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INTRODUCCION

En la actualidad |as empresas deben cumplir con ciertas normas entre las que se
encuentra el plan estratégico, paralograrlo es importante adaptar lainnovaciony la
eficiencia en los diferentes procesos que arroje como resultado lamejora continuay los
cambios organizacionales, por tal razon es necesario que € coaching se logre
implementar en laempresa GUAPI S.A.S, de acuerdo ala causay efecto que considere

el diagnéstico y demés necesidades que |la empresa presente.

Al abordar |atematica que enmarca el coaching como estrategia de
mejoramiento y liderazgo parala empresa GUAPI S.A.S., se busca contribuir de manera
significativa alos procesos de comunicacion asertiva, en cada una de las areas
funcionales que posee la organi zacién; la escucha activa, las relaciones de confianza, el
trabgo en equipo y mostrar algunas maneras eficaces y €ficientes que impactan en €l

hacer, en e producir y que jugaran un papel importante parael resultado.

Se pretende a través de esta conducta ser mas productivo y competitivo en €
mundo de los negocios paralo cual fue creadala organizacion; teniendo en cuenta que
Nno solo son necesarias las competencias profesionales sino cada vez més las habilidades,
destrezas, actitudes, cualidades, aptitudes, valoresy principios que posee & ser humano,

gue en muchas ocasiones son €l detalle que marca ladiferencia entre el éxito o fracaso.
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De acuerdo a las necesidades el proposito de este proyecto, es redizar la
sociaizacion de los resultados a canzados, bajo la metodol ogia de investigacion
cualitativo tipo descriptivo, € cual permite resefiar |as caracteristicas, procesos,
procedi mientos, hechos y fendmenos que ocurren en forma natural durante la gjecucion
de la actividad econémica acorde con su objeto socid, €l cua expresarael diagndstico
paralaimplementacion del coaching como estrategia de mejoramiento y liderazgo para

laempresa GUAPI SA.S. en laciudad de Villavicencio.

Cumpliendo con los debidos procesos y conociendo los resultados acercade la
necesidad de laimplementacién del coaching en laempresay bajo la supervision de
profesionales del tema, es importante para esta investigacion cumplir con el proceso
metodol 6gico y con lalinea de Educacién y transformacién social e innovacion,

enfocada en relacionar €l desarrollo de la persona en sus competencias y habilidades.
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1. TITULO DEL PROYECTO

EL COACHING COMO ESTRATEGIA DEMEJORAMIENTOY LIDERAZGO PARA

LA EMPRESA GUAPI SA.S. EN LA CIUDAD DE VILLAVICENCIO.
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2 RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad, realizar un
diagndstico para poder determinar €l estado en que se encuentray las necesidades que se
evidencian en esta empresa, frente ala comunicacion, habilidad y liderazgo, y poder
abordar |a temética que enmarca € coaching como estrategia de megjoramiento y
liderazgo parala empresa GUAPI S.A.S, mostrando asi lareal situacion en laque se

encuentrala empresa.

Laempresa GUAPI SA.S,, dedicada alaactividad econdmica de arquitecturae
ingenieriay otras actividades conexas de consultoria técnica, se encuentralegalmente
constituida en la Camara de Comercio de Villavicencio con € NIT: 900100-316-6 y
opera comercialmente en el barrio Centro en lacalle 40 No. 32 — 50 oficina 1203, en €l
Municipio de Villavicencio, Departamento del Meta. Inicia sus operaciones en € 2006;
logrando con ello establecer unaimagen dentro del sector, con coberturatotal anivel
local y regiona generando desarrollo socia y posee perspectivas y prospectivas que

pueden garantizar € éxito futuro.

La metodol ogia de investigacion que se adaptd a este proyecto es cualitativa de
tipo descriptivo, tomando como instrumento la encuesta, la cual serealiz6 dela
siguiente manera, a.) Se realizé la observacion directa, b.) Se recorrid cada unade las

areas funcionales de la empresa, ¢.) Se pregunt6 a cada uno de |os participantes acerca
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de las necesidades de laempresa, d.) Se solicitd lainformacion correspondiente al

coaching.

De acuerdo a estainformacion, se procedi6 arealizar la encuesta a cada uno de
los miembros |os cual es son |os protagonistas mas importantes para esta investigacion, a
lo cua reaccionaron de forma positivay dieron testimonio de lo bueno y lo malo que
ocurre en €l interior de la empresa, obteniendo asi lainformacion concisay veraz con la

que se adelanta esta investigacion.

Como punto final seredlizé latabulaciony € respectivo andlisis de datos, para
obtener como resultado, € diagnostico favorable paralaimplementacion del coaching

en laempresa GUAPI SA.S.
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ABSTRACT

The present research project aims to make a diagnosis to determine the state in
which it is and the needs that are evident in this company in the face of communication,
skill and leadership, and to be able to address the issue that frames coaching as a
strategy of improvement and leadership for GUAPI SAS, thus showing the real situation

in which the company is located.

The company GUAPI SAS, dedicated to the economic activity of architecture
and engineering and other related technical consulting activities, the research
methodol ogy that was adapted to this project is qualitative of descriptive type, taking as
instrument the survey, which was carried out with observation each participant was
asked about the needs of the company and asked for the information corresponding to

the coaching.

According to this information, each member was surveyed, thus obtaining the
concise and verifiable information with which this research is carried out, finally the
tabulation and the respective data analysis were carried out to obtain, as aresult, the

favorable diagnosis for the implementation of coaching in the company.
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3. PROBLEMA

3.1 Planteamiento del problema

Laempresa GUAPI S.A.S., actualmente presenta limitaciones para al canzar los
objetivos propuestos, tales como: desarrollar competencias y producir grandes saltos en
el aprendizaje de gerencia empresarial; carece de una comunicacion efectivay asertiva,
gue le permita establecer una sinergia en cada una de las areas de gestion; es decir, debe
plantear nuevos paradigmas que fortalezcan lamarcay por ende laeficaciay efectividad
del negocio dentro de su cobertura; de tal forma que logre unafilosofia en el desarrollo
humano integral, relaciones con sus grupos de interés, aumentar € autoestimaen los
mismosy reforzar las convicciones, aprendizajes, escuchay valores empresariaes para
hacer més productivo y competitivo, més eficaz y eficiente, y por ende mas dinamico y

armonico cada una de sus operaciones.

Cabe sefidar que orientar |os cambios como caracteristica de empresa
competitiva; debe tener presente variables significativas tales como: la comunicacion, su
misma estructura organizacional, € sistema de seleccién de personal, acertar en latoma
de decisiones, estimular y motivar a equipo que integran la empresa, lograr una mayor
concentracion de funciones, mejorar una excelente actitud jefe — colaborador — cliente;
orientacion de esfuerzos, afiliaciéon y pertenencia, sistemas de incentivos, politi cas de

personal, model os de gestién y ausencia de indicadores.
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Por lo anterior se hace necesario realizar un diagnostico, paradeterminar €l estado
en que se encuentralaempresay dar paso ala aplicacion de la megatendencia coaching
como método paramejorar el talento del rendimiento humano; ya que este conlleva
hacer una conducta empresarial que esta en € extremo opuesto del ordeno y mando. Es
decir, es unaforma de despertar la sensibilizacion de los desequilibrios existentes y de
ayudar a que cada una de las personas que conforman la empresa tenga una guia o
camino hacia el futuro que resulte productivo para su labor y su desempefio tanto en la

organi zacioén como en la sociedad.

De ahi laimportancia de poseer unavision con mucho liderazgo visible y por tanto un
conocimiento amplio, preciso y conciso de sus aspectos corporativos; para que todo €l
equipo que laintegra sea el motor de la gestion empresarial y le permita estar en el
control de gestion; en la coordinacion mantenga claro laidentidad del negocio y sus
culturas de quienes requieren sus servicios, a igual que la orientacion de la empresa,

gue conlleve aesavision de laidea global caracteristica de las empresas del futuro.

Se esperaque el aplicar el coaching alaempresa GUAPI S.A.S. en laciudad de
Villavicencio, se canalicen |os conocimientos, capacidades y las habilidades, actitudesy
aptitudes que € personal tiene y que proporcionan de una u otramaneraalaempresa,
ademés de fortalecer |os procesos de | as areas funcionales guiados por € lider, quien es
el que debe interactuar y ser e mediador amigo frente alos trabajos de forma persona o

en equipo, logrando asi el cumplimiento de las metas establecidas.
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Este tema es de gran importancia, por cuanto todo lo que se debe a desarrollo
humano en las empresas, quienes son la herramienta fundamental, razén por la cua este
proyecto investigativo puede lograr diagnosticar la implementacién del coaching como
estrategia de mejoramiento y liderazgo para la empresa GUAPI S.A.S, contribuyendo a

laexcelenciay calidad.

3.2 Formulacion del problema

¢Como implementar € coaching, como estrategia de mejoramiento y Liderazgo en la

empresa GUAPI S.A.S en laciudad de Villavicencio?
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4. JUSTIFICACION E IMPACTO CENTRAL DEL PROYECTO

Implementar el coaching como estrategia de mejoramiento y liderazgo, parala
empresa GUAPI SAS, en laciudad de Villavicencio, es el objetivo importante porque
permitira que de manera administrativa se realice e debido acompafiamiento partiendo
de sus necesidades empresariaes, para el buen desarrollo de sus operacionesy

conoci mientos técnicos con base en su objeto social.

Se busca a partir del coaching y € liderazgo ofrecer estrategias para mejorar sus
operaciones a partir de un liderazgo visionario y creando un estilo de direccion
participativo y colaborativo, arrojando un resultado que permitira encontrar alternativas
de solucion de las variables evidenciadas y que hoy limitan de una u otraforma, ser mas

productiva'y competitivaincidiendo en |os resultados actuales de la empresa.

Establecer y procurar un mejoramiento continuo, calidad, sistema de sugerencia,
autoridad y disciplina, incluyendo el trabajo en equipo y estableciendo medidas
preventivas, principios respecto de la persona, desarrollo de autonomiay desarrollo
individual, medir e desempefio y actuar con la mayor responsabilidad y liderazgo;
generando informacién asertiva oportuna, decidiendo e momento en que € clientelo

necesita, S setiene en cuenta el coaching contribuye amejorar € rendimiento de los



19

colaboradores, y un invocacion que aboga con unatransformacién fundamental del

estilo y lacultura de gestion.

Por consiguiente, €l coaching sera muy eficaz al optimizar el desempefio
empresarial. De ahi, que € coaching parala empresa GUAPI S.A.S., no se debe centrar
en los errores pasados sino en las posibilidades futuras, es decir, garantizar el éxito

futuro empresarial.

Aplicar lateoria vista aprovechando cada uno de los conocimientos tedricos para
poderlos llevar alaprécticay lograr ofrecer aternativas y técnicas con base en la
esenciadel coaching, en consistenciade liberar € potencial del talento humano para

incrementar al maximo su desempefio y ayudarle a aprender en lugar de ensefiarle.

Es importante conocer y emitir un diagnostico alaempresa GUAPI SA.S. enla
ciudad de Villavicencio, logrando como proyecto de investigacion, la posibilidad de
implementacion del coaching como estrategia de mejoramiento y liderazgo, ante las

necesidades y |os resultados obtenidos, y ser modelo a otras empresas y organi zaciones.
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5. OBJETIVOS

5.1 Objetivo Generd

Realizar un diagnostico para determinar la situacion de laempresa e
implementar e coaching como estrategia de mejoramiento y liderazgo parala

empresa GUAPI SA.S. en Villavicencio.

5.2 Objetivos Especificos

Hacer larevision bibliograficadel coaching como alternativa de apoyo parala
gerencia

Identificar la esencia, meta, motivacion y desarrollo de equipo de trabajo, con
base en |os beneficios del coaching

Implementar la metodologia del coaching alaempresa GUAPI SA.S.
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6. MARCO REFERENCIAL Y ANTECEDENTES

6.1 Marco tedrico

Es importante resaltar que el proceso investigativo conlleva a ofrecer e coaching
como estrategia de megjoramiento y liderazgo parala GUAPI SA.S. paralo cual debe
desarrollar los objetivos propuestos, la cual puede determinar las competencias parala
aplicacion de estrategias con base en € coachingy € liderazgo y lograr ser més eficaz
sus operaciones; asi mismo mediante el disefio de lineas de accion hacer mas dinamicay
armonica cada unade las actividades y lograr ser més productivay competitivaen el
mercado que opera; deigual forma establecer la esencia meta, motivacion y desarrollo
de equipo de trabajo con base en |os beneficios del coaching, e indicar |as caracteristicas

del mismo.

Por consiguiente, 10 que se busca en este proceso investigativo es ofrecer
herramientas basicas através del coaching y €l liderazgo, para garantizar €l éxito futuro,

0 supervivencia, rentabilidad y crecimiento de laempresa GUAPI SA.S.

Sin embargo, |os aspectos anteriormente mencionados surgen araiz de la
necesidad de desarrollar competencias y producir mejores resultados, como aprendizaje

parala gerencia empresarial; en este caso la empresa carece de una comunicacion
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efectivay asertiva, que le permita desde luego establecer una sinergia en cada unade las

areas de gestion.

A continuacion, se plasman teorias basi cas fundamental es rel acionadas con €l

coaching y € liderazgo. (Reyes, 2013)

1 Pioneros del coaching, Werner Erhard norteamericano 1935 Fue € primero
en hablar de coaching en su “Erhard System Training” Su forma de
intervenir en el ser humano lo convirtié en un icono enlos 70 delo que es €
Cambio Personal. Hatenido diferentes empresas de formacién. Reconocido
en Universidades y Lideres empresariales.

2. Thomas Leonard 1955 — 2003 Algunos historiadores le dicen e CREADOR
del Coaching. Fundador en 1992 de la Coach University, lidero laformacion
de coaches entrenando a més de 7000 coaches y su empresa opera en 38
paises. Fundo en 1994 |a International Coach Federation, y luego la
International Coaching Association. Inicid en 1998 TeleClass.com, una
universidad virtual con 20.000 estudiantes.

3. Sir John Whitmore inglés, 1937. Pionero del Coaching Europeo. Formo
equipo con David Hemery y David Whitaker a principios de los afios 80
para establecer las bases del Coaching y aplicando estas técnicas en €l
mundo empresarial. Autor del primer libro sobre Coaching para e

desempefio.
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Timothy Galwey estadounidense, 1938- Se e reconoce junto a Whitmore
como pionero del Coaching europeo 0 humanista. Autor de una serie de
libros que plantean una metodol ogia de coaching Innovador y desarrollador
desde la Psicologia del Deporte |o que denomind El juego Interno, que dio
paso atodo su planteamiento sobre Coaching (Reyes, 2013)

Richard Bandler febrero de 1950. Es un psicélogo estadounidense, Junto a
John Grinder publican en 1975y 1976 “La estructura de la Magia”, que son
labase de lo que con € tiempo se conocera como (PNL). Aungque
Fernando Flores Chileno, 1943- Ingeniero, PHD en filosofia de Stanford
University Creador del movimiento Ontolgico Latinoamericano desde
California durante su exilio. Trabag6 a lado de grandes fil6sofos del siglo
XX como Dreyfusy Searley Markussen. En los afios 80 fundé la escuela de
coaching ontol 6gico, |a mas extendida en |atinoamericana. (Reyes, 2013)
Rafael Echeverriay Julio Olalla. Rafael Echeverria Chileno 1946,
Socidlogo, PHD en Filosofia. Creador del término Ontologiadel Lenguaje
Co-creador del Coaching Ontoldgico Es un creador con un gran nimero de
publicaciones dedicadas tanto a lafilosofia como ala Ontologia misma.
Coach de Coaches, Desarrollador de la escuela de Coaching Ontol 6gico,
dirige sus Programas de Certificacion de Coaches en Newfield Consulting.
Julio Olalla Chieno, 1945 - Co-creador del Coaching Ontolgico. Coach de
Coaches Presidente de Newfield Network Trabaja alrededor del mundo
formando Coaches y haciendo Coaching aimportantes personalidades del

mundo publico y empresarial. Autor de: Desde e Conocimiento ala
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Sabiduria, Estados de Animo y Emociones como campos de aprendizaje, El
Oréculo ddl Coaching. Le preocupa el sentido de vidadel hombre moderno
y su destino de no cambiar laforma de observar el mundo actual. (Reyes,

2013)

Para este proyecto se tomd como principal fuente de investigacion, €l libro de
Coaching de Jhon Whitmore” El método para mejorar € rendimiento de las personas” el
cual define y proporciona de manera completay concisa cada uno de los métodos y

pasos a seguir paralograr un gran cambio en el ambito organizacional.

Seguin Jhon Whitmore, conceptualiza que &l coaching es una conducta
empresarial que esta en el extremo opuesto del “ordena y mando”. Es una habilidad, un
arte quiza, que requiere una profunda comprension y unadilatada préctica s se pretende

extraer todo su asombroso potencial. (Whitmore, 2015).

El coaching gecutivo. “El coaching g ecutivo es unarelacion individualizaday
de colaboracion, entre un gecutivo y un coach, con el objetivo de conseguir un cambio
sostenido en su comportamiento y transformar su calidad de vida personal y

profesional”. (Garcia, 2014).

Para Whitmore, "€l coaching es una forma suave de despertar la conciencia sobre
los desequilibrios existentes y de ayudar a que |a persona encuentre un camino hacia

delante que resulte provechoso para su trabajo y su funcion en lasociedad”. (Marchiori,
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2016). Esto sueleimplicar la creacion de unavision de futuro o de unideal a que

aspirar, algo muy distinto de luchar para sobrevivir evitando |os problemas.

Es importante tener claro las funciones y los principios que un lider o gerente
debe tener y cumplir ante un tema en la organizacion, y conocer bien acerca del
coaching, por lo cual se citan algunos modelos y compromisos que se deben tener en

cuenta.

6.1.1 Laesencia del coaching.

El coaching consiste en liberar € potencial de una persona paraincrementar al

maximo su desempefio. Consiste en ayudarle a aprender en lugar de ensefiarle.

¢Cuando y donde utilizamos €l coaching?, ¢y para qué? Veamos a continuacion
algunas de | as oportunidades més evidentes de aplicacién del coaching en €l trabajo:

(Whitmore, 2015)

a) Motivacion del personal

b) Delegacion

¢) Resolucion de problemas

d) Cuestiones de interrelacion
€) Creacion de equipos

f) Evauacionesy vaoraciones
g) Desempefio en lastareas

h) Planificacion y revision



i) Desarrollo del personal

j) Trabgo en equipo

6.1.2 El gerente como coach.

26

Un gerente se debe considerar como un apoyo, ho como una amenaza para que €l

coaching surta efecto larelacion entre el coach y la persona que se entrena debe ser de

participacion en el esfuerzo, de confianza, seguridad y una presion minima. El talon del

salario, el as-censo y laamenaza de despido no tienen ningun lugar aqui, ya que sélo

pueden servir parainhibir esarelacion. (Diaz, 2014)

El espectro de estilos gerenciales 0 de comunicacion con los cual es estamos

familiarizados va desde €l enfoque autocrético, en un extremo, hasta el laissez fairey

“esperar lo mejor” del otro. (Diaz, 2014)

Figura 1 Gerencia Tradicional

GERENCIA TRADICIONAL

El jefe piensa que El subordinado se Ambos se sienten El subordinado se
controlala preguntasi tiene comprometidos preguntasi tiene
situacion unaopcion pero esto puede ser unaopcion
lento.
1 j— j— I1
Ordena Persuade Discute Abdica

Ambos se sienten
comprometidos
pero esto puede ser
lento.

Conducta del jefe

Fuente: Whitmore (2004).
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6.1.3 El papel del gerente.

Las presionesdetiempoy coste limitan al personal. Latareade un gerente es
simple; conseguir que se haga €l trabajo y capacitar asu personal. El coaching esun

proceso con ambos efectos. (Diaz, 2014)

Nuevo estilo. Estas compafiias ya han identificado que & coaching es el estilo
gerencial de una culturatransformaday que, como € estilo estd cambiando de la
direccién al coaching, también empieza a cambiar la cultura de laorganizacién. La
jerarquia cede paso a apoyo, la censura ala evaluacion honesta, y las motivaciones
externas son reemplazadas por |a motivacion interna; las barreras protectoras caen a
medida que se desarrollan los equipos y e cambio ya no estemido sino bienvenido; ya

no es necesario satisfacer a jefe sino complacer a cliente. (Diaz, 2014)

6.1.4 Lanaturaleza del coaching.

Desarrollar laconcienciay laresponsabilidad es |la esencia del buen coaching.

Si no se comprenden bien, el coaching se convierte meramente en otra

herramienta en el maletin de soluciones rgpidas. Al aplicar € método de coaching y la

secuencia descrita en este libro, es posible ayudar a otra persona a resolver un problema

0 aprender una nueva habilidad, sin estar de acuerdo con lafilosofia fundamental del
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coaching. En ese caso, €l coaching puede ser competente y lograr un éxito limitado, pero

no conseguiratodo lo que es posible. (Whitmore, 2014)

6.1.5 Elevar la conciencia.

El primer elemento clave del coaching eslaconciencia, que es € producto de la
atencion concentrada, la concentracién y la claridad. Laconcienciaimplica adquirir un
conocimiento de algo através de lareflexidn, la observacion o lainterpretacion delo
gue uno ve, oye, siente, etc.». Como nuestros sentidos de la vista o del oido, que pueden
ser buenos o insuficientes, existen infinitos grados de conciencia. Una lente de aumento
o un amplificador pueden elevar nuestro limite de vision o audicion més alladelo
normal. De la misma manera, la conciencia se puede elevar o mejorar
considerablemente por medio de la atencion concentrada y la préactica, jsin tener que
recurrir aladptical La conciencia desarrollada permite una percepcion mas claraque la

normal, como ocurre con una lente de aumento. (Whitmore J. , 2015)

6.1.6 Laresponsabilidad.

La responsabilidad también es crucia para € alto desempefio. Cuando
aceptamos, elegimos o0 asumimos la responsabilidad de nuestros pensamientos y

acciones, nuestro compromiso con ellos aumenta'y del mismo modo nuestro desempefio.

El coach no es un maestro, ni un consultor, ni un instructor, ni aguien encargado

de resolver un problema, ni si-quiera un experto; es un ayudante, una caja de resonancia,
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un consgjero, un catalizador de la conciencia. Al menos estas palabras deberian ayudarle

acomprender lo que significa el papel que desempefia el coach. (Whitmore, 2014)

6.1.7 Las cualidades de un coach. (Manuel, 2007)

a) Tiene paciencia.
b) Esimparcial.

C) Seinteresa.

d) Sabe escuchar.
€) Esperceptivo.
f) Esconsciente
g) Esatento.

h) Tiene buenamemoria.

Con frecuencia, lalista también contiene algunos de |0s siguientes conceptos:

a) Destrezatécnica
b) Conocimiento.
c) Experiencia
d) Credibilidad.

€) Autoridad.

6.1.8 Los multiples beneficios del coaching.

M ejora desempefio y de la productividad.

Desarrollo del personal.
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Aprendizaje mejorado.

Mejora de las relaciones.

Mas tiempo para el gerente.

Més ideas creativas.

Un mejor uso del personal.

Una respuesta mas rapiday mas eficaz.
Mayor flexibilidad y adaptabilidad al cambio.
Personal méas motivado.

El cambio de cultura

Unahabilidad vitd. (Olavarria, 2013)

Figura 2 Ladireccion por medio del coaching.
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Fuente: Whitmore (2004).




31

6.1.9 Equipos de alto desempefio, como respuesta efectiva a la crisis (coaching):

El liderazgo: Existen tres aspectos clave del proceso de liderazgo dentro de las
organizaciones cuando se embarcan en laintroduccion del equipo de trabgjo de

autodireccion. (Graham, 1994)

a) El rol delos individuos dentro de la organizacion.
b) Dirigir las reacciones al cambio.

C) Lograr un cambio en la conducta.

El Grupo de Lideres comparte un rol en e desarrollo de las estrategias. No
obstante, su otro deber es € desarrollo del Equipo de Lideres. En algunas
organizaciones €l papel del Grupo de Lideres es méas importante que en otras, y resulta
dificil identificar en esto una pauta. Por |o general, vigilan a un pequefio nimero de
equipos. Adoptarén una postura de servir alos equipos, a menudo en forma de un
administrador, que asegure que las actividades se coordinen y que |0s recursos se em-
pleen de una manera Gptima. Al mismo tiempo, trabajaran con los lideres de |os equipos
para asegurarse de que se encuentran comodos dentro de su propio rol de desarrollo.

(Graham, 1994)

Tabla 1. Proporcion del tiempo empleado por los g ecutivos

Tradicional Autodireccion
Entrenamiento 10 60
Presupuestos 14 10
Vigilancia - 15
Proyectos especiales 15 15
Produccion 35 -
Enfrentamiento de problemas 10 -
Direccion 16 -

Fuente: Segiin Wellins, R.S, Byham, W.C. y Wilson J. N. (1991), Empowered Teams, Jossey-Bass, Oxford.
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Estilos de liderazgo: Muchas modernas précticas de direccién se basan en laobra
de Paul Hersey y Ken Blanchard. Al analizar un nimero muy variado de situaciones de
liderazgo, que van desde e plano militar al comercial y a medio ambiente de los
negocios de servicios asistenciales, identificaron cuatro estilos frecuentes de liderazgo.
Su model o, conocido como liderazgo situacional, ha constituido la base de |as técnicas

de direccién de los Ultimos afios. (Graham, 1994)

Tomandolas como € ge de un gréfico y considerando sblo los dos extremos en
cada escala, unaen que el conocimiento se hallabalimitado y otraen que e
conocimiento resultaba razonable, y representando en €l otro gje lafaltala confianza o
cuando la confianza resultaba razonable, llegaron a un modelo en cuatro partes, tal y

como seilustraen la(figura4).

Figura 3. Cuatro estilosde liderazgo.

A
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El desarrollo
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l I necesidades

¥ en confianza

Conducta de apoyo

cambiantes en técnicas

D ELIECEACTON DIRECCION

Y

Clonocimiento IEcnico

Fuente: (Graham, 1994, p. 211).

Por estarazén el primer estilo de liderazgo que es necesario consiste en la

«direccion», €l decir ala gente con claridad |o que se esperade ellay qué deben hacer
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para conseguirlo. Naturalmente, €l dirigir no debe realizarse a estilo deaulasy
conferencias, sino que hay que poner € énfasis en latransferencia de este conocimiento
por parte de alguien que ya haya realizado latarea respecto del individuo que ain no lo

ha hecho. (Graham, 1994)

Delamismaforma, |os gecutivos que estén atravesando un proceso de
transicién ellos mismos, tendran que aprender a hacer frente a cada uno de los estadios
del modelo y cédmo comportarse con los miembros de su equipo. Asi, parael Lider del
Equipoy €l Lider del Grupo, resultarivital e familiarizarse y tener confianza en los

cuatro estilos del liderazgo situacional. (Graham, 1994)

Como lo definen los autores € coching es la conductaindividual alacua cada
miembro de la empresa debe seguir, teniendo en cuenta; su sentido de pertenencia,

proyecto de vida, busqueda del éxito y € deseo de triunfar.

6.2 Antecedentes

A nivel empresarial y personal el coaching tiene como objeto, liberar los miedos
y deigual forma, medir el potencia que una persona posee ante diversas situacionesy
retos, donde deben aprender a aprender. (Batanero, 2010)

Su término tiene origen en el nombre de los carruajes de la Europa antigua
especificamente en |la ciudad hingara de Kocs situada a unos 70 kildmetros de

Budapest, lugar que se hizo popular por € uso de carrugjes comodos, en donde se



transportaba a una persona valiosa del lugar donde se encontraba al lugar donde esa

persona queriallegar.

De estaformael término Kocsi fue adoptado por Alemania como Kutsche, a
italiano como cocchio y al espafiol como coche. Por o tanto, |a palabra coach (coche) es
de origen hungaro propagandose asi su término por toda Europa hacialos siglos XV y
XVI 1 El coaching actual se remontaa ambito deportivo, tomando como base laforma
en que se debe liderar y guiar alos equipos deportivos ganadores hacia €l éxito en las
competencias mundialistas. Este proceso cautivo a sector empresarial, ya que sus
tacti cas hacian que muchos equipos deportivos obtuvieran éxito y alcanzaran sus

objetivos.

Es asi como en 1980 la expresion de “Coaching” pasa de ser un término
deportivo a ser un término empresarial, democratizandose y convirtiéndose en un
proceso para los atos dirigentes, mandos medios y subordinados, desde cualquier
ambiente organizacional, con € fin de desarrollar las vias Optimas de trabajo. Hoy por
hoy el coaching hatomado mas fuerza, ya sea desde una perspectiva empresarial,
gjecutiva, educativa, deportiva o motivacional, entendiendo que para el ser humano se
convierte en una herrami enta donde se puede fundamentar |a obtencion de los buenos

resultados laborales y personales. (Batanero, 2010)

A pesar de lahistoria que compromete e coaching en la sociedad, cabe

mencionar que muchos empresarios ignoran este tema dentro de las organizaciones. Para
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clarificar este método, primero que todo es importante mencionar que esta practica
empresarial tuvo susinicios en Estados Unidos gracias a John Whitmore, que fue quien
lo aplicd directamente al mundo empresarial como instrumento paradirigir, instruir y
entrenar a una persona o a un grupo de ellas para que alcanzaran una meta o para que

desarrollaran habilidades especificas. (Batanero, 2010)

Por ello en laactualidad existen muchas organizaciones que han ido
implementando este sisterma donde se incluyen conceptos, estructuras, procesos y
herramientas de trabajo para que los profesionales a nivel empresarial e individual
puedan desarrollar unos comportamientos que sean base de unas competencias (un saber
“hacer”) para que su desempefio sea mas eficiente y por este medio pueda crecer en la

organizacion.

De acuerdo con lo anterior y para ahondar més en el tema, es importante
observar lasituacion y €l desarrollo que hatenido e coaching en tiempos recientes, ya
gue es evidente |a existencia de esta préactica en muchas organizaciones de Colombiay
del mundo. LafirmaBresser Global Consulting Coaching (Encuesta 2008/2009), se
realiz6 un reporte sobre el estado del coaching en 162 paises, arrojando |0s siguientes
resultados a nivel mundial: Hay arededor de 43,000-44,000 coaches de negocio que
operan en e mundo. El coaching es definitivamente un fendmeno global.

L os paises que figuran con € mayor nimero de entrenadores son Japon, Africa
del Sury Brasil. Sin embargo, sigue habiendo diferencias extremas en €l desarrollo y

tamafio de los mercados de coaching dependiendo de cada continente y pais. Europa,
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Américade Nortey Australia que representan solo e 20% de la poblacion mundial
comprenden el 80% de todos los coaches de negocios del mundo. Mas de dos tercios de
todos |os entrenadores se encuentran en la 3 Informe presentado por la firma Frank

Bresser Consulting & Associates (julio 2009).

Es decir, en naciones que representan solo 13% de la poblacion mundial. El
coaching es ya ampliamente aceptado y utilizado como una herramienta de negocios en
28 paises (de los cuales 14 son europeos). Sin embargo, en 114 paises (el 70% de todos

los paises) no lo es.

En 33 paises, €l coaching esta en lafase de crecimiento (7 de estos en las
primeras etapas de crecimiento). En otros 50 paises €l coaching ha entrado en lafase de
introduccion (5 de estos estan en pre-introduccion y presentacion). En 77 paises (casi €
50%), el coaching de negocios alin no se ha desarrollado visiblemente. En dos paises
(Noruegay los Paises Bgjos), €l coaching ya ha entrado en |a fase de madurez.

En 27 paises de todos |os continentes, € coaching de negocios es muy avanzado,
tanto asi que se ha convertido en una profesion (15 de Europa). Sin embargo, en 125
paises, es decir, en casi cuatro quintas partes de todos |os paises, no lo es. Existen en
Américade Norte, Europay Australia asociaciones nacionales e internacionales de
entrenamiento. También hay algunos en América del Sur, pero pocos en Asiay menos
ain en Africa. No hay coaches capacitados en casi la mitad de |os 162 paises, es decir

pOCas personas se preparan para ser guias de negocios.



37

Américadd Sur estd generalmente avanzada en €l desarrollo de Coach, en
Argentina, Colombiay Per(, esta técnica es ampliamente aceptaday utilizada como una
herramienta de negocios. En 5 delos 12 paises del sur del continente -Argentina, Brasil,
Colombia, Pertiy Chile, el coaching esta en lafase de crecimiento. En otros 5 se
encuentra en la fase de introduccion (Uruguay, Paraguay, Ecuador, Venezuelay
Bolivia). 9 En Argentina, Chiley Per(, e coaching esta muy avanzado y ya que existe

como una profesion.

Una de las caracteristicas del coaching en Américadel Sur es el alto nUmero de
paises que tienen una asociacion nacional de entrenadores (Por ejemplo, Argentina,
Brasil, Chile, Pert). Esto sugiere que existen érganos de entrenamiento local. El enfoque
de Américadel Sur como entrenador no existe. El coaching no es predominantemente
directivo en @ continente, por € contrario, hay unaligerainclinacién hacia coaching no

directivo. (Batanero, 2010)

De acuerdo alo anteriormente expuesto, € coaching en Colombia es cada vez
mas comun. De acuerdo con la firma de consultoria Vasguez Kennedy & Partnersse,
este tipo de procesos se vienen implementando desde hace 5 u 8 afios, y desde entonces,
comenzd aregistrar un crecimiento tal que hoy en dia pueden haber alrededor de 400 o
500 personas en € pais, quienes gjercen € 10 coaching bajo diferentes modalidades,
adicionamente se contabilizan arededor de cien empresas que ofrecen servicios de
consultoria empresarial y coaching. Colombia es uno de los tres mayores productores y

exportadores |atinoamericanos de esta actividad, a lado de México y Argentina. De
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cualquier manera, esindudable la fuerte penetracion del coaching empresarial en
Colombia. Con € tiempo se espera que esta practica prospere en muchas

organizaciones. (Batanero, 2010)

Es por éllo que en la actualidad GUAPI S.A.S quiere implementar como
estrategia de mejoramiento y liderazgo en la empresa, para lograr una mejora continua'y

una mayor competitividad y eficiencia en cada proceso frente al mercado.

6.3 Descripcion de la zona de estudio

6.3.1 Departamento del Meta.

Esta situado en la parte central ddl pais, en laregion de la Orinoquia, localizado
entre los 04°54°25” y los 01°36°52"’ de latitud norte, y 10s 71°4°38”’ y 74°53°57"" de
longitud oeste. Cuenta con una superficie de 85.635 km lo que representa el 7.5% del
territorio nacional. Limitapor €l Norte con € departamento de Cundinamarcay los rios
Upiay Meta que lo separan del departamento del Casanare; por € Este con Vichada, por
el Sur con el departamento del Caquetay € rio Guaviare que lo separa del departamento
de Guaviare; y por € Oeste con los departamentos de Huilay Cundinamarca.

Gobernacion del Meta (2014).
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Figura4. Generalidadesy mapa politico departamento del Meta.
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Fuente: Gobernacion del Meta. (2014).

6.3.2 Municipio de Villavicencio.

Villavicencio, "La Bella' Capita del Departamento del Meta, es € mayor nucleo
poblacional, econémico, administrativo y cultural de losllanos orientales de alli que sele
[lame "Puerta del Llano", esta situada al noroccidente del departamento del Meta, en €
pie del monte delacordilleraoriental en lamargen izquierdadel rio Guatiquia, localizado

alos04° 09' 12" delatitud norte y 73° 38' 06" de longitud oeste y a una aturade 467 ms.
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sobre @ nivel del mar, eslaciudad méas grande de losllanos orientales y |a primera fuente

comercial y de abastecimiento paralaregion, esta ubicada en el centro del pais.

Ciudad de gran importancia econémica, cultural y turistica, limita:

NORTE: El Calvario y Restrepo
SUR: San Carlos de Guaroay Acacias
ORIENTE: Puerto Lopez

OCCIDENTE: Acaciasy € departamento de Cundinamarca

Laventgjade ser e punto estratégico para €l intercambio comercial 1o que
produce una alta rentabilidad en la economia y unos ingresos mayores por ser un
corredor turistico y oportuno parala creacion de empresas e industrias. EI comercio es €l
sector mas dinamico, debido que através de Villavicencio se canaliza hacia Bogota y
otras ciudades ddl interior la mayoria de productos agropecuarios y agroindustriales del

Ilano, siendo denominada la despensa de Colombia. (anonimo, 2009)

6.4 Generalidadesdela Empresa GUAPI SA.S.

GUAPI SAS: Esunaempresadedicada a sector inmobiliarioy dela
construccion, enfocdndonos en la asesoria, administracion y corretgje de fincaraiz y €l
disefio, construccién, consultoria, interventoria, adecuacion, remodelacidn de obras,

alquiler de equipos y maguinaria de construccion. Estamos capacitados parala
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elaboracion de avalGios, presupuestos, programacion, gestion y residencia de obraen
las areas de arquitectura, Ingenieria, Vitrinismo, urbanismo y construccion. (Guapis,

2017)

La empresa esta conformada por un equipo interdisciplinario de ingenieros y
arquitectos calificados, que pueden garantizar la seriedad y calidad de los trabajos

realizados.

Misién: Es una empresa privada dedicada a prestar un excelente servicio,
satisfaciendo las necesidades de | os clientes ofreciendo seriedad respaldados por
profesionales y los equipos adecuados para € optimo desempefio de nuestra actividad.

(Guapis, 2017)

Visién: Ser lamejor empresa en nuestro campo y mantenernos alavanguardiaa
través del tiempo desarrollando excelentes trabajos y obteniendo |os mejores resultados.

(Guapis, 2017)

Servicios: Es unaempresa creada para su servicio y comodidad lacua se
presenta a ustedes con un gran nimero de propuestas parala administracion y

comerciaizacion de sus bienes inmuebles tales como: (Guapis, 2017)

a) Arriendos

b) Comprar y Venta



42

c) Administracion de Propiedad Horizontal
d) Gestion de mercado
e) Eco-Turismo

f) Seguros

Construccion, adecuacién, remodelacion y mantenimiento: Dentro de la planta
de persona de la empresa se tienen arquitectos experimentados en € disefio, vitrinismo,
remodelacion y adecuaciOn e ingenieros expertos en Construccion de obras y estudios de

resistencia de estructuras (Guapis, 2017)

Interventoria: Desarrollo de interventorias técnicas administrativas y contables

paralavigilancia, control y rendimientos de obra.

Disefio, presupuesto y programacion: Asesoriasy Elaboracién de disefios
arquitectonicos, presupuestos y programacion de obra. Levantamientos arquitecténicosy

planimetrias

Consultoria: Desarrollo de consultorias para estudios técnicos, disefios
arquitectonicos y civiles, presupuestos, cronogramas y planeacion de todo tipo de

proyectos.

Avallos:. se cuenta con especialistas en este ramo paraque en base ala

proyeccion comercia del sector y el estado fisico del inmueble se dictaminey asesore a
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cliente en e costo real del predio. Medicion de terrenos con tecnologia GPS. Afiliados a

Corpolonjas de Colombia.

Registro Naciona Avaluador: R.N.A.

Licencias: Asesorias y gestion paratramitar cualquier tipo de licenciade

construccion

Planta de personal: (Guapis, 2017)

f)

9)

Gerente: Daniel Castell

RevisoriaFiscal: Flor Parra

Financiero: Edwin Guarnizo

Contabilidad: 1sabel Anzola

Recurso Humano: Pilar Tambo

Produccion: Oswal Arévalo

Comercial: Camilo Cuintaco, Manuel Guerrero, Frank Ramirez, Cristian

Vasguez



Estructura organizacional.

Figura5 Estructura organizacional.
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6.2 Mar co Conceptual

Un diagndstico es €l punto inicial para plantear un objetivo, que permita que una
empresa o un equipo de trabajo, logren detectar |as diversas necesidades pararealizar un
proyecto encaminado a obtener un positivo resultado, por ello es importante que dentro
del diagndstico se debe tener en cuenta la participacion de los miembros de la empresa y

asi lograr latoma de decisiones.

A continuacion, se expone la siguiente terminologia:

COMPARNERISMO: un estilo de liderazgo que difuminalalineaentre el lider y

subordinado, exigiendo que €l lider se convierta en uno mas del grupo.

COMUNICACION: lafacultad de transmitir informacion, pensamientos e ideas, de

modo que sean comprendidas adecuadamente por uno o varios oyentes.

CREATIVIDAD: empleo de laimaginacién parainnovar o paracrear algo que no sea

una imitacién de otra cosa.

CULTURA CORPORATIVA: e comportamiento, atmosfera, valores, actitudes,
vestimenta, practicas empresariales y filosofia promedio aceptados en una determinada
empresa. Aungue no trabaje para una gran organizacion, admitira que ese tipo de cultura

existe alli donde hay personas trabajando en equipo.
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DELEGACION: compartir tareas y autoridad con el equipo para acanzar |as metas de
formamés eficaz y rdpida; por g emplo, dividiendo €l trabajo en varias partes que sean

mas sencillas y asignandoselas alas diferentes personas de su equipo.

GESTION: funciones de organizacién especificas, como el aborar presupuestos y

producir un producto. El liderazgo es una parte de la gestion.

LENGUAJE POSITIVO: hablar en términos de éxito antes de alcanzar ese éxito

ayudara a su equipo alograr una meta determinada.

L IDER: una persona carismética que es capaz de tomar buenas decisionesy de
estimular alos demas para que a cancen una meta coman.
LIDERAZGO DEMOCRATICO: un lider democrético se preocupa de que su grupo

esté bien informado y de que participe en ladireccion del equipo en su conjunto.

MANIPULACION: eslacapacidad para mangjar sutil y eficazmente aaguien en
beneficio propio 0 en & de laempresa. La paabra manipular, suele tener una

connotacién negativa.

MENTOR: suele ser una persona de mayor nivel en laempresa, que se tomaun interés

particular para ayudar aformar, ensefiar y guiar a un empleado prometedor.
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METAS: objetivos especificos que usted establece para que sean alcanzados por su
grupo. Las metas benefician ala empresa de dos maneras: permitiéndole medir el
rendimiento y desarrollando una formarealistay méas simple parallevar a cabo grandes

tareas.

MICROGESTION: consiste en controlar excesivamente alos individuos del grupo. A

menudo deriva de una falta de confianza o de fe en las capacidades de |os empleados.

PARTICIPACION: € acto de permitir alos miembros del grupo que tomen parte en
las decisiones, tal y como se observa en los estilos de liderazgo de "cuasi democracia’ y

de comparierismo.

PENSAMIENTO POSITIVO: consiste en la visualizacion de un éxito para ayudar a

Ilevar a cabo |las acciones adecuadas paralograr el resultado deseado.

PRACTICASEMPRESARIALES TRADICIONALES: laforma de hacer las cosas
probada alo largo de los afios. Las précticas empresarial es tradicional es son a menudo
ignoradas por los lideres jovenes, que prefieren buscar una maneramas modernay

rapida de al canzar la misma meta.

RETROALIMENTACION: lacomunicacién alos individuos o los grupos que

especifica s un trabajo es bueno o malo. Laretroalimentacion positivarefuerzalos
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comportamientos bien valorados, mientras que la negativa puede ayudar a cambiar €l

comportamiento de un individuo.

TELETRABAJADOR: un empleado que trabaja desde casa; con frecuencia conectado

con laoficina central mediante un ordenador.

VISION: serefiere alasideasy proyectos del lider para el futuro de laempresa. De
naturaleza idealizada, una vision da unaimpresion de diferencia entre los estados

presente y futuro de una empresa.

6.4 Marco L egal

Tomado del codigo sustantivo del Trabgjo.

3 3.3.1. Articulo 127. Elementos integrantes. Constituye salario no solo la
remuneracion fija u ordinaria, sino todo o que recibe € trabajador en dinero o en
especie y que implique retribucion de servicios, sea cualquieralaformao denominacion
gue se adopte, como las primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del
trabaj o suplementario o de las horas extras, valor del trabagjo en dias de descanso

obligatorio, porcentajes sobre ventas comisiones o participacion de utilidades

3.3.2. Articulo 133. Jornal y sueldo. Se denominajornal € salario estipulado por

dias, y sueldo €l estipulado por periodos mayores.
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3.3.3. Articulo 134. Periodos de pago. 1. El salario en dinero debe pagarse por
periodos iguales y vencidos, en moneda legal. El periodo de pago paralos jornales no
puede ser mayor de una semana, y para sueldos no mayor de un mes. 2. El pago del
trabgjo suplementario o de horas extrasy e del recargo por trabajo nocturno debe
efectuarse junto con el salario ordinario del periodo en que se han causado, 0 amas
tardar con el salario del periodo siguiente.

3.3.4. Articulo 139. A quien se hace € pago. El salario se paga directamente al
trabajador o ala persona que é autorice por

3.3.5. Articulo 140. Salario sin prestacion del servicio. Durante la vigencia del
contrato €l trabajador tiene derecho a percibir € salario aun cuando no haya prestacion
del servicio por disposicion o culpadel empleador.

3.3.6. Articulo 149. Descuentos prohibidos. 1. EI empleador no puede deducir,
retener o compensar suma agunadel salario, sin orden suscrita por el trabgador, para
cada caso, 0 sin mandamiento judicial. Quedan especia mente comprendidos en esta
prohibicion los descuentos 0 compensaciones por concepto de uso o arrendamiento de
locales, herramientas o Utiles de trabajo; deudas del trabajador para con € empleador,
SUS SOCI0S, SUS parientes o sus representantes; indemnizacién por dafios ocasionados a
los locales, maguinas, materias primas o productos elaborados, o pérdidas o averias de
elementos de trabajo; avances o anticipos de salario; entrega de mercancias, provision
de alimentos, y precio de alojamiento. 2. Tampoco se puede efectuar laretencién o
deduccién sin mandamiento judicial, aunque exista orden escrita del trabajador, cuando

quiera que se afecte el salario minimo legal o convencional, o la parte del salario
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declaradainembargable por laley, o en cuanto € total de la deuda supere al monto del
salario del trabagjador en tres meses.

3.3.7. Articulo 150. Descuentos Permitidos. Son permitidos |os descuentosy
retenciones por conceptos de cuotas sindicales y de cooperativas y cagjas de ahorro,
autorizadas en formalegal; de cuotas con destino al seguro social obligatorio, y de
sanciones disciplinarias impuestas de conformidad con &l reglamento del trabajo
debidamente aprobado.

3.3.8. Definiciones.

.3.8.1. Articulo 158. Jornada Ordinaria. Lajornada ordinaria de trabajo esla que
convengan alas partes, o afalta de convenio, laméximalegal.

3.3.8.2. Articulo 159. Trabajo Suplementario. Trabajo suplementario o de horas
extras es el que excede de lajornada ordinaria, y en todo caso €l que excede de la
maxima legal.

3.3.8.3. Articulo 160. Trabgjo Ordinario Y Nocturno. Articulo modificado por €
articulo 25 de laley 789 de 2002. Diario oficial 45046 del 27/12/02. 1. Trabajo ordinario
es el que serealizaentre las seis horas (6:00 am.) y las veintidos horas (10:00 p.m.). 2.
Trabajo nocturno es el comprendido entre las veintidés horas (10:00 p.m.) y las seis
horas (6:00 am.). 11

3.3.8.4. Articulo 164. Descanso en latarde del sabado. Pueden repartirse las
cuarenta'y ocho (48) horas semanales de trabajo ampliando la jornada ordinaria hasta
por una hora, bien por acuerdo entre las partes o por disposicién del reglamento del
trabagjo, pero con € fin exclusivo de permitir alos trabajadores el descanso en latarde

del sabado. Esta ampliacién no constituye trabajo suplementario o de horas extras.
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3.3.8.5. Articulo 165. Trabajo por turnos. Cuando la naturaleza de lalabor no exija
actividad continuada y se lleve a cabo por turnos de trabajadores, la duracién de la
jornada puede ampliarse en mas de ocho (8) horas, 0 en més de cuarenta'y ocho (48)
semanales, siempre que el promedio de |as horas de trabajo calculado para un periodo
gue no exceda de tres (3) semanas, no pase de ocho (8) horas diarias ni de cuarentay
ocho (48) ala semana. Esta ampliacion no constituye trabajo suplementario o de horas
extras.

3.3.8.6. Articulo 193. Regla General. 1. Todos los empleadores estén obligados a
pagar |as prestaciones establ ecidas en este Titulo, salvo las excepciones que en este
mMisMo se consagran. 2. Estas prestaciones dgjaran de estar a cargo de los empleadores
cuando €l riesgo de ellas sea asumido por € Instituto Colombiano de Seguros Sociales,
de acuerdo con laley y dentro de los reglamentos que dicte e mismo Instituto.

3.3.9. Titulo I11. Del Contrato De Suministro

3.3.9.1. Articulo 968. Contrato de suministro definicion. El suministro es el
contrato por el cual una parte se obliga, a cambio de una contraprestacién, a cumplir en
favor de otra, en formaindependiente, prestaciones periddicas o continuadas de cosas o
Servicios.

3.3.9.2. Articulo 969. Reglas para establecer la cuantiadel suministro. Para
establecer la cuantiadel suministro si las partes no lo hubieren fijado en cantidad
determinada o sefidlado | as bases para determinarla, se aplicaran las siguientes reglas: 1)
Si las partes han fijado un limite maximo y uno minimo para el total del suministro o
para cada prestacion, corresponderaa consumidor determinar, dentro de tales limites, la

cuantiadel suministro; 2) Si las partes han fijado solamente un limite maximo
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corresponderd al consumidor determinar la cuantia, sin exceder dicho méximo; 3) Si las
partes se remiten ala capacidad de consumo o alas necesidades ordinarias y sefidan un
minimo, & consumidor podraexigir las cantidades que su capacidad de consumo u
ordinarias necesidades |e impongan, pero estara 12 obligado a recibir el minimo fijado.
Por su parte € proveedor debera prestar dichas cantidades o el minimo, segun €l caso, y
4) Cuando la cuantiadel suministro no haya sido determinada, se entendera que las
partes han pactado aguella que corresponda a ordinario consumo o alas normales
necesidades del consumidor, salvo la existencia de costumbre en contrario. Paragrafo.
La capacidad o la necesidad ordinarias de consumo seran las existentes en el momento
de efectuarse el pedido.

3.3.9.3. Articulo 970. Determinacion del precio. Si las partes no sefialan el
precio del suministro, en € todo o para cada prestacion, o no fijan en €l contrato la
manera de determinarlo sin acudir a un nuevo acuerdo de voluntades, se presumira que
aceptan el precio medio que las cosas 0 servicios suministrados tengan en €l lugar y €
diadel cumplimiento de cada prestacion, o en e domicilio del consumidor, si las partes
se encuentran en lugares distintos. En caso de mora del proveedor, setomara el precio
del diaen que haya debido cumplirse la prestacion. Si las partes sefidlan precio parauna
prestacion, se presumira gue convienen igual precio paralas demés de la misma especie.
3.3.9.4. Articulo 972. Fijacion del plazo para cada prestacion. Si las partes fijan € plazo
para cada prestacion no podra ser variado por voluntad de una sola. Cuando se deiea
unade las partes € sefialamiento de la época en que cada prestacion debe efectuarse,
estara obligada a dar preaviso prudencial alaotra de lafecha en que debe cumplirse la

correspondiente prestacion. Si las partes tuvieren diferencias sobre la oportunidad del
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preaviso, €l caso se decidira por € procedimiento verbal, con intervencién de peritos.
3.3.9.5. Articulo 973. Incumplimiento y consecuencias. El incumplimiento de unade las
partes relativo a alguna de las prestaciones, conferira derecho ala otra para dar por
terminado & contrato, cuando ese incumplimiento |le haya ocasionado perjuicios graves
o0 tenga ciertaimportancia, capaz por si solo de mermar la confianza de esa parte en la
exactitud de la otra para hacer |0s suministros sucesivos. En ningun caso € que efectia
el suministro podra poner fin al mismo, sin dar aviso a consumidor como se prevé en €
articulo precedente. Lo dispuesto en este articulo no privaal contratante perjudicado por
incumplimiento del otro de su derecho a pedir laindemnizacion de perjuicios a justa

tasacion. (Silva, 2009)



7 .ENFOQUE METODOLOGICO

7.1 Linea de lnvestigacion

Cumpliendo con €l sistema de investigacion institucional que dispone la
Corporacién Universitaria Minuto de Dios, la presente investigacion se fundamenta en
lalinea de Educacion y transformacion social e innovacion, debido a que el diagnostico
areadlizar es de innovacion, comunicacion y transformacién en una empresa especifica

como lo es GUAPI SA.S.

7.2 Tipo deinvestigacion

Teniendo en cuenta la tematica de estudio que relaciona “El coaching como
estrategia de mejoramiento y liderazgo para la empresa GUAPI S.A.S.”, su enfoque es
cualitativo. LaFrancesco (2003), y € tipo de investigacién es descriptivo, Lerma
(2009). Su objetivo es resefiar las caracteristicas, € estado, factores y procedi mientos
presentes en fendmenos y hechos que ocurren en forma natural, sin explicar las
relaciones que se identifiquen. Su alcance no permite la comprobacion de hipétesis ni la
prediccion de resultados.  Segun Briones (2006), en este tipo de investigacion se pueden

hacer los siguientes analisis:

a) Caracterizar globamente el objeto de estudio. Utilizando paraello, tablasy

gréficas estadisticas porcentual es.
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b) ldentificalos objetos que presentan ciertas caracteristicas.

c) Describe el contexto en el cual se presentadicho fendmeno. Parael caso
especifico de estudio corresponde ala GUAPI SA.S.

d) Cuantificar lamagnitud del fenémeno.

e) Con respecto a enfogue cuantitativo conlleva asegurar lavalidez internay

externa del problema, segun el grado de control de variables que presente.

7.3 Paoblacion y muestra

En este proyecto la Poblacion a analizar corresponde ala empresa GUAPI SA.S.
Conformada por 10 colaboradores (administrativos — operativos). Su edad oscilaentre
los 20 y 40 afios. Su estrato socioecondmico es 2, 3y 4, e nivel académico
corresponde: primaria, técnico, tecnol dgico, profesiona que através de la encuesta se
obtendra lainformacién necesaria para dar fundamento alaimplementacion del

coaching.

LaMuestra: se disefiarg, elaboraray aplicara una encuesta al 100% del talento
humano que integrala empresa GUAPI S.A.S. también se disefiardy aplicaraunalista
de chequeo; con el proposito de identificar lainfraestructuralocativay generalidades de

la organizacion.

7.3 Técnicas einstrumentos de recoleccion dela infor macion

Para la recoleccion de informacion se recurrird alas siguientes fuentes:
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Fuentes primarias: Se aplicara una encuestay lista de chequeo y documentos de

la organizacion.

Fuentes secundarias:. internet, prensa, revistas, libros, estudios similares sobre la

teméati ca abordada.

7.4 Técnicas einstrumentos para el andlisisdela informacién

Obtenido los resultados de la aplicacion de la encuesta a talento humano que

integrala organizacion, lalista de chequeo se procedera ala clasificacion, codificacion,

tabulacion, andlisis interpretativo de |os resultados.
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8. PROCEDIMIENTO

De acuerdo a los objetivos establecidos en este proyecto y cumpliendo con cada
unade las técnicas e instrumentos de recol eccién de lainformacién citada, se realizaron

las siguientes actividades:

1. Andisisy evaluacion del comportamiento del talento humano que compone la
empresa GUAPI SA.S.

2. Determinar los diferentes problemas que se presentan en la gjecucion de tareas
en los diferentes roles.

3. Veificar lainfraestructura de la empresa.

4. Establecer |as necesidades de |os participantes y de la empresa.

5. Aplicar lacorrespondiente técnica e instrumentos de recoleccion de la
informacion.

6. Graficar los datos recolectados de |la encuesta realizada a |l os participantes
entrevistados.

7. Hallar lamatriz FODA

8. Redlizar las debidas sugerencias y posibles soluciones a |l os resultados

encontrados,
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADESY PRESUPUESTO

Lasiguiente tabla representa | as actividades realizadas durante la gjecucion de

este proyecto de investigacion en laempresa GUAPI SA.S.

Tabla 2 Cronograma

CRONOGRAMA

ACTIVIDADES
Presentacion de la propuesta del proyecto

Ajuste ala propuesta de proyecto aceptada
Inicio de actividades alainvestigacion

Visitas alos entes gubernamentales

Elaboracién del marco tedrico y disefio de la
encuestay
Lista de chequeo.

Recoleccion de lainformacion (trabajo de
campo)

Procesamiento de datos !!
Andlisis de los datos !!

Redlizacion del informe final

Entrega proyecto final

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017
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PRESUPUESTO DE INVERSION PROYECTO DE GRADO

Tabla 3 Presupuesto de Inversion

DETALLE DE PRESUPUESTO

RUBROS UNIDADES RECURSO TOTAL
PERSONAL 3 210.000 840.000
EQUIPOS 540.000
Computadores 2 45.000 180.000
Celulares 1 160.000 160.000
Impresora 1 50.000 200.000
TRABAJO DE CAMPO 47.000
Papel reciclado 100 50 5.000
Resma de papel 1 10.000 10.000
Esferos 10 1.200 12.000
Impresiones 100 200 20.000
IMPREVISTOS 513.000
Cafeteria 30.000 120.000
Servicios, luz, agua, telefonia 40.000 160.000
Gasolina, traslados carro 20.000 200.000
Parqueadero 2.200 33.000
Otros 45.000

TOTAL 1.985.000

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017
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PRESUPUESTO E IMPLEMENTACION DEL COACHING
PRESUPUESTO

El siguiente presupuesto muestrael valor delainversién que GUEPI SA.S., debera
invertir para el correspondiente desarrollo de las actividades para la implementacion del
coaching como estrategia de mejoramiento y liderazgo de la empresa, €l cual tendrd una

duracion de un afio, cumpliendo con el proceso de seguimiento y control a su gecucion.

Tabla 4 Presupuesto

ACTIVIDAD VALOR

Honorarios analista $2.000.000
Implementacién del Coaching $1.500.000
Capacitacionesy seminarios taller $1.500.000
Auditorias de control y seguimiento (un afo) $3.000.000
Total $8.000.000

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017

IMPLEMENTACION DEL COACHING

De acuerdo a diagndstico realizado y a las diversas necesidades presentadas en
cuanto a la observacidn, lista de chegqueo y entrevista realizada a equipo de trabgo, €

siguiente plan deberia seguirse parala debidaimplementacidn del coaching.
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La siguiente propuesta tiene como objetivo, presentar €l proceso que se podra llevar a

cabo paralaimplementacion del coaching en laempresa GUAPI SA.S.

Figura 6. | mplementacion del coaching

Entrevista con la Direccion
Identificacion de la situacion actual, definicion de la

situacion ideal y definicién de actuaciones.

Entrevistas individuales

Cuestionario/ Herramientas, diagnostico

Diagnostico . Jornada de equipo de pre-diagnostico

Informe de diagnostico

Taller de trabgo grupal
Devolucion al equipo

Elaboracion del plan de accion

Jornada de evaluacion / seguimiento grupal

Evaluacion
Informe final de evaluacion y seguimiento

Fuente: http://www.tdsystem.net/coaching-comercial

Beneficios
Optimizar el tiempo dedicado a las ventas a la vez que se aumentan los objetivos de

ventas.
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Mantener 1os objetivos y reducir las distracciones que nos distancian de la orientacion al
logro.

Reducir el estrés y desarrollar una alta tolerancia a la frustracion que permita mantener
los niveles de motivacion al logro.

Desarrollar habilidades de comunicacion gue permitan detectar con més eficacia las
necesidades del clientey rebatir sus objeciones.

Desarrollar exposiciones que vendan y creen nuevas oportunidades de negocio.

Mejorar la autoconfianza del equipo de ventas. (Anonimo, 2012)
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8. ANALISISDE RESULTADOS

Grafico1l ¢Estoy dispuesto a explorar y probar nuevas maneras para apoyar alos
demas?

1. ¢Estoy dispuesto a explorar y probar nuevas maner as par a apoyar
alosdemés?

m10-20
m21-30
m31-40
m41-50
m50+

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017
Lagraficamuestrael porcentgje que del 100% el 40% encuentralaaceptacion para
explorar acercadel temade coaching en laempresa el 30% aceptan sin duday e otro 30%

prestan poco interés por el tema.

Grafico 2 ¢Creo que e coaching es una herramienta que apoya a las per sonas a
lograr resultados?

2. ;Creo que e coaching esuna herramienta que apoya alas
personasalograr resultados?

m10-20
m21-30
m31-40
m 41-50
m 50+

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017



Este grafico muestra que el 50% de los encuestados estén de acuerdo en el uso de
esta herramienta mientras que el resto 50% esté entre un si y un quiza, atribuido por €l

desconocimiento del tema.

Grafico 3. ¢Megusta invertir parte de mi tiempo para apoyar a otras per sonas?

3. (Me gusta invertir parte de mi tiempo para apoyar a otras
per sonas?

m10-20
H21-30
= 31-40
H 41-50
w50+

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017

De acuerdo ala grafica el 70% de los miembros de la empresa justifican que les
gustariainvertir de su tiempo para apoyar a otras personas, mientras € 30% manifiestan

poca importancia.

Grafico 4 ¢Estoy dispuesto a comprometerme con €l compromiso de otras
personas?

4. ;Estoy dispuesto a comprometer me con €l compromiso de otras
personas?

m10-20
m21-30
= 31-40
H 41-50
m50+

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017
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De acuerdo alagréaficael 60%, muestrael interés de compromiso a apoyar aotras
personas mientras que e otro 50% manifiestan su poco interés en adquirir ese

COmMpromiso.

Grafico 5 ¢Mealegro cuando alguien ha alcanzado un éxito

5. ¢Mealegro cuando alguien ha alcanzado un éxito?

m10-20
m21-30
m31-40
m 41-50
m 50+

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017

Esta grafica muestra el 100% de satisfaccion de 1os miembros de la empresa, 1os
cualestienen en comun que si se alegran de que a guien haya cumplido con el logro de un
exito.

Grafico 6 ¢Entreser honestoy lucir bien, prefiero ser honesto?

6. ¢Entre ser honestoy lucir bien, prefiero ser honesto?

m10-20
m 21-30
H 31-40
H 41-50
m 50+

Fuente: Adaptado Autores dcl Proyccto de investigacion 2017
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La grafica muestra que e 50% de los miembros de la empresa muestran su
cumplimiento con el valor de la honestidad mientras que &l 30% y el 20% prefieren lucir
bien.

Grafico 7. ¢Entre ser honestoy lucir bien, prefiero ser honesto?

7. ¢Estoy dispuesto a escuchar de manera profunda a los demas?

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017

La grafica muestra que €l 50% de los miembros de la empresa se disponen a
escuchar de manera profunda a los demas alo que €l otro 40% y 10% solo escuchan de

manera normal.

Grafico 8 ¢Estoy dispuesto a estudiar mas acer ca del coaching einvertir tiempo

8. ¢Estoy dispuesto a estudiar mas acerca del coaching e
invertir tiempo

m10-20
m21-30
m31-40
m 41-50
m50+

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017
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La grafica muestra el 70% en mayor relevancia y disposicion para estudiar y
conocer més del tema de Coaching, mientras que el 30% restante le prestan poco interés
a tema

Grafico 9 ¢Estoy dispuesto a aceptar que e coaching esun proceso progresivoy
quelosresultados se alcanzar an de acuerdo a mi compromiso?

9. ¢Estoy dispuesto a aceptar que €l coaching es un proceso
progresivo y que los resultados se alcanzar an de acuerdo a mi
compromiso?

m10-20
m21-30

31-40
m 41-50
m 50+

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017

La anterior grafica muestra que € 40% de los miembros de la empresa estén
dispuestos a aceptar que € coaching puede ser un proceso progresivo para la empresa,
aunque sumados € 60% restante no le parece que este pueda ser una de las mejores

soluciones.

Grafico 10 . ¢Estoy dispuesto a contribuir de manera profesional para beneficio
mioy delos demés?

10. ¢Estoy dispuesto a contribuir de manera profesional para beneficio
mioy delos demas?

m10-20
m21-30
31-40
H 41-50
m50+

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017
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Lagraficaindicaque e 50% Yy & 40%del personal delaempresa estan dispuestos
a contribuir como profesional para su propio beneficio y solo e 10% lo toma como

normal.

De acuerdo a los rangos establecidos de la encuesta el empleado de la empresa que mas
se siente atraido con el tema de laimplementacion del coaching tiene un 47% seguido de

un 44%, 43%, 41%, 38%, 36%,35% y 33% respectivamente.

En cuanto alalista de chequeo implementada y teniendo en cuenta cada uno de los items

evaluados se obtuvo |os siguientes hallazgos:

Trabajadores (relacién): falta de comunicacion y motivacion.
Operacion y produccion: falta evaluacion de proveedores y comunicacion
asertiva.
Claridad: se dacumplimiento de las normas
Medio ambiente: falta proponer procesos para mayor contribucion.
Clientes y usuarios. falta de Capacitacion de servicio a cliente.
Infraestructura: disponer expansion de la empresa

Entorno / Gobierno: falta apoyo gubernamental en proyectosy alta competencia.
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La siguiente matriz muestra los resultados obtenidos de la investigacion

realizada ante laimplementacion del coaching.

Tabla5 Matriz Foda

Desconocimiento del coaching
ANALISIS . Poca Infraestructura
INTERNO

Recursos econdmicos

Capacitacion del personal

Equipo de trabajo no creados

Falta de compromiso

Incertidumbre

Alta competencia

ANALISIS
EXTERNO - Cambio en € entorno

Pérdida de recursos
Poco reconocimiento

Barreras comerciaes

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017

Implementar e coaching
Propiedad adecuada
Presupuestar rubros
Integrar € equipo de trabgjo
Motivacién personal
Innovacion y comunicacion
Resultados progresivos
Compromiso

Oportunidades

Buscar nuevas alternativas
Expansion de la empresa
Apoyo gubernamental
Crear nuevos empleos
Escuchar apoyar y guiar

Ser competitivos
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CONCLUSIONES

De acuerdo al andlisis de lainvestigacion realizada, se obtuvo los siguientes resultados.

Serealizo € diagnostico donde se determind la situacion de laempresafrenteala
necesidad de implementar €l coaching como estrategia de meoramiento y
liderazgo de la empresa.

Serealizo larevision bibliografica correspondiente al coaching caracterizadaala
necesidad gerencial de laempresa.

Se identificaron las diversas necesidades que el equipo de trabajo puede mejorar
con los beneficios del coaching.

Serealiz0 € presupuesto parala aplicacion de la metodologia del coaching en la
empresa GUAPI SA.S.

Se espera que la implementacion del coaching logre un potencial colectivo de
habilidades y capacidades de los miembros de |la empresa ya que este les aclara
mejor sus funciones y compromisos.

Lograr un buen trabajo en equipo por medio de la comunicacion asertiva'y una
mejor conducta.

Identificar los diferentes roles y dar cumplimiento alo impartido por € lider.
Aumentar la productividad y e conformismo labora calificando de forma

satisfactoria su compromiso y desempefio.
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RECOMENDACIONES

En cuanto a diagnostico realizado alaempresaGUAPI S.A.S, serecomiendalo siguiente;

1. Capacitar a equipo detrabajo, alos clientes y proveedores sobre el Coaching con
sus ventgjas y oportunidades.

2. Ante el coaching, esindispensable tener en cuentacomo principal punto el talento
humano.

3. Motivar y orientar a equipo de trabgo para lograr con éxito los resultados
esperados.

4. Crear un rubro presupuestal paralarealizacion de capacitacionesy seminarios que
contribuyan a conocimiento y buen servicio para los compafieros, clientes y
proveedores.

5. Crear concienciaal equipo detrabajo sobre el plan estratégico de laempresa, para
gue se cumplan debidamente |os procesos y se dé la mejora continua.

6. Antelos clientesy proveedores, realizar |os debidos procesos para su evauacion
de cumplimiento y satisfaccion con calidad.

7. Crear buenarelacion entre proveedores y clientes para un mejor cumplimiento y
lograr confianza, fidelidad y credibilidad como empresa.

8. Implementar € coaching a lider o lideres de la empresa, que no olviden que ante

todo aprender a aprender y aprender a escuchar.



72

REFERENCIAS

Anonimo. (2009). llanos oriental es. Obtenido de http://bioseguridad-
nataly.blogspot.com.co/2009/09/gui a-turistica-para-conocer.html

Anonimo. (2012). Coaching. Obtenido de piensapositivo.com

Anonimo. (2012). Coaching Comercial. Obtenido de http://www.tdsystem.net/coaching-
comercial/

Ballén, U. (2004). El desarrollo del capital humano en el escenario de la globalizacion.
Tercera Edicion. Bogota. 3R Editores.

Batanero, Y. (2010). EL COACHING COMO PILAR FUNDAMENTAL DE LA
COMPETITIVIDAD EMPRERARIAL, UNIVERS DAD MILITAR NUEVA
GRANADA. Obtenido de
http://repository.unimilitar.edu.co/bitstream/10654/3359/2/BataneroSotoY udiJoh
ana2010.pdf

Diaz, R. (2014). Coaching co PNL. Obtenido de https://books.google.com.co/

Garcia, J. (2014). ¢En qué consiste un proceso de Coaching Ejecutivo? Obtenido de
http://coachingyval orespersonal es.com/index_archivos/Page432.htm

Graham, W. (1994). La direccién del cambio en la empresa. Barcelona, Espafia.
Ediciones Folio SA.

Guapis. (2017). Obtenido de Empresa GUAPI SA.S. 2017.

Hernandez, R., Fernadez, C., & Baptista, P. (2006). Metodologia de la investigacion. Mc
Graw Hill. Obtenido de file:///C:/Users/USER/Desktop/ero/uniminuto/sampieri-

et-a-metodol ogia-de-la-investi gaci on-4ta-edicion-sampieri-2006_ocr.pdf



73

Manuel, J. (2007). Las cualidades de un coach. Obtenido de
http://www.koaching.es/2007/02/15/l as-cualidades-de-un-coach/

Marchiori, E. (2016). El coaching y la transformacion de lideres verticales a humildes.
Obtenido de http://www.lanacion.com.ar/1875060-€l-coaching-y-la-
transformacion-de-lideres-vertical es-a-humildes

Olavarria, C. (2013). Los multiples beneficios del coaching en las organizaciones .
abtrac ‘Coaching for Performance’. Obtenido de
http://www.carlaolavarriacoach.com/docs/multiples_beneficios _coaching_organi
zaciones.pdf

Piza, L. (2015). John Whitmorey la esencia del coaching. Obtenido de
http://www.luispiza.com/bl og/john-whitmore-y-la-esencia-del -coaching

Reyes, E. (2013). 4 raicesy pioneros del coaching. Obtenido de
https://es.dlideshare.net/estebanreyes/4-rai ces-y-pioneros-del -coaching

Silva, E. (2009). IMPLEMENTACION DE METODO COACHING EN LA EMPRESA
INDUSTRIASNUEVO MILENIO SA.. UNAD. Obtenido de
http://stadium.unad.edu.co/preview/UNAD.php?url=/bitstream/10596/1287/1/20
09-52P-08.pdf

Whitmore. (2014). Obtenido de http://www.e-thinkingformacion.es/wp-
content/upl oads/2014/09/Tema-4.-Natural eza-del - Coaching.-Whitmore.pdf

Whitmore, J. (2015). Biblioteca de libros empresariales resumidos .El método para
mejorar e rendimiento de las personas. Coaching. Obtenido de

https://www.leadersummaries.com/ver-resumen/coaching



74

ANEXOS

Anexo 1 Camara de Comercio

cmmmgﬁ%utm?vusm:mmmen #a Comarse dr VEprmem
RTFICADD D BAD TEHGIA EEMT AN LEGA. ammm A VLA R
2 TR Al e s Tt vm- rea
ot ";'fl" Wtk s 4 epedusn 20! GOATH OEEE 2 Hocim Me. KEODE255, Cpeiican Mo 0017 ¥ 077600 » - T .-l- —. . . SVITRII
e L L L TG ” CODIGO DE VERIFICACION: R9E2q205N)
LAMATRICULA PICIMCACION A BEGA ¥ HEBOTIOS
LA MATRICULA VERCANTIL FROPOMCIONA REGUSIDAD ¥ CONFIAMZA EW LOS NEGOCIOD
SEMLEVE U MATRICULA & WAS TARDAN Eu 51 DE MARZD Y EVITE SANCIONES DT HASTA 17 SMLMY - ST e e - LSO
CENTIFICADG TS FXTSTENSIA ¥ PEPRESSHIACION LEGAL 0 INSCRIFCION DE
T ea" Fe  cOMERCIO DE VILLAVICSECID , CON FUNDAMENTA EN LAS b e A 23 &
BNTHIPULAS T THAERTPCIONES LEL AECLSTRD MERCANTIL, SA10 ACTIVT TEAPES IIMOBILIARTAS BEALIZAAS COW BIENES PROFIOS O
CEATIFIGA: CUANTIVICAS
Gmn‘e e FEinA oF WATH SOt an AMARAT 11 R 2004
CTALICL 43 CEN 32 CEN 5001323 MATHISULA EN ‘-‘:“ = ACOSTO DE
BREaih CAMERFTALT CENTRO ¥iLiAVICENSIO FETA "TJ‘D'-"" EL ASo 2018 . 1% DE JuLio DE 2014
FAX cl:vrm:uLv sszsarr ERTITICA:
ABRRTADG A SR ;‘é?o c ICA:
m{gé&ﬂ: nné}:;.[fs 5716344 cm:s-r FOM ESCURITURA FUBLICA uO. [l ] E{“‘tﬂ'ﬂlh
DIEECCION DE BOTITICRACIEN IU 1 40 CEN 32 CEN S0 1203 A D L CIo OfL 7 OF JULIO f J0B6 , INSCRITA KL 11
MUFICEPIO JUDICIAL: VILLAVICEND ir Accsto u Ajo KL NUGRG 00027530 PEL LIRRO 1N, 2E
T1 COMERCIAL:gruposchil 1axanutna1.‘cum CoNsTL - A JURIDICAT GUAPL 5.
g HE Mo 0008803 of AshsmLEs  ox ASOCIADGSE DE
ens = 3 LaTd ? iiiavichucio | SeEb L OCTUR ©E 3015 , IXSCRITA EL T
EAbILAAT, SuAeIAL arwepobl nr bt d s aviTaNaE be 303 RAID. KL OEMmko 00035657 DEL LIBKD IX, A
TELEFOHO KOTTETCACION JUDICIAL 1: €716344 SOCIFDAD CAMAIO SU NOMARE OF ; GUAPI 5. A. IOR EL DE 1 OUAPE
FAX WOTLFICACION JUCICIAL: E713081 B.A.5
. e T T4 1Y CENTITIEN

ESTOG CATOS DUUESPOHDEH L
4 Ll ULTIMA lHPJWl’nﬂ ﬁu‘ﬂ.‘ﬂ.
SIULARIO DE

[ 3 poR ACTA RO, ©003C00) DE ASMMIEA DE  ASOCIADOS gg
CLHERCIANTE
i HAT#IWIA e REM-‘U')M'IG'N B‘El- MD 2014

?I‘.\J'-':"EI-""O DEL 23 DE OCTUBRE CE_201% . INSCRITA EL 14
BE 201% BAJO KL NDMIMO QEBSSGST CEL LIBND [X. LA
PL;:;#& TIRIDICA TUVD LA SIGIIENTE TRANSPORMACION 3  SOCIEDAD
A

CERTIFICA: MA A 5.A.5.
QUE L CUMERCIANTE MO HA CUMFLING €0 5L DEBER LEGAL DI HEKIVAR CERTIFICA:
SU MATRITULA NMERCANTIL
BEFURMAS ¢
CERTIFICAL = FEC CRICEN CIUDAD INGCRICION FLOW
0065518 FOQN/12/01 NOTARIA TERCIRA Vik o033IsTe ?“0‘”?!!!
AUTIVIDAD FRENZIPAL: Q000003 2015/10/21 ASAMELYA OE ASOCIADOVIL 00OskeST QUISALI/1A
1110 ACTIVIDALES DE J\NDIJITE"T‘..N\ E INGENTERTA ¥ OTRAS RCTIVIDADES Q000003 ITIG/11/2T ASAMALEA DE ACCIONISVIL CEOS8923 2015712714

CCHEXAS DE CONSULTORIA TECHICA
CENTIFICA:

CUE I:L‘ TEHMIND DE DURACION DE LA FEMSONA JURIDICA E5

CERTIFICATL

ACTIVIDAD SECUNMDARIA®
4290 CONSTHUCCION DE CTRAS DBRAS DFE THSENIERTA CIVIL

CEATIFICA:
ACTIVIOAD ADICTONAL 1
4210 CONSTRUCTLIUN GE L‘MHE"EKH.! ¥ VIAS DE FERROCARRIL ORJETA  SOCIAL: LA SOCIEDAD TENDRA FOR CRJETDS SDCIALES: Al=Li

ESAN. LAS FROFESIONES DE INGEMIERIA CIVIL ¥ ARQUITECTURA
RAMAS, TALES Comadp LA CONSTRUTCICH OE TODO TIFD OF

e AR e

.-‘.".'
L] mlu'&"“ﬂmm’ uﬁ‘m’uw&t—-’ [Ty -~
Off POl TEACIA ¥ REPER LENY ATSDM LICAL CuAM AN
SRYL o iy P Ppcts sepme e JETAED TN B M Td Recies e BRITFAANE Dyes sems S BTLTE Il
CODIGO DE VERIFICACION: REE2q205H1
SODIG0 DE VERIFICACION. RIEIqI0SNY LA MATRICULA MERCANTE, PRGPORCKAA IEGURIIAD ¥ CONFLAMIA KN LOS NEGOTIOR
o WENUEVE SU MATRICULA A MAS TARDAR EL 31 OF MARZO ¥ EVITE SAMCONES OF HASTAITRMLM Y

LA MATRICULA LT REGOCTOS
RESUEVE SU MATRISULA A& WAY TARDAR UL 1106 MARID T EWTE SauCsnul i NF HASTA (TS ML MY

I:- nc.u:.mts n-m USO RESIDEXNCIAL © CIAL, Uﬂ“.!mlﬂhﬁd-
AEROPUERTOS PAVIMENTACIONTS, ACULDUCT

l..c.lh"ljll‘ ‘Am. IJ MST"JCL'T“ Dr- CASIAI l.l or H

or D‘S‘tl!l!ldc:ﬂli. ACCMET i

¥ ACUEDUCTO,

U0 K AL O L‘,ﬁﬁﬂ-...lll_. ‘JHMIII?—IIIE&"ES-
UH'E-.'D ACUE

EDITICACIONES FARA
PARMETER, FUTSTID

1oEmaED LAY i

g ACTIVIDAGES ©F x).un_'ubm ¥ COMEASIALL
Too0 flm DI! !‘l“tﬂ MUCOLES £ WMGBLED RATER-ALLE
N GEMNLMAL. = LA FPRESTACION DE
THMANT LTARTAT Pul :'mrn PROPIA O DE
CETAETAYEER, _INTIEE 0N K C
ADMIEISTRACT :.n
TOUDAS LAS ACTIVIDADHED CUNIRAD A LA MG 1AL TTACTON 1.
rl!ua ”!Z. Ell  DEIARBOLLO DT EASTOA QAL l'ﬁl\ SOCIALES ¥ FARA 5O
M SOEIBDKI NEMR

F00 ;

R!T_C'UAS C‘JM:.QAIITII CL aE
GAMANEIAD REQUERSTAS,
I PO TES BIENES SHMUSKIES GEE FARA EL
l‘.'ﬂ"ll!lnl'_‘.ﬂ ""I‘:L eI Ta .A!ICIAI- nmu.m A Lh ECCIESAD 41 CLLEBMAR

CON  CSTAMLECIMIENTOS O CREGITO O COF M‘II‘A&[H.B ASESURAL
TOMAS LAA OPEAACIONES CE CREDITO ¥ SEGUAOS CLE Sk RELACIONEN CON
MESARROLLO DIl ORJETD SOCIAL. 51 GINAR, Aft'
m:li..'. ¥ HSG-OC] 1AR BN CEMEFAL. WH!S \kmi

i 1130
|

LOS. 6| EFECTUAR OPLEACICWES T
BE L35 INNUBALES QUL CONSTRUYA
i’x): SOCI0S

Cion  bE z :W;!ILI‘_
-mo:.gg DEL QI..RTO S\r.kl—, T H\lu.lNll A LOS l!
Lo 1

B'D Gf 7) RHAJERAR & LOS
Lu,zms QUK AR CORATRUTAN
“L!Ml.n!..ﬂ _BEL GNHN -DCILI» SUH‘I’.'JMN Lk -.I"ED'

TAL  GEJETO. B} TRANSFO OL 118
18 romAnTE Eoid | aTRA 8 mw\. m 51 c:v;npaa T ESECy <"‘" -N\ “ -
. D38 LOS COMTRNS EPARATORIOS, COMP {a L TODas 10 ONTRA L 0 cmv..un_!\-'rul‘:r. o
ACCEIORIOS TE  Tepes ANTER ¥ LOS QUE SE HELACION SE TOTGS L0 AIEAIORES ¥ LOS G
LA IZISTENCIA T EL EVICIONAR o IRDAD, kL B h LA EXISTEMCIA ¥ EL AN T LA nLLD
DEL OBJETD SOCIAL 153 DEls GUF SEAY COUPICENTES DEL OBMJETO SOCIAL Y LOS DEMAS OUE SEAR oA EREEE AL LooRD DE
P55 PIREZ soeTatfz, ‘o) WAMEID DS CUTEIURCLNG E 103 FINES EOCIALES. €) MANEJC DE PEWSONAL POR OUTSOUMCING. ESTE
SERVICIO  CON EL CUAL LAS EMPELSAS m —wm.me \.m-uu LANGAAL COM SERVICIO CON EL CUAL LAS EMPRESAS WO TEMDRAN VINCULD LABGRAL coM
FAIG r ANMORRA LOG GASTCS DF:M:J’G‘U‘. UE IMPLICA EL EL EMPLEADD ¥ AHCRRA LO3 GASTOS em.nr_'lmnu'_'l ml I‘(fLIC& (35
MAKESD & DE  FERSCHAL  INCIURE: 1.3 RECLUT 10 DE ATD  MAKESD 4 DE  FERSONAL INCLUTE:D ENTO
L ST lantide ToE arltzeran v ARA AR 3.
x :nl. FEHSUNAL  FELOGI00 CFARA 105 Pflc‘a'ﬂ::rn or
'u::r: CARGOS ANRR RAPIDES ¥ FIEMIBILIDAD PN LA CCRRESFONDIONTES TARGOS FARA
PFLRSOHAL KDQ!.IRIDJ. }.I L&'\ 10 DE SUCVRIDAD DE CHTENCION DL  FERSOMAL RLQUT
SAE Finscuas stuc-:mn.ms 4.7 CHBAC FREVIA COR RESFECTS LAS PIRSOMAS SELECCIOMADAS, 4. PRE con
R O R IR Amnns A TEuABOE AL PERTONAL CONTRATADO. Sl NL- OESEHPERS OF 105 CARGAS ARIANADOS AL FERSOMAL CONTMATADA. 5.
e AR i Sl A Ve

Pag 3w P Tt



75

@\ B N R R o0 @ e T T I
B S B34 Sy B B AN Operaasan e 1T @VRINSM i - Boite snpuben. MALTIN - numnmmwnm
CODIGO DE VERIFICACION: HOEZq205N3 — E£ODISO BE VERIFICACION: RIL2a205N3
LA WATERCULA WERCANTIL PUOSOSCIONS SFOURINAD ¥ CONFLANT A EN LOS NE LA MATHICULA MERCANTE FECPOACKINL SECURIDAD T ¥ CONFLANEA |3 LOS NEGOCIDS
14 A MAN 11 DE MARZD Y EVITE SANCIONES DI MAST, MESUEVE SU WATRICULA & LAY TAFDAR [1 11 DC Masr0 ¥ ETE SANC0MES DF MATTA 17 LML MY

¥, 500.00
£310,000.00

EREINAS PAIAG BN DIFZREHTES  CARTO
RIODICO ~ CONTROL Y DESEMIPES

:mm-mc:cuka EMMI“E!G?: 'DE LOE  CONTRATON
TFE T

100 EL TI!.I'FD C‘ll'l DJFI 5“

=] R L DAD

1 lrl:. DUMANTE CERTIFICA:
. i

4 NOMBRAMIENTDS ¢ **

S:QJ H‘FJH':I A LN

FES
CON  TODO L CROCEATD

e ouE PR Dgl.'"n . n?‘.gg?ﬂn?t ﬁ”:.g'%v“ ASOCLATON
e b gl CLTHERE 015 L 1N IrMEaE ar E
CACIOX . FAUCH [ NOMIN WM OB ona NUWERS ORDSSESE DEL LTSRS N, FUEN BOMEFADS (5

PRENAS, YA JEA DUTHCEMAL © H_Xl\.ll. Hd-LI.I\’I’.:lm TOOAS

TUHAHERTE . Bada AFDYD ¥ RE [DENTIFICAT 20
furreEns KOHERE ENTT
NDGERS O CUENTA CON EL GERTNTE
ARA LA RECOLOCION [F PROSTEMAS. ) LA CAITELL NO¥OA EDSAR DAMIET ©. e 00086055032
Y TAR  DIFEMENTES  AREAS CUBGERENTE
cu[o ni E‘I":I Y 03 A(IJ\.!E" RELACIONADGS COM EL DEPOS AMAYA BALDANA RUTH MARINA C.C.COa403 78]
AT ¥ LA MECARAC] EN ZEIAMRELLO DE LITA ACTIVI
| FOMESTAR LA ACTIVIDAD FISICA EN CEATIFICA:
onNES CMIREQARIALER, == 7] FOMINTAR LA
¥ ADMIMISTRATIVA ©OE LA JUVENIUD EN LA REPRECTRTACION LEGALL HA BOC1NDAL ‘..u-u Ut EERENTE CON U
] ¥ FEFSONAL VIMISULADD AL NECTOR CE LA CLASE EUPLENTE. LLEC POR LA ASAMBELEA DL ACTIONIZITAS AEN
E, ,_su'_L_ ENCUENTRCS, CUNFERINCIAS T = ltsf'lt‘ll"l SUBMERENTE  {AE 1O k.Lulr:.M:h‘lA = _u': rh!-"a_.
EL OBJETQ so:uu. 41 :nmu, LAS MISMAS SEXAN IC3
IRYECTOS PHOSHAMAS SHnEAR & 30 ChRdo LA
 pratace mEALYoAK 1 LS
CULTURALES, FECHEATIVAS Y T S10H
TIVAS. DT ECOLACICAS QUE CONLLEVIN AT R

(1] KN Cmmt mzru 153

SANPOS oF I r\w:;ak (=1

7
LT LA -r rls:cm Aml'nn A o6 g

) BTG PEEL FRASOHAL KN : < —uwr-tm iR LA n-m-e-x-‘ia—.-i“mﬁt-‘é

& i o ”gs:gmgfaugﬁaut"tm EDUCATIVA, DE S B ol g
: T IALFS B IMPILEMINTOS OK .'cc 3 oEg PHESER PANT] )

'wrans":at_wm m:wc;-: VA ¥ RECREATIV ovizme, "ﬁﬂ% nfral:f-%lﬂﬁ "[.Hm"tr!m-: N-.'E’F&:ﬁﬁtlﬁﬂ“:xr?;_:n

ELPLENTES, CUIEHZS SODRAYN CELESRAK O I-.I‘C-J?u "L‘»OS
HERDIT

CERTIFICA: 0 & RATRS XX DENTRO DEL o
oug RELAT IONTN DI EECTAXEN R LA : :
CAFITAL: FLH'!C!ME‘J'O oR LA SCIL‘IEDKB tos I"PF“EHFIG'AG A
4+ CAPITAL AUTORLTADD ** ENTENCEMANR DVEITION -dn Ayl ODERES SARA n“uhn |,.1
vaALSE £553, OCO. 300,00 S LAS  ClRCUNTT LA SOCIESAD. AALYD LA
®O. DF ACCIONESYS, 380.00 1O s !I'M‘..Lc:u-ls :\. !.:rs ESTATLTOS T |:1 1N LEY Y €M
‘ﬂ“.pcn__ EXCRILT AQURLLAS  FACULTATED QUE, DR ACTENDG Ol 16D
EAPITAL SUSCRITO o= ESTATUION, .52 n"ntr.nz‘i Jl..umlnbo 05 'M:l. LN LAS
IQ:" 00,00 Rl_ﬁclﬂﬁ YAZ!T!‘E A 5, DAL '.PEAIL CHLIOADA FOR
WJ DE Mg-mu,; w05 ECTHTRAT uf CEL b-.uuu uh :n-. KEWREGFETANTES LEGA
WALOR BOsINAL ,,” J.:.,__m LEZ :sﬂ\. Hm:n'm A LG5 RIPRLSINTANTES LEKGALES ¥ A L35 DEvAS
= CAMITAL PAGATD =*
VALK 31525, 000. 000,00
sttt EONTILAL —
AT, ey A
Bag 2

EERIWICADS 4 B0 TEMCIA ¥ R Sk LEAT A 200 L BEAL oo Vv
" m:ra il mmammmmummsm
CERTINCLO0 CF CRNTTACI ¥ REFNEIENTACKILEGAL

Fouta primaiien
LA MATRICULA MERCANTR BRCIOMEROMA SEOLIMAD vwl!mnnm-mml . £ODIGO DE VERIFICACION: RW
RENUEVE BU MATEULA & RAS noe ¥ AWITE HASTA NP EMLMY L NATRCULA TARIA [N LD KECOCTOE
RENUEVE 30 WA TRICULA A MAS TARDAR EL 31 DE NARZD ¥ DTE BANCIONIS O HASTA T LV LUY
ACseint s nf LA GOCIEDAD,  POR SI 'y )
Pt!i’s'u\‘ CHIENER BAJO  SUALGYIER ,».dm o uo.n‘i’uwm.l\.&a'S?E:\ CEATIFICADY, CUE MSDIFIQUEN TOTAL O PANCIALMENTE 5U CONTENIDO.
SAESTANGE POR CPARTE IR LA SOCIKUAD U CATENEA DR PARCE U P CHANTRTEN
SCCICDAD ., FIANZA O CUALGUIEH OFFO TIPO DE GAKANTIA DE %08 i e
OHLIGACIONES PERSONALES. 8 CONECEMIDAD COY LO ESTABLECIDG EM EIL CODIGD  Ci #M
AT ADMINIITAATIVO ¥ DE LO CONTENCIDEO ¥ LA LEY 982 DT
CERTITICA: FATES ASHIRISTRATIVOE DI RECICTRO CERTIFICADOS
- e " . nN‘.E pIEZ (101 BIAS HADILES DESPUEE Bk LR FRCHA DN IRSTRIFCION,
*REVESOR: FiJCA: ¢ EMPRE OCE %O fiEAS ODJETO BE PECURSSE.

WG. COGOI0L DE ASAMDLEA DE ACCIONISTAS DEL 23 pE vmmcm-m
INSCRITA EL 1% OE JUSID DI 2010 BAJD EL NUMERQ P ———
:’onnu :n. Lioho 1, FERRON) NCMIRRDOIN) 5 i - ot
N SRR AT _b.ﬂmummm-mm-——-_muu_----———
REVISORA FISCAL e b i o wn s By bgiehiods & easandu, pur b Lethe, b ey Sqtel e srempete sihs Situsats b gk
!5?‘“!‘5‘5:‘ TORRES r'.,s-z'ém:m C.C.2002322357% o
al RA FISCAL SUPLE ot == . e
AFUDLLD MI ‘F‘!TIL“ JAHETH C.t,50040a0300e o - i b e 5 -u—-—:_u—u--
- — “—-ﬁuﬂhmmuﬁmdmﬂ—-*‘lu_mm"-ﬂ*
H- 5
PER. sc?ll\ JURIEICA TIEME RATRICULADOZ LOS SICULENTLS At e oA b st [f Serage] e g et S et gos hs bedrgade o ceasds o el
rmrrr'-uun, ht3 A T e P

g

NOMAHE 7 GUAF
N Guia WAt 0145828 £eL 11 PE ASoSTO DE 2006 e T e R
RENSVACION DE LA H.\TIICJM : EL 15 Dr JULID DE 2014
URTIMD RENIADY : 20 )

CERTIFICA: ?'I

™ I"-_

[ TDAD PRIMTIPAL: —y
a COMSTIJCCION DE ERIFICIOS RESIDINCIALRS j K’q

CENTINICAL i
RCTIVIDAD SECUNTARIA: /
€210 COMSTRICCIGH CE CABRETEMAS Y VIAS DE FERROUARRIL "
ACTIVIDAD ADICIOHAL 13
.!,3h ACTIVIDADES OF FPAISAJINND ¥ SCRVICICE DI MANTENIMIENTO
TUNERDS

CHATIFICAY
GUEAN INSCRIPCIONID ANTENMICRES A LA FECAA CEL PRERENTE

ouE v f

Beg tan ¥




76

Anexo 2 Encuesta (L~
L«,—;’%‘ SUNIMINUTO

— Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Educacién de calidad al alcance de todos

ENCUESTA
EL COACHING COMO ESTRATEGIA DE MEJORAMIENTO Y LIDERAZGO
PARA LA EMPRESA GUAPI SA.S.
(Diagnostico e | mplementacion)
La siguiente encuesta le permitirda medir y evaluar cada una de sus cualidades y

habilidades en €l rol que desempefia en la empresa frente al Coaching.

En todoslos casos, 1= poco cierto hasta 5 = muy cierto)

1. ¢Estoy dispuesto a explorar y probar nuevas maneras para apoyar alosdemas?

2. ¢Creo que € coaching es una herramienta que apoya a las per sonas a lograr

resultados?
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L/LI\;‘{ UNIMINUTO

n v g E n
— Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Educacién de calidad al alcance de todos

4. ¢(Estoy dispuesto a comprometer me con € compromiso de otras personas? (Si asi me

lo autorizan)

1 2 3 4 5

5. ¢Me alegro cuando alguien ha alcanzado un éxito?

1 2 3 4 5

6. ¢Entre ser honestoy lucir bien, prefiero ser honesto?

1 2 3 4 5

7. ¢Estoy dispuesto a escuchar de maner a profunda a los demas?

1 2 3 4 5

8. ¢Estoy dispuesto a estudiar mas acer ca del coaching einvertir tiempoy dinero?
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L;:lv UNIMINUTO

— Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Educacion de calidad al alcance de todos

9. ¢Estoy dispuesto a aceptar que el coaching es un proceso progresivoy quelos

resultados se alcanzar &n de acuer do a mi compr omiso?

10. ¢Estoy dispuesto a contribuir de manera profesional para beneficio mioy de

los demas?

1 2 3 4 5

Resultados:

10-20 puntos: El coaching no es parati (al menos por el momento)

20-30 puntos: El coaching es poco adecuado parati, a no ser que cambiaras varios criterios.
Podrias empezar a ser coach, pero nos llevariatiempo y se deberia aclarar muy bien tu
compromiso y qué deseas realmente.

30-40 puntos: puedes iniciar tu proceso de ser coach.

40-50 puntos: Estas en un momento Optimo para ser coach y contribuir de manera
significativa en tu entorno.

Tomado de: https://coachingupsa201.wordpress.com/2013/04/22/encuestas-y-test-sobre-

coaching/

Anexo 3 Lista De Chequeo



Tabla 6 Lista de chequeo

NOMBRE DE LA EMPRESA | GUAPI SA.S. I
NOMBRE DEL EVALUADOR
FECHA SEPTIEMBRE 25 2017

OBJETIVO Y ALCANCE DIAGNOSTICO E IMPLEMENTACION
DEL COACHIN AL LIDERAZGO

NUMERO DE EMPLEADOS i

EMPRESA

ACTIVO NOMINAL $ 8.620.000

SERVICIOS OFRECIDOS La asesoria, administracién y corretgje de
finca raiz y e disefio, construccion,
consultoria, interventoria, adecuacion,
remodelacion de obras, alquiler de equipos
y maguinaria de construccion.

Partes interesadas Hallazgos
(Stakeholder)

Trabajadores (relacion)

Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017

Anexo 4 Fotografias de la empresa



Figura 7 Fotogr afias empresa
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Fuente: Adaptado Autores del Proyecto de investigacion 2017
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