagenes o lecturas del hombre y de la organizacién que contemplan una sola dimensién del
ser humano.

El desarrollo humano, o desarrollo integral de la persona, es un valor en si mismo que puede y
debe ser alcanzado a través de todas las actividades de la vida, también a través del proceso
productivo. A su vez, el desarrollo humano incide en la eficiencia empresarial. Existen, en
efecto, cualidades universalmente apreciadas en los procesos de seleccion y promocion de
personal y en la actividad diaria de las empresas, tales como el sentido de la responsabilidad,
la laboriosidad, el afan de superacion, la honestidad, la lealtad, etc. Por el contrario, son
también notorios los problemas derivados de la pereza, de la apatia por superarse, de la falta
de dominio frente al alcohol o la facilidad de algunos empleados o directivos en ser
sobornados. En estos aspectos se aprecia desarrollo, subdesarrollo y aun degradacién de las
personas en cuanto personas, es decir, en sus cualidades o virtudes morales indica (Melé,
1991).

De acuerdo con (Clavero & Guerrero, 2004), los entornos crecientemente dindmicos
caracteristicos de la sociedad del conocimiento demandan organizaciones cada vez mas
agiles, flexibles y planas, con puestos de trabajo especializados y exigentes al tiempo que
versétiles.

Todo parece indicar que los directivos son conscientes de que el valor diferencial de su negocio
esta en las personas y que ya no se puede dirigir sin pensar en el desarrollo profesional de los
subordinados. (Cardona, Chinchilla, & Garcia-Lombardia, 2001), plantean la relevancia de
poder identificar cudles son estas competencias, las cuales ademas se deben formar,
desarrollar y evaluar para garantizar el éxito en su desempefio.

Segun (Tejada, 2003) la definicidn del principio que rige a la gerencia del talento humano es la
que sefala que la direccion y la gestion en la organizacién se basan en el manejo efectivo de
las potencialidades que tienen las personas. En otras palabras, se parte de la relevancia que
se le da al individuo como ser con potencialidades que pueden desarrollarse en beneficio de si
mismo y de su entorno como se aprecia en la figura 3.

FIGURA 3
El Coaching en la Gestion del Desarrollo de los Recursos Humanos

Coaching

Coaching para of Coaching para la
derarrollo del

liderasgo

trjora del
desempefia

q ndividual/Drectivo ‘ Grupal Equipos 4 Indidual/Directive q Grupal 4 Equipos




Fuente: El coaching como herramienta para el desarrollo de los recursos humanos en la empresa, (Caicedo, Herrera, &
Quenguan, 2013)

Desde la perspectiva organizacional, la gestion del talento se basa en la legitimizacion de que
la potencialidad humana se puede relacionar con los procesos productivos eficientes, eficaces
y efectivos, como se muestra en la figura 4. De esta manera, el papel que se le pide a la
gerencia, ademas de desempefiar lo que clasicamente ha realizado (lo cual se asocia a la
direccion, la toma de decisiones, la gestion, etc.), es que adquiera también conocimientos que
le permitan detectar, apoyar, impulsar, poner a prueba e incentivar el talento de sus
colaboradores y el suyo propio; todo esto como una nueva alternativa de cambio organizacional
sefala (Tejada, 2003).

FIGURA 4
Potencial de una persona
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Fuente: Corporate Leadership Council, 2002

Segun (Santos, 2001) uno de los principales activos estratégicos de las organizaciones es el
talento humano, debido a su contribucion en el disefio y ejecucion de la estrategia
considerandose critico su desempefio en los procesos de direccién y gestion. Es por esto, que
las organizaciones buscan que sus directivos sean capaces de hacer frente a este entorno,
contando con las cualidades definidas en un perfil de puestos por competencias que le
garanticen que todos los esfuerzos de gestion estén alineados a la estrategia de la
organizacion.

Visto desde la perspectiva que motiva a realizar este articulo de investigacion, la disciplina del
management tiene como eje importante las personas, ya que para entender a una organizacion
se debe de empezar por el estudio de quienes la conforman. De igual forma para liderar un
grupo de personas con un objetivo en comun, es necesario satisfacerlas, descubriendo sus
inquietudes, preocupaciones, aspiraciones, anhelos y asi mismo entendiendo su actuar y
proceder. Todo con el propésito de motivarlos y movilizarlos a la consecuciéon de las metas
tanto profesionales como personales.

2. METODOLOGIA

Se han utlizado herramientas cuantitativas para determinar la incidencia del coaching
ontolégico en la gestion y desarrollo de los recursos humanos de la empresa Jardines de
Manabi de la ciudad de Portoviejo, provincia de Manabi, de acuerdo a lo que se muestra en la
figura 5. Como metodologia, se utiliza el contraste de hipotesis, empleando herramientas de
andlisis estadistico para comparar las medias muestrales de la poblacién de estudio, antes y
después de la intervencion indicada. Se partio de la implementacion de una encuesta inicial
para valorar el clima laboral de la institucion. Se aplicO un programa de desarrollo de
competencias de liderazgo para los jefes y un taller de desarrollo de actitudes para todos los
colaboradores. Se realizé una encuesta final para establecer, si luego del proceso de
intervencién, se logré implementar un plan de mejora en las competencias de manejo de la
inteligencia emocional y liderazgo de todos los jefes departamentales y lideres de las distintas
areas partiendo de los resultados obtenidos en la primera encuesta.



FIGURA 5
Metodologia utilizada en Investigacion
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3. DESARROLLO

Para analizar la poblacién objeto de estudio se utilizd el software STATA/SE 12.0, con una
muestra poblacional de 101 colaboradores de la empresa Jardines de Manabi de la ciudad de
Portoviejo. La muestra de estudio corresponde a 42 mujeres que representan el 41.58% y 59
hombres que representan el 58.42%, entre Presidencia, cinco gerencias, 3 subgerencias Jefes
Departamentales, Asistentes y Operadores.

La investigacion se llevo a cabo a través de la ejecucion de dos encuestas de valoracion de
clima laboral basados en el modelo de Great Pleace to Work que contiene 40 variables y cuyo
cuestionario incluye preguntas relativas a la confianza que inspiran los lideres y la Institucion, la
camaraderia presente en el grupo de trabajo, y el orgullo que produce el trabajo, el equipo y la
Institucion. En la segunda encuesta adicional a la valoracion del clima laboral se pudo medir si
existe una incidencia del coaching especificamente el coaching ontolégico en la gestion y
desarrollo de los Recursos Humanos de la empresa Jardines de Manabi, utilizando variables
como la Inteligencia Emocional y el Liderazgo a través del planteamiento de dos hipoétesis.

El tiempo de diferencia entre la ejecucion de ambas encuestas fue de 60 dias, entre los cuales
se realizd un proceso de intervencion a través de la ejecucion del Programa de Desarrollo de
Competencias de Liderazgo y Taller de Desarrollo de actitudes para el personal de la empresa.
Este proceso de intervencion en la facilitacion del Programa fue realizado a través de un Coach
certificado, y participaron todos los colaboradores de la empresa.

El numero total de encuestados fue de 100 funcionarios, lo que supone la participacién del
100% de la muestra poblacional de los colaboradores de la empresa Jardines de Manabi en la
primera y segunda encuesta, exceptuando de estas dos encuestas al Presidente de la
Organizacion por efectos de evitar sesgos.

La encuesta uno (E1) estuvo compuesta por 40 variables en forma de afirmaciéon en escala de
Likert. El objetivo de esta encuesta de valoracion de clima laboral fue tener un contexto global
acerca de lo que piensan los colaboradores acerca de los lideres y gerentes de la empresa
Jardines de Manabi, respecto a las dimensiones de confianza, sentido de pertenencia, trabajo
en equipo, liderazgo a inteligencia emocional, insumo requerido para el proceso de intervencion
y planes de mejora continua de los colaboradores. La poblacion de estudio la componen 100
colaboradores de la empresa Jardines de Manabi, cuya encuesta de 40 variables dio como
resultado 4.000 datos validos para la valoracién del clima laboral. Adicionalmente, para el
contraste de la hipétesis 1 (H1) con la hip6tesis 2 (H2).

H1: El Coaching Ontolégico no tiene incidencia en la Inteligencia Emocional de los
colaboradores de la empresa Jardines de Manabi para el desarrollo de los RRHH.

H2: El Coaching Ontolégico no tiene incidencia sobre la competencia de Liderazgo de los
colaboradores de la empresa Jardines de Manabi para el desarrollo de los RRHH.
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Una vez que se realizé la primera encuesta de clima laboral E1 y se realizé la tabulacion y
andlisis de los datos, se desarroll6 el Programa de Desarrollo de Competencias de Liderazgo y
desarrollo de actitudes dirigido a los colaboradores de la empresa Jardines de Manabi, el
mismo que contd con la participacion de 100 colaboradores. Dicho taller tuvo una duracién de
10 horas académicas, y se trabajé en forma vivencial haciendo uso de dinamicas, videos,
exposicion, entre otros, y que fue cubierto en dos dias. El facilitador a cargo de este taller fue
un profesional formado como Coach Ontolégico Profesional. Los objetivos que se definieron
fueron los siguientes: identificar fortalezas y areas de mejora en el ambito laboral; conocer y
adquirir herramientas de coaching para aumentar sus habilidades de liderazgo y efectividad en
el trabajo; conocer la herramienta del Coaching para la gestion del desarrollo del Talento
Humano; vy, distinguir el mundo emocional que habitan tanto a nivel individual como grupal y
como esto se relaciona con los resultados que estan logrando en lo personal y laboral. Se tuvo
una participacién muy activa de los colaboradores.

Luego de 60 dias se realizo la encuesta dos (E2), la misma que estuvo compuesta por 40
variables en forma de afirmacioén, que sirve para medir la incidencia del Coaching Ontolégico
sobre la inteligencia emocional de los colaboradores de la empresa Jardines de Manabi y la
competencia de liderazgo de estos. En la introduccién del cuestionario se incluye una breve
instruccion con la respectiva identificacion. El objetivo de esta encuesta es indagar si se
produjeron cambios en los colaboradores luego del dictado del taller de Desarrollo de
Competencias de Liderazgo y taller de desarrollo de actitudes. La poblacién de estudio la
componen 100 colaboradores de la empresa Jardines de Manabi cuya encuesta de 40
variables generaron 4.000 datos validos para ser utilizados en el contraste de las hipotesis H1 y
H2. Asimismo, en la encuesta 2 agregamos una pregunta abierta para consultar a los
colaboradores si ha producido alguna mejora en el manejo de la parte emocional y racional de
los gerentes y jefes de la empresa a partir de la primera encuesta realizada. Lo resultados se
mostraran mas adelante.

Basados en el tema central de investigacion del presente articulo cientifico, se plantean las
siguientes variables asociadas al Coaching Ontolégico, Inteligencia Emocional y Liderazgo, que
se indagaron en las encuestas E1 y E2 y que se muestran en las siguientes tablas:

TABLA 2
Inteligencia Emocional (Asociado a H1)
Pregunta Afirmacion

IE1 Este es un lugar psicoldgica y emocionalmente saludable para trabajar
IE2 Los Jefes manejan un excelente coherencia entre la parte emocional y racional
IE3 Mi jefe maneja una excelente coherencia entre la parte emocional y racional
IE4 Los jefes comunican de forma clara sus expectativas
IE5 Mi jefe comunica de forma clara sus expectativas
IE6 Los jefes incentivan, consideran y responden con interés a nuestras sugerencias e ideas
IE7 Mi jefe incentiva, considera y responde con interés a nuestras sugerencias e ideas
IE8 Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos

Fuente: The Four Styles, The Art of Better Communications, (Alessandra, 2013)
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TABLA 3
Liderazgo (Asociado a H2)

Pregunta Afirmacion
L1 Los jefes comunican de forma clara sus expectativas
L2 Los jefes conducen el trabajo de forma competente
L3 Los jefes confian en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supenisarla de forma continua
L4 Los jefes cumplen sus promesas
L5 Los jefes demuestran interés en mi como persona y no tan solo como senidora(or) publico
L6 Los jefes incentivan, consideran y responden con interés a nuestras sugerencias e ideas
L7 Los jefes reconocen que pueden cometerse “"errores inwoluntarios” al hacer el trabajo
L8 Los jefes son accesibles y es facil hablar con ellos
L9 Mi jefe conduce el trabajo de forma competente
L10 Mi jefe confia en que la gente hace un buen trabajo sin tener que supenisarla de forma continua
L11 Mi jefe demuestra interés en mi como persona y no tan solo como senidora(or) publico
L12 Mi jefe incentiva, considera y responde con interés a nuestras sugerencias e ideas
L13 Mi jefe reconoce que pueden cometerse "errores inwluntarios" al hacer el trabajo
L14 Las personas son tratadas con justicia independientemente de su edad
L15 Se respetan las ideas, opiniones o practicas de las personas

Fuente: The Four Styles, The Art of Better Communications, (Alessandra, 2013)

El procedimiento de analisis de los datos incluyé 2 etapas en vista de las dos encuestas
realizadas, E1 y E2. Para realizar el analisis de contraste de las hipétesis planteadas (H1 y H2)
se utilizé un método para comparar las medias muestrales de dos poblaciones dependientes y
determinar si las poblaciones muestreadas pueden tener, de forma razonable, la misma media.
En el método descrito no se requiere que se conozcan las desviaciones estandares de las
poblaciones. Esto proporciona mas flexibilidad cuando se investiga la diferencia en las medias
de las muestras, para lo cual se utiliza la distribucion t como el estadistico de prueba (Douglas
A., Marchal, & Wathen, 2008). Si no es razonable suponer que las desviaciones estandares
poblacionales son iguales, se emplea un estadistico donde las desviaciones estandares de las
muestras, s1 y s2, se emplean en lugar de las desviaciones estandares de las poblaciones
respectivas. Ademas, los grados de libertad se ajustan hacia abajo mediante una férmula de
aproximacién compleja. El efecto es reducir el nimero de grados de libertad en la prueba, lo
cual requerira un valor mayor del estadistico de prueba para rechazar la hipétesis nula. Para
realizar el contraste de hipotesis utilizando el estadistico de prueba t-student se utilizd el
software estadistico stata/se version 12.0, donde se hicieron las corridas respectivas para la
comparacion de las muestras, cuyos resultados se presentan a continuacion.

La regla de decision para todas las pruebas de hipétesis que se realizaran sera la misma: Se
rechaza la hipétesis nula si el valor p asociado al resultado observado es igual o menor que el
nivel de significacion establecido; es decir, a = 0.05.

a. Comparacion de Medias para probar si el Coaching Ontolégico tiene incidencia en la
Inteligencia Emocional de los colaboradores de la empresa Jardines de Manabi para
el desarrollo de los RRHH:

Hipétesis Nula:

H1: El Coaching Ontolégico no tiene incidencia en la Inteligencia Emocional de los
colaboradores de la empresa Jardines de Manabi para el desarrollo de los RRHH.

Con respecto a esta hip6tesis al usar el software Stata/SE 12.0 se tiene los siguientes
resultados de estadisticos descriptivos, que se observan a continuacién en la tabla 4 y figura
6:
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TABLA 4
Datos de la Encuesta E1 y Encuesta E2 respecto alaincidencia del Coaching Ontolégico en la Inteligencia
Emocional sobre la competencia de Liderazgo de los colaboradores de la empresa Jardines de Manabi para el
desarrollo de los RRHH

summ
Variable Obs Mean Std. Dev. Min Max
MeanE1l 8 2.88 .116128 2.72 3.09
StdE1l 8 .8108994 .1091368 .6816498 1.005992
MeanE2 8 4.173611 .2871705 3.733333 4.544444
D 8 .8521722 .2605456 .5641163 1.252413
Diferencia~s 8 1.293611 .3412166 .776667 1.602222
FIGURA 6
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Fuente: Datos tomados de Stata 12.0

Con respecto a la prueba de hipotesis se obtuvieron los siguientes resultados con el uso del
software estadistico Stata/SE 12.0:

TABLAS
Prueba t-Student de Comparacién de Medias de Encuesta E1y E2 sobre laincidencia del Coaching Ontolégico
en la Inteligencia Emocional para el desarrollo de los RRHH de los colaboradores de la empresa Jardines de

Manabi
. ttest MeanE2 == MeanEl

Paired t test
Variable Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]
MeanE2 8 4.173611 .1015301 .2871705 3.93353 4.413692
MeanE1l 8 2.88 .0410575 .116128 2.782915 2.977085
diff 8 1.293611 .1206383 .3412166 1.008347 1.578875
mean (diff) = mean (MeanE2 - MeanEl) t = 10.7231
Ho: mean(diff) = 0 degrees of freedom = 7
Ha: mean(diff) < O Ha: mean (diff) != 0 Ha: mean(diff) > 0
Pr(T < t) = 1.0000 Pr(|T| > |t]) = 0.0000 Pr(T > t) = 0.0000

Fuente: Stata 12.0

Conclusion: De acuerdo a la tabla 5, se rechaza la hipotesis nula ya que p=0 asociado al
resultado es menor que el nivel de significacion establecido a=0.05; por lo tanto, existe
evidencia estadistica para concluir que el Coaching Ontoldgico tiene incidencia en la
Inteligencia Emocional de los colaboradores de la empresa Jardines de Manabi para el
desarrollo de los RRHH.



b. Comparacion de Medias para probar si el Coaching Ontoldgico tiene incidencia sobre
la competencia de Liderazgo de los colaboradores de la empresa Jardines de Manabi
para el desarrollo de los RRHH.:

Hipotesis Nula:

H2: El Coaching Ontoldgico no tiene incidencia sobre la competencia de Liderazgo de los
colaboradores de la empresa Jardines de Manabi para el desarrollo de los RRHH.

Con respecto a esta hip6tesis al usar el software Stata/SE 12.0 se tiene los siguientes
resultados de estadisticos descriptivos, que se observan en la siguiente tabla 6 y en la figura
7:

TABLA 6
Datos de Encuesta E1y Encuesta E2 respecto alaincidencia del Coaching Ontoldgico sobre la
competenciade Liderazgo de los colaboradores de la empresa Jardines de Manabi para el desarrollo de los

RRHH
summ

Variable Obs Mean Std. Dev. Min Max
MeanEl 15 2.990067 .1879254 2.75 3.45
StdEl 15 .8647624 .1364456 .6416519 1.122542
MeanE2 15 4.304444 .23180091 3.822222 4.544444
D 15 .7162924 .2027338 .5241961 1.123798
Diferencia~s 15 1.314377 .3538365 .721212 1.702222

FIGURA 7
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Fuente: Datos tomados de Stata 12.0 de Encuesta E1y E2

Con respecto a la prueba de hipotesis se obtuvieron los siguientes resultados con el uso del
software estadistico Stata/SE 12.0:
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TABLA 7
Prueba t-Student de Comparacién de Medias de Encuesta E1y E2 sobre laincidencia del Coaching
Ontologico sobre la competencia de Liderazgo para el desarrollo de los RRHH de los colaboradores de la

empresa Jardines de Manabi

Paired t test

ttest MeanE2 == MeanEl

Variable Obs Mean Std. Err. Std. Dev. [95% Conf. Interval]
MeanE2 15 4.304444 .0598528 .23180091 4.176073 4.432816
MeanE1l 15 2.990067 .0485221 .1879254 2.885998 3.094137

diff 15 1.314377 .0913602 .3538365 1.118429 1.510325
mean (diff) = mean(MeanE2 - MeanEl) t = 14.3868

Ho: mean(diff) = 0 degrees of freedom = 14
Ha: mean(diff) < 0 Ha: mean(diff) != 0 Ha: mean(diff) > 0
Pr(T < t) = 1.0000 Pr(|T|] > |t|) = 0.0000 Pr(T > t) = 0.0000

Fuente: Stata 12.0

Conclusion: De acuerdo a la tabla 7, se rechaza la hipétesis nula ya que p=0 asociado al
resultado es menor que el nivel de significacion establecido a=0.05; por lo tanto, existe
evidencia estadistica para concluir que El Coaching Ontolégico tiene incidencia sobre la
competencia de Liderazgo de los colaboradores de la empresa Jardines de Manabi para el
desarrollo de los RRHH.

4. CONCLUSIONES
A partir de los resultados obtenidos se llega a las conclusiones siguientes:

4.1 El Desarrollo de un Programa de Desarrollo de Competencias de Liderazgo y Taller de
Desarrollo de actitudes para el personal de la empresa a través de un profesional de
coaching, permitié realizar una intervencién a los colaboradores de la empresa para
fomentar un espacio de desarrollo de competencias blandas, cuyo objetivo fue
identificar fortalezas y areas de mejora en el dmbito laboral de los colaboradores;
conocer y adquirir herramientas de coaching para aumentar sus habilidades de
liderazgo y efectividad en el trabajo; conocer la herramienta del Coaching para la
gestion del desarrollo del Talento Humano; y, distinguir el mundo emocional que
habitan tanto a nivel individual como grupal y como esto se relaciona con los
resultados que estan logrando en lo personal y laboral.

4.2 El planteamiento realizado para que los gerentes y jefes puedan utilizar y desarrollar un
nuevo estilo de liderazgo para gestionar personas, fue bien percibido por los
colaboradores y quedd evidenciado en los resultados obtenidos en la encuesta E2,
lo que indica que la forma para gestionar a las personas en la empresa Jardines
de Manabi esta basado en un equilibrio entre la inteligencia emocional y racional,
buscando un equilibrio entre ambas.

4.3 De acuerdo a los resultados de la tabla 5, se rechaza la hip6tesis nula ya que p=0

asociado al resultado es menor que el nivel de significacién establecido a=0.05; por lo

tanto, existe evidencia estadistica para concluir que el Coaching Ontol6gico tiene
incidencia en la Inteligencia Emocional de los colaboradores de la empresa Jardines de

Manabi para el desarrollo de los RRHH.

4.4 De acuerdo a los resultados de la tabla 7, se rechaza la hip6tesis nula ya que p=0

asociado al resultado es menor que el nivel de significacién establecido a=0.05; por lo

tanto, existe evidencia estadistica para concluir que ElI Coaching Ontolégico tiene
incidencia sobre la competencia de Liderazgo de los colaboradores de la empresa

Jardines de Manabi para el desarrollo de los RRHH
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4.5 Los resultados obtenidos en la aplicacidon de la metodologia del contraste de hipétesis
como método cuantitativo, con la participacion de los colaboradores, jefes y gerentes
de la empresa Jardines de Manabi de la ciudad de Portoviejo, demuestran que hoy
en dia las organizaciones han experimentado una verdadera revolucién, una
revolucion que ha transformado correlativamente nuestro paisaje emocional, y que
este tipo de practicas de desarrollo de competencias blandas aportan en forma
significativa en el desarrollo de los recursos humanos, y pueden ser utilizadas y
replicadas en cualquier tipo de organizacion.
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