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Resumen 

El presente informe analiza las técnicas y métodos de coaching empresarial 

orientado a la eficiencia de los resultados en las empresas, tomando en cuenta que 

en la actualidad es una herramienta importante para el desarrollo de capacidades 

y habilidades en el talento humano. De esta forma, el trabajo tiene como objetivo 

proponer un plan de coaching empresarial para mejorar la productividad laboral de 

la empresa bananera Corporación Palmar del cantón El Guabo, Ecuador. Para el 

desarrollo del mismo, se empleó una metodología de tipo cualitativa, basado en un 

diseño de investigación acción. La técnica que se utilizó fue la entrevista tomando 

como participantes del estudio a 2 gerentes estratégicos y 2 jefes administrativos. 

Los resultados muestran una deficiencia de los niveles productivos de la compañía 

causado principalmente por factores motivacionales y de comunicación, así mismo, 

el estudio destaca la importancia de establecer un programa de coaching dirigido 

al equipo humano con el propósito de potenciar el desempeño de cada persona e 

incrementar el rendimiento de acuerdo a sus actividades. 

Palabras clave: coaching empresarial, talento humano, productividad, 

organización, estrategia. 
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Abstract 

This report analyzes the techniques and methods of business coaching aimed at 

the efficiency of results in companies, taking into account that it is currently an 

important tool for the development of capacities and abilities in human talent. In this 

way, the work aims to propose a business coaching plan to improve the labor 

productivity of the banana company Corporación Palmar of the El Guabo canton, 

Ecuador. For its development, a qualitative methodology was used, based on an 

action research design. The technique used was the interview, taking as study 

participants 2 strategic managers and 2 administrative heads. The results show a 

deficiency in the productive levels of the company caused mainly by motivational 

factors, likewise, the study highlights the importance of establishing a coaching 

program aimed at the human team in order to enhance the performance of each 

person and increase performance according to their activities. 

Keywords: business coaching, human talent, productivity, organization, strategy.
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I. INTRODUCCIÓN

Muchas empresas se limitan a sistemas estandarizados y predeterminados dentro 

de sus procesos administrativos de formación y desarrollo humano, que 

simplemente generan un desequilibrio a nivel interno y baja productividad laboral 

(Pont, 2016). A nivel global, las herramientas y técnicas de gestión administrativas 

siguen plasmados en modelos empresariales tradicionales (Botero, 2017). 

En el contexto nacional pasa lo mismo, pues los métodos se han vuelto deficientes 

generando limitaciones en los procesos gerenciales y afectando los niveles de 

productividad (Chávez et al., 2020). En Corporación Palmar, sucede algo 

relacionado, pues tomando como referencia el estudio de Correa (2017), esta 

empresa ecuatoriana productora y exportadora de Banano, se basa en un modelo 

estándar para formar a sus colaboradores desconociendo las técnicas de coaching 

para fomentar el aprendizaje y mejorar el desempeño de los equipos.  

Desde esta perspectiva, surge la necesidad de aplicar el coaching empresarial 

como una herramienta eficaz de gestión administrativa, siendo un método moderno 

orientado a contribuir con el nivel de rendimiento del personal de trabajo (Chávez, 

2012) tomando en cuenta que, un equipo muy bien capacitado y satisfecho genera 

resultados mucho más eficientes y en efecto altos niveles de productividad. 

En este sentido, se formuló el siguiente problema de investigación: ¿Cómo es el 

Plan de Coaching Empresarial para mejorar la productividad laboral en la empresa 

bananera Corporación Palmar del cantón El Guabo Ecuador, 2021? 

A raíz de esto, se formularon los siguientes problemas específicos: 

¿Cuál es el estado actual de la productividad laboral de la empresa Corporación 

Palmar del cantón El Guabo Ecuador, 2021? 

¿Cuáles son los factores influyentes en la productividad laboral de la empresa 

Corporación Palmar del cantón El Guabo Ecuador, 2021? 

¿Cómo mejorar la productividad laboral de la empresa Corporación Palmar del 

cantón El Guabo Ecuador, 2021? 
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¿Qué resultados generará la implementación de un Plan de Coaching empresarial 

para la empresa Corporación Palmar del cantón El Guabo Ecuador, 2021? 

¿Cuál es el presupuesto para implementar el plan de Coaching Empresarial en la 

empresa Corporación Palmar del cantón El Guabo Ecuador, 2021? 

La presente investigación se justificó de manera práctica por la solución propuesta 

mediante el coaching empresarial, es decir, existe una resolución al problema 

mediante las técnicas de coaching, mismas que aportan muchas ventajas y 

beneficios, además de potenciar al máximo las habilidades, técnicas, destrezas y 

aptitudes de todos los niveles empresariales (Granja et al., 2020), siendo necesario 

aplicar esta herramienta en la empresa “Corporación Palmar” para incrementar los 

índices de productividad y rentabilidad.  

Se justificó también, por la intención de contribuir al conocimiento académico y 

científico en el contexto de proporcionar herramientas y modelos gerenciales para 

la solución de problemas. La influencia que tiene el coaching en el nivel de 

participación de los trabajadores es significante, por tanto, el fortalecer los 

conocimientos en esta área es relevante, donde aquellas empresas que aplican 

este sistema de coaching han conseguido que los equipos de trabajo desarrollen 

su máximo potencial y tengan un desempeño eficiente en sus actividades 

(Bahamondes y Benavides, 2010), pues el coaching empresarial se convierte en 

una herramienta de apoyo y crecimiento. 

El estudio fue relevante para demostrar la factibilidad de aplicar nuevas 

herramientas de trabajo en el modelo de negocio implantado, encontrar nuevas 

formas de aumentar la productividad laboral para la consecución de objetivos y 

metas planteadas. Estas técnicas de coaching empresarial, permiten construir un 

mejor lugar para trabajar, con un estilo de liderazgo único y competente, con 

conocimientos nuevos y valores institucionales plasmados en la confianza y 

responsabilidad además de propiciar el trabajo con equipos bien coordinados 

(Heredia y Angulo, 2020). 

El objetivo general del estudio fue: Proponer un plan de coaching empresarial para 

mejorar la productividad laboral de la empresa bananera Corporación Palmar del 

cantón El Guabo Ecuador, 2021. 
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Los objetivos específicos fueron los siguientes: 

Determinar el estado actual de la productividad laboral de la empresa Corporación 

Palmar del cantón El Guabo Ecuador, 2021. 

Identificar los factores influyentes en la productividad laboral de la empresa 

Corporación Palmar del cantón El Guabo Ecuador, 2021. 

Analizar cómo mejorar la productividad laboral de la empresa Corporación Palmar 

del cantón El Guabo Ecuador, 2021. 

Establecer qué resultados generará la implementación de un Plan de Coaching 

empresarial en Corporación Palmar del cantón El Guabo Ecuador, 2021. 

Analizar el presupuesto para implementar el Plan de Coaching Empresarial en la 

empresa Corporación Palmar del cantón El Guabo Ecuador, 2021. 
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II. MARCO TEÓRICO

El estudio científico de Díaz (2016), involucra el método de coaching directamente 

en la gerencia y explica cómo esta herramienta interviene en grandes empresas 

internacionales para conducir procesos eficientes. El estudio fue una investigación 

documental con enfoque cualitativo. Entre los hallazgos más importantes se conoce 

que, a través del Coaching muchas empresas han logrado alcanzar los niveles más 

altos de comunicación con su equipo de colaboradores, se han reducido las 

inconsistencias dentro de los procesos y como resultado han obtenido excelentes 

índices de productividad. La conclusión más relevante del estudio, indica que se 

debe aceptar que el coaching empresarial es una estrategia que ha logrado captar 

el interés de muchas empresas importantes alrededor del mundo, que confían en 

esta metodología para lograr en el gerente un espíritu de liderazgo fuerte. 

Por otro lado, el estudio de Vargas (2017), analiza los resultados de un estudio de 

tipo cuantitativo y cualitativo, aplicando dos herramientas de coaching como son: el 

“Feedback 360” y “la rueda de la vida” con el propósito de valorar los niveles de 

interacción vertical y horizontal e identificar las barreras de comunicación desde la 

función del gerente para con el equipo humano. La investigación se basó en un 

diseño no experimental. Los hallazgos del estudio permitieron conocer que, con la 

estrategia del Feedback 360 y la Rueda de la vida, los gerentes expresan una 

comunicación humana congruente y efectiva lo que repercutirá en los niveles 

productivos de los trabajadores. Como conclusión, el autor propone la utilización 

del coaching ontológico para potenciar las competencias y habilidades de 

comunicación en el gerente. 

En el artículo publicado por Podesta et al., (2019) se realiza una descripción de la 

técnica del Coaching como herramienta gerencial en las organizaciones. El estudio 

se apoyó en una metodología cualitativa basada en una revisión documental.  La 

investigación, hace una reflexión teórica sobre el coaching como herramienta 

gerencial en empresas internacionales. Los resultados más importantes muestran 

que el Coaching dispone de múltiples características y dimensiones que da la 

oportunidad a las empresas de avanzar y mejorar sus estrategias en el afán de 

alcanzar los objetivos planteados. Finalmente, el estudio concluye que, la 
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herramienta del Coaching es una metodología muy útil que toda empresa debería 

implementarla en sus procesos de formación y potenciación de talento humano. 

En el estudio de Vidal et al., (2011) se analiza el nivel de eficacia que tiene esta 

práctica relacionada con la capacitación y el desarrollo personal. Para efectos de la 

investigación, se siguió una metodología con enfoque cualitativo utilizando una 

muestra de 40 Pymes de la ciudad de Madrid. Los resultados mostraron que la 

aplicación del coaching en estas empresas ha tenido grandes resultados en los 

ámbitos de gestión, administración, control y dirección, puesto que, el personal 

humano manifiesta una mayor motivación en la funcionalidad de sus procesos. 

Como conclusión se destacan los beneficios evidentes que se obtienen tanto para 

el personal de gerente como para los colaboradores, ya que el coaching ofrece 

mejorar en la gestión de procesos organizacionales. 

Respecto al artículo de Lozano (2018), que trata sobre: “El coaching como 

estrategia para la formación de competencias profesionales”, sigue una 

metodología de tipo cualitativa, basada en una revisión documental fundamentado 

en el reconocimiento de la capacidad de acción y aprendizaje que tiene el personal 

para ejercer un trabajo dinámico y flexible. Los resultados de este estudio muestran 

que las competencias que se desarrolla gracias a la estrategia del coaching son: la 

capacidad de escuchar, la visión de negocio, la automotivación, la mejora en el 

desempeño laboral y contribuye también a un mayor nivel de eficiencia en los 

procesos. En conclusión, es un proceso que valora el bienestar humano y potencia 

la autorrealización, además esta estrategia establece una doble vía que hace 

referencia al ser y hacer. 

Barrera (2016) en su estudio sobre el coaching en el liderazgo de las empresas 

ecuatorianas, realiza un enfoque cualitativo de investigación documental, basado 

en un diseño no experimental. El estudio toma como muestra a 50 empresas 

ecuatorianas entre pequeñas y medianas. El instrumentó que se utilizó fue la 

entrevista mediante una guía de preguntas. Los resultados explicaron que la 

herramienta de coaching tiene un impacto significativo en las empresas del Ecuador 

al funcionar como soporte en el perfeccionamiento de competencias de los líderes, 

desarrollando habilidades de comunicación y resolución de conflictos. Como 

conclusión se demostró que el proceso de coaching influye de manera positiva en 
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la comunicación interna de la organización, mejorando la coordinación en todos los 

niveles, y aumentando el desempeño de los colaboradores significativamente.  

El artículo presentado por Orellana et al., (2019) sobre la aplicación de modelos de 

coaching en la Cooperativa Cacpe Biblian en Ecuador, siguió una metodología de 

tipo cualitativa para proponer un plan de coaching. Para ello, se tomó como muestra 

de estudio a los gerentes y jefes administrativos de la empresa y se aplicó un 

instrumento de investigación basado en entrevistas semiestructuradas. Los 

resultados mostraron una deficiencia en las técnicas de coaching directivo y un bajo 

nivel de desarrollo profesional en cuanto a productividad. Como conclusión, se 

explicó que el método coaching puede implementarse desde al ámbito interno y 

externo y va en función de las necesidades que tenga cada compañía.     

Por otra parte, Veloz (2017) en su tesis de maestría sobre el coaching empresarial 

aplicado a la empresa Adecco Ecuador, realizó una metodología de tipo cualitativa 

aplicado a los gerentes de nivel estratégico en la empresa. El diseño del estudio 

fue no experimental y de tipo aplicada, misma que se realizó mediante un focus 

group donde intervinieron 8 gerentes de alto nivel. Los resultados del focus group 

demostraron que el coaching basado en los altos directivos era prácticamente 

deficiente. Por tanto, como conclusión se propuso realizar un plan de coaching 

empezando por un diagnostico situacional, seguido de una planificación general, 

diseño y desarrollo de estrategias y finalmente los procesos de aprendizaje y 

fortalecimiento de capacidades del equipo humano. 

De acuerdo con el estudio de Rodríguez et al., (2018) sobre la influencia del 

coaching en las organizaciones, se destaca un estudio de tipo cualitativo basado 

en entrevistas de profundidad y con un diseño correlacional. El estudio tomó como 

muestra de estudio a las empresas del sector administrativo de la ciudad de Quito 

Ecuador, específicamente a 30 empresas. El instrumento que se utilizó para 

recopilar información fue una guía de preguntas. Los resultados mostraron que las 

organizaciones valoran mucho su capital humano, y lo consideran como el recurso 

más valioso del cual disponen, siendo muy influyente las técnicas de coaching. Las 

conclusiones del estudio reflejaron que, es indispensable adaptar herramientas de 

coaching empresarial enfocado en la formación de equipos bien capacitados en 

todos los niveles de la organización. 
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Siguiendo el estudio de Aguirre et al., (2017) realizó una investigación de tipo 

cualitativa y aplicada a nivel gerencial, bajo un diseño no experimental. El estudio 

se desarrolló tomando como población a las Pymes de la ciudad de Machala, para 

finalmente seleccionar como muestra a 46 Pymes. Los instrumentos de 

investigación que se aplicaron fueron las entrevistas. Los resultados del estudio 

demostraron que las prácticas de liderazgo de los gerentes de las Pymes de la 

ciudad de Machala tienen mucha relación con las estrategias de coaching, 

específicamente el coaching empresarial. Las conclusiones del estudio afirmaron 

un resultado satisfactorio en el comportamiento de los líderes de las pymes de la 

ciudad de Machala, siendo el factor más influyente que determina el nivel de 

implicación de eficiencia en los procesos administrativos. 

Leyva (2019) define al coaching como una de las herramientas organizacionales 

más innovadoras y modernas en los últimos años, pues representa una nueva 

forma de cohesionar los procesos directivos, estratégicos y operacionales de una 

empresa. Por otra parte, Benavides (2014) define el coaching como una técnica 

eficaz orientado a la producción de resultados eficientes en las empresas, a través 

de estas técnicas el personal fortalece sus procesos de aprendizaje, abordando una 

misión en conjunto y mejorando arduamente el rendimiento a nivel interno. 

El coaching está orientado hacia el cumplimiento de determinados objetivos que 

dependerán de las técnicas que se apliquen de acuerdo a la situación de la 

organización (Muñoz y Díaz, 2014). Según Zapata et al., (2010) los objetivos de 

coaching son: desarrollar las capacidades de liderazgo, incrementar los niveles de 

productividad, fomentar el aprendizaje y la gestión del conocimiento, aprovechar 

oportunidades, impulsar un ambiente de cambio y progreso, mejorar el rendimiento 

a nivel interno y promover el trabajo coordinado y cohesionado. 

De acuerdo con Chávez (2012) el coaching es importante porque busca apoyar a 

los jefes, así como también a los empleados y colaboradores mediante una 

retroalimentación positiva, transformando los pensamientos hacia un proceso de 

cambio importante. Algunas consideraciones importantes que establece Genoveva 

et al., (2015) en la metodología coaching, es la mejora de la productividad donde 

los equipos de trabajo juegan un papel fundamental al mantener una afinidad real 

con la empresa.  
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Veloz (2017) establece varios tipos de coaching que se configuran de acuerdo al 

tipo de organización y las necesidades que se requieran resolver. El coaching 

personal se encarga de reforzar, mediante entrenamientos, aspectos importantes 

sobre el propósito de vida de una persona; este coaching trabaja el fortalecimiento 

de habilidades y destrezas para enriquecer los proyectos de vida de una persona 

buscando el bienestar y la satisfacción personal (Oliveira et al., 2019).   

El coaching empresarial se dirige específicamente a las organizaciones de manera 

general donde intervienen temas de empoderamientos, aprendizaje, desarrollo de 

competencias, productividad, relaciones profesionales, entre otros aspectos 

referentes al rendimiento y trasformación empresarial (Porras et al., 2018). 

El coaching ejecutivo se orienta hacia los altos directivos, busca desarrollar el 

sentido de liderazgo en los gerentes y plasmar nuevas formas y métodos de 

administración, mejorando las capacidades comunicacionales, fortaleciendo las 

habilidades de dirección y promoviendo el desempeño óptimo de actividades 

(Gómez et al., 2019). 

Rodríguez et al., (2018) describen varios modelos de coaching empresarial. Entre 

estos modelos planteados por los autores, está el denominado “Modelo Grow” que 

se basa en cuatro cuadrantes que son: los objetivos, la realidad, el compromiso y 

las opciones. Este modelo permite identificar, mediante preguntas estructurales, 

aquellos factores que influyen en la capacidad productiva de los colaboradores, 

para posteriormente aplicar medidas en base a la consecución de objetivos y 

resultados (Pliopas, 2017). También está el “Modelo Outcomes” que en 

comparación con el “Modelo Grow”, es un método mucho más específico, en 

términos de productividad empresarial, que profundiza las capacidades y 

competencias de los líderes (Musicco, 2015). 

En palabras de Botello (2015) la productividad es el grado en que una persona o 

equipo de trabajo se desempeña en cuanto a sus actividades durante un periodo 

de tiempo determinado. Venanzi et al., (2018) lo definen como una medición de la 

eficiencia empleada de acuerdo a la cantidad de operaciones útiles que se pueden 

sacar adelante en un plazo de tiempo. Para Marvel at al., (2011) la productividad 

no es más que un indicador de rendimiento y desempeño organizacional 
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relacionados directamente con la eficiencia de los trabajadores, colaboradores, 

directivos y gerentes en todos los procesos que conlleva el funcionamiento óptimo 

de la empresa. 

La productividad laboral en las empresas requiere de un proceso sistemático de 

gestiones enfocadas en mejorar el desempeño de los colaboradores y por ende el 

rendimiento en equipo (Momo et al., 2019). Estas actividades deben estar 

enmarcadas en el ámbito de la eficiencia, y para ello, existen una serie de factores 

importantes que influyen en los niveles productivos de una organización (Pineda et 

al., 2012). Según lo que mencionan Moreno et al., (2014) algunos factores 

determinantes son las condiciones laborales, el clima organizacional, la 

capacitación constante de los equipos, la motivación personal y profesional, la 

gestión de recursos y los lideres gerenciales.  

Leyva et al., (2016) establecen que los indicadores son la base para tomar 

decisiones y reflejan un panorama general sobre el rendimiento integral de las 

actividades que cada colaborador y equipo de trabajo realiza. Sarriá y Villar (2019) 

afirman que, a través de ellos es posible identificar falencias para aplicar medidas 

correctivas. Los indicadores de productividad laboral realizan una cuantificación 

precisa de los esfuerzos de colaboradores, empleados, operarios y directivos, para 

posteriormente categorizarlos en función de la “eficiencia del proceso” permitiendo 

evaluar si la organización está inmersa en un entorno ideal de crecimiento y 

desarrollo (Sánchez y García, 2017). 

López y Moreno (2013) plantean la importancia de complementar tres aspectos de 

la vida que son: lo personal, la familia y lo laboral, por lo tanto, cuando una 

organización pretende que sus equipos de trabajo y demás colaboradores sean 

productivos, necesita establecer un balance entre estos tres factores. En ese 

sentido, interviene el coaching empresarial como un método efectivo para 

ensamblar estas dimensiones de vida, reforzando las competencias a nivel 

personal y profesional, brindando apoyo constante y desarrollando habilidades 

óptimas que permitan ser lo suficientemente productivas (Pilligua y Arteaga, 2019). 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Enfoque 

El enfoque fue cualitativo asumiendo una realidad subjetiva y compuesta por un 

ambiente natural, con la intención de comprender el fenómeno de estudio desde 

diferentes puntos de vista, opiniones y criterios. Según Fassio (2018) el estudio 

cualitativo aborda la realidad de la investigación en su contexto natural, permitiendo 

establecer interpretaciones en función de la información obtenida por las personas 

implicadas. 

3.1.2. Tipo 

El tipo de investigación fue aplicada, a fin de proponer un plan de coaching 

empresarial para resolver problemas relacionados a la productividad laboral. Según 

Corona (2016) la investigación aplicada reúne los conocimientos necesarios desde 

varias fases especializadas para implementarlos de manera práctica, de tal forma 

que proporcione una solución a un problema o situación en específico. Para 

Pozzebon y Souza (2019), la investigación aplicada se centra en dar una respuesta 

a un problema o necesidad del sector.  

3.1.3. Diseño 

El diseño del estudio fue investigación-acción, basado en la participación activa de 

un grupo de personas que aportaron con información precisa y pertinente, 

permitiendo identificar posibles soluciones. Contreras et al., (2016) definen a la 

investigación acción como una metodología dinámica, cíclica y de colaboración, 

pues la naturaleza colaborativa de este método permite desarrollar ideas prácticas 

que contribuyen sustancialmente con la búsqueda de soluciones eficaces a los 

problemas. 

3.2. Categorías, subcategorías y matriz de operacionalización 

Las categorías del estudio fueron: coaching empresarial y productividad laboral. 
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Las subcategorías del estudio fueron: objetivos del coaching, importancia del 

coaching, tipos de coaching, modelos de coaching, factores de productividad, 

indicadores de productividad, coaching y productividad laboral. 

3.3. Escenario de estudio 

Según Canniatti y Samartini (2018), el escenario de estudio es la selección del lugar 

donde se ejercerá la investigación, es el espacio donde los participantes entran en 

contexto con el eje temático y donde se hace uso de los recursos disponibles para 

el levantamiento de la información según los propositos establecidos. 

Se seleccionó como escenario de estudio, las instalaciones de la empresa 

Corporación Palmar. Se adecuó un espacio físico exclusivamente para implementar 

las entrevistas, mismo que se efectuó en el departamento de gerencia ubicado en 

la planta baja de la institución. El espacio se organizó para que esté en óptimas 

condiciones para la conversación, además se asignaron los respectivos recursos 

didácticos para una correcta recolección de información. La vestimenta fue formal 

a fin de reflejar una línea de profesionalismo.  

3.4. Participantes 

De acuerdo con Flórez y Jiménez (2020) la selección de participantes es una etapa 

importante dentro de la investigación cualitativa, son aquellos sujetos o personas 

que se han escogido como unidades de estudio, estos serán los actores que 

colaboraran con la información necesaria del problema, por tanto, es importante 

hacer una selección de participantes muy juiciosa. 

Se seleccionó como participantes a 4 personas: 2 gerentes estratégicos y 2 jefes 

administrativos, los cuales tienen un tiempo de más de 5 años dentro de la empresa 

Corporación Palmar. 

Se seleccionó 2 gerentes del área estratégica en vista del enorme trayecto que 

tienen dentro de la institución, también porque son los principales responsables del 

campo estratégico. Estos gerentes tienen conocimiento sobre los principales planes 

o proyectos que se están llevando a cabo dentro de la organización y saben cuál

es el estado actual de la misma en cuanto a estrategias y rendimientos. Estos 
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gerentes conocen las técnicas empresariales que se están empleando y tienen la 

capacidad de decidir sobre cualquier situación que se presente.  

Por otro lado, se seleccionó 2 jefes administrativos porque este personal tiene pleno 

conocimiento sobre el rendimiento del equipo humano y los aspectos que se 

necesitan mejorar. Estos jefes del área administrativa conocen muy bien los 

procesos de cada área de la empresa y evalúan constantemente al talento humano 

en pro de efectivizar las acciones y hacerlas mucho más productivas. Conocen el 

grado de productividad del personal operativo y los motivos por los cuales estos 

pueden incrementar o disminuir su rendimiento.  

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Cepellos y Tonelli (2020), definen a la técnica de investigación como aquel conjunto 

de métodos y procesos que utiliza el investigador para relacionarse con el objeto 

de estudio. Mientras que el instrumento, según Rogeri et al., (2020) es el 

mecanismo que se usa el investigador para recolectar y registrar toda la información 

obtenida. 

La técnica de investigación fue la entrevista en el afán de establecer una 

conversación amena para obtener información relevante y pertinente al tema de 

estudio. El instrumento que se utilizó fue una guía de preguntas semiestructuradas 

de acuerdo al tema de estudio.  

3.6. Procedimientos 

De acuerdo con Gaspareto y Henriqson (2020), el procedimiento refiere a los pasos 

que sigue el investigador para proceder con el levantamiento de la información, son 

todos los procesos básicos que se deben efectuar de manera secuencial para la 

obtención de resultados. 

Como primera parte del proceso, se seleccionó un ambiente tranquilo dentro de la 

institución, sin mayores distracciones para el entrevistado y entrevistador. Antes de 

empezar con la entrevista el investigador se identificó con su nombre y apellido, 

lugar de procedencia, credencial de la institución a la que pertenece y explicó los 

objetivos de la investigación. 
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Se comprobó el buen funcionamiento de los equipos usados para el registro de las 

entrevistas y se consideró el uso de una aplicación para grabar la entrevista con el 

permiso de los entrevistados. Se presentó el formato de guía de entrevista por cada 

uno de los participantes. 

Luego de formular las preguntas contenidas en la guía, el entrevistador apagó los 

medios y equipos utilizados para el registro de la conversación investigativa. 

Posteriormente, se agradeció al entrevistado por la gentileza y voluntad de 

participar en la entrevista, seguido de una cordial despedida. 

3.7. Rigor científico 

Para efectos del estudio se consideró una reconstrucción teórica de los criterios de 

credibilidad, transferibilidad, dependencia y confirmabilidad. 

3.7.1. Credibilidad 

Según lo que menciona Rada (2016), la credibilidad es el valor de la verdad que 

tiene la investigación, esto se alcanza cuando los participantes del estudio 

reconocen que los hallazgos tienen una aproximación real sobre lo que ellos 

piensan y sienten, y que la información no se ha malinterpretado por parte de los 

investigadores. Esta confirmación de información refleja que los resultados 

encontrados han sido verdaderos para los participantes que fueron sujetos de 

estudio y son lo bastante creíbles y precisos en el campo científico (Díaz, 2019).  

Para determinar la credibilidad, se registró la información vertida por parte de los 

participantes mediante documentos escritos, además se utilizó como archivo 

complementario, una aplicación móvil para grabar todas las respuestas de la 

entrevista. Estos registros de manera física y digital, permitieron hacer análisis 

precisos, de tal forma que la información obtenida no sea susceptible de 

ambigüedades y que todo lo expresado sea manipulado de manera correcta 

respecto a los análisis e interpretaciones hechos. 

3.7.2. Transferibilidad 

De acuerdo con Noreña et al., (2012) la transferibilidad se refiere a la posibilidad de 

ampliar los hallazgos encontrados en la investigación a otro conjunto de 

poblaciones, es decir, que los resultados encontrados son susceptibles de 
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transferirse a un contexto totalmente diferente. Para lograr esto, es necesario hacer 

una descripción exhaustiva sobre las características del lugar y los participantes 

que fueron sujetos de estudio, de esta manera es posible medir la transferibilidad 

del estudio de acuerdo a la similitud de contextos (Varela y Vives, 2016). 

El estudio mostró la factibilidad para transferirse a otros contextos, ya que las 

características de los participantes, así como el lugar donde se efectuó el estudio, 

son similares en otros sectores e incluso en otras ciudades. Al ser una empresa 

bananera, el estudio no se limita solamente hacia ese sector, sino que puede 

expandir a otros sectores como el alimenticio, el sector hotelero, el sector ganadero, 

entre otros.  

3.7.3. Dependencia 

Respecto a Erazo (2011) la dependencia hace referencia a la consistencia lógica 

de los resultados, es decir, varios investigadores que no tienen relación personal 

entre sí tienen que llegar a resultados coherentes. Según Espinoza (2020), este 

criterio de rigor tiene que ver con la estabilidad de los datos de la investigación. 

En este sentido, se explicó a detalle el contexto donde se realizó la investigación, 

indicando de manera clara y precisa cómo y dónde se aplicaron los instrumentos 

de recolección de datos. También se llevó especial cuidado con cada uno de los 

procesos de recolección de información. 

3.7.4. Confirmabilidad 

Según Salgado (2007) la confirmabilidad consiste en la forma en la cual un 

investigador es capaz de seguir el camino, ruta o pista de lo que realizó otro 

investigador. Para lograr esto, es indispensable que se realice un registro y 

documentación sobre todas las acciones, decisiones e ideas que se llevaron a cabo 

y que tuvieron relación con el estudio (Pulido, 2015).  

Se hizo una descripción detallada de las características de los participantes de la 

investigación, así como también los mecanismos y equipos indispensables en el 

proceso de estudio. También se hizo un análisis sobre las transcripciones de las 

entrevistas de tal forma que se pueda comprender de manera fácil. Además, se 

analizó el contexto físico que envolvió el estudio. 
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3.8. Método de análisis de datos 

Se realizó una transcripción de todas las respuestas de los participantes. Para ello, 

se registró por documento escrito todos los criterios y opiniones del entrevistado 

para en lo posterior analizarlo. En esta transcripción, el investigador anotó todas las 

observaciones en torno a la situación de la entrevista, desde el campo verbal hasta 

el no verbal, es decir, la forma en que se respondió, las posturas, gestos, entre 

otras cuestiones. 

Se organizó la información de las entrevistas de acuerdo a cada una de las 

preguntas realizadas. Para ello, se hizo una segmentación de los fragmentos 

textuales de acuerdo a las respuestas dadas, siendo el más habitual la 

segmentación por cada interrogante. Se elaboró 10 tablas para clasificar las 

respuestas por cada una de las preguntas logrando un orden de resultados por 

tema y por participante. 

Luego de haber transcrito y organizado la información, se efectuó un análisis y 

discusión de los resultados encontrados según los criterios vertidos por cada 

persona entrevistada. 

3.9. Aspectos éticos 

3.9.1. Principio de beneficencia 

Según Escudero et al., (2017) el principio de beneficencia consiste en hacer el bien 

para con los participantes del estudio, es decir, brindar todos los beneficios posibles 

y reducir todos los riesgos que implique el proceso de investigación.  

En el presente estudio, el investigador identificó previamente todos los tipos de 

riesgos al que pueden estar expuestos los sujetos de investigación, a fin de reducir 

potenciales lesiones, accidentes o imprevistos, con la garantía de brindar seguridad 

a todos los participantes en el proyecto. 

3.9.2. Principio de no maleficencia 

Según Ojeda et al., (2007) el principio de no maleficencia es el deber ético de 

respetar la integridad física de los participantes de la investigación, es la obligación 

moral de respetar la vida, de no hacer el mal bajo ningún concepto que se presente, 

siempre será un deber exigido por parte de los participantes del estudio.  
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Se respetó en todo momento los ideales de cada uno de los participantes, 

respetando la totalidad de su ser de acuerdo con sus situaciones culturales, 

económicas, étnicas, ecológicas, etc. 

3.9.3. Principio de autonomía 

Respecto a Salazar et al., (2018) el principio de autonomía consiste en el 

reconocimiento de los derechos de autodeterminación y privacidad, es la capacidad 

que tiene la persona por el simple hecho de ser racional, por tanto, el derecho de 

autonomía puede ser objeto de decisiones morales dentro de un esquema 

legalmente válido. 

Se respetó en su totalidad, el derecho al principio de autonomía del entrevistado. 

3.9.4. Principio de justicia 

Para Canese (2015), el principio de justicia dentro del campo de la investigación se 

refiere a una distribución equitativa de los beneficios del estudio, este principio se 

realiza en el sentido de dar una búsqueda efectiva de las consecuencias del 

estudio, haciendo una distribución lo suficientemente justa para todos los 

participantes de la investigación. 

En este caso, se respetó el principio de justicia para todos los sujetos que 

participaron de la entrevista. No hubo favoritismos y se explicó de manera equitativa 

todos los beneficios de la investigación. 
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IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN

Tabla 1  

Respuestas de los entrevistados sobre capacitaciones realizadas al equipo humano 

1. ¿Se realizan capacitaciones para fortalecer las competencias del

equipo humano?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 

Claro que sí, las capacitaciones vienen detrás de una 

planificación para fortalecer un aspecto donde se 

considera un vacío, normalmente estas capacitaciones 

se realizan trimestralmente y sirven para consolidar 

aquellos conocimientos, destrezas y habilidades de todo 

el personal humano. 

Gerente estratégico 2 

Son necesarias las capacitaciones para actualizar a 

nuestros colaboradores conforme a todo los que tiene 

planeado de acuerdo al mes o al año. Las capacitaciones 

se hacen regularmente y se las divide de acuerdo al área 

donde están trabajando. De esta manera se dirige un 

tema en específico que pueda estar 100% vinculado con 

el área donde se está realizando el trabajo. 

Jefe Administrativo 1 

Por supuesto, las capacitaciones siempre se llevan a 

cabo para con el personal de talento humano, 

especialmente para aquellos que trabajan en el sector 

operativo, puesto que es importante fortalecer las 

habilidades de quienes tienen que maniobrar obras o 

proyectos, así como también aquellos que están 

inmersos en las logísticas de producción. 

Jefe Administrativo 2 

Consideramos al talento humano como un pilar 

fundamental dentro de esta organización, en virtud de ello 

siempre estamos brindando capacitaciones a fin de 

garantizar un equipo sólida, eficaz y eficiente. Las 

capacitaciones las realizamos cada cierto tiempo 
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conforme el escenario de mercado vaya fluctuando, es 

decir, si existe la oportunidad de introducir el producto en 

nuevos mercados o captar nuevos clientes, se integran 

un plan de capacitación orientado a ese propósito. 

Tabla 2 

Respuestas de los entrevistados sobre las áreas de capacitaciones 

2. ¿En qué áreas se realizan las capacitaciones?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 

Las capacitaciones se realizan en distintas áreas según 

exista la necesidad de la corporación, pero regularmente 

éstas se efectúan en el sector administrativo, es decir, en 

aquel personal encargado de gestionar todas las 

actividades que tienen que ver con operaciones y 

logística. 

Gerente estratégico 2 

La logística de la corporación es una parte sumamente 

importante puesto que es necesario que la mercadería 

siempre llegue en óptimas condiciones y a tiempo, por 

tanto, las capacitaciones se inclinan mayormente hacia 

mejorar ese aspecto. Es importante que el personal de 

talento humano encargado del transporte de mercaderías 

sepa hacer su trabajo bajo un orden claro, y lo que es 

más tomar decisiones en el momento correcto y de 

manera efectiva. Estas capacitaciones nos conceden una 

mayor tranquilidad para quienes somos los responsables 

directos de esta área. 

Jefe Administrativo 1 

El sector del transporte y la logística son las áreas que 

mayormente se capacitan en función del alto grado de 

relevancia que representan para la corporación. Todos 

los procesos que conforman la cadena de valor de la 

empresa, es decir, los procesos de coordinación, gestión 
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y transporte de los bienes comerciales desde el lugar de 

distribución hasta el cliente final, es una pieza clave que 

no puede verse afectada. En este sentido, el alto mando 

dispone de planificaciones para capacitar 

constantemente al personal encargado de manejar esta 

fase. 

Jefe Administrativo 2 

El área que mayormente se capacita es el de logística y 

transporte, que es el área encargada de planificar y 

gestionar el flujo de materiales que servirán para la 

producción. La importancia que tiene esta área en la 

organización es muy alta, por tanto, estos eslabones no 

pueden verse afectados bajo ninguna circunstancia, por 

ende, se capacita regularmente al personal para que 

pueda estar preparado para cualquier situación que se 

presente. 

Tabla 3 

Respuestas de los entrevistados sobre la frecuencia en que se realizan las 

capacitaciones 

3. ¿Con qué frecuencia se realizan las capacitaciones?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 

Las capacitaciones se realizan cada tres meses por lo 

general, esto depende en cierta forma de la planificación 

que se vaya ejecutando durante los meses.  

Gerente estratégico 2 

La frecuencia de las capacitaciones depende mucho de 

las áreas donde se pueda percibir una inestabilidad, así 

como también los vacíos en cuanto a conocimiento, 

destrezas y habilidades.  

Jefe Administrativo 1 

Las planificaciones que se realizan en cuanto a 

capacitaciones hacia el talento humano por lo general se 

realizan de dos a tres meses dependiendo de las áreas 
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que se requieran fortalecer, ya sea dentro del sector 

administrativo como operativo. 

Jefe Administrativo 2 

La actualización de conocimiento es una parte 

fundamental para que el equipo de trabajo pueda llevar a 

cabo un nivel de eficiencia correcta durante sus 

actividades, conscientes de ello, lanzamos 

entrenamientos dirigidos al área de administración, de 

logística, de recursos humanos y operativo de dos a tres 

meses. Cada capacitación cumple un determinado 

objetivo. 

Tabla 4 

Respuestas de los entrevistados sobre la eficiencia del equipo humano respecto a 

sus funciones 

4. ¿Qué tan eficiente es el equipo humano respecto a sus funciones?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 

Puede decirse que el equipo de talento humano cumple 

con las atenciones de todo lo que se necesita, estamos 

contentos con la labor que vienen haciendo. En mi 

opinión personal hemos formado un gran equipo de 

trabajo donde todos conocen muy cuáles son sus 

funciones, esto nos permite hacer un trabajo lo 

suficientemente eficiente. 

Gerente estratégico 2 

El nivel de eficiencia en el trabajo es aceptable, aunque 

si hay ciertos factores en los que se puede mejorar. En 

términos generales puede decirse que el equipo cumple 

con las exigencias que demanda el trabajo, aunque claro 

que hay tiempos donde la presión abunda, pero se ve un 

profesionalismo completo dentro de los que trabajan para 

Palmar. 
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Jefe Administrativo 1 

La eficiencia en el trabajo es buena, sin embargo, hay 

que fortalecer ciertos puntos clave para que el 

rendimiento sea aún mayor, por ejemplo, suele suceder 

en muchas ocasiones que el talento viene un tanto 

desmotivado, es un factor que nosotros muchas veces no 

podemos controlar. 

Jefe Administrativo 2 

La falta de comunicación es un aspecto que impide que 

la eficiencia alcance su nivel máximo en las actividades 

que ejecutan el personal de talento humano. Nos 

esforzamos por entablar lazos de comunicación 

recíprocos para mitigar esta pequeña problemática, pero 

a nivel general puedo decir que el trabajo que hacen los 

colaboradores es bueno. 

Tabla 5 

Respuestas de los entrevistados sobre los aspectos de mejora en el equipo humano 

5. ¿Qué aspectos considera que se debe mejorar en el equipo humano

de la compañía?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 

Considero que hay que mejorar mucho la comunicación 

entre compañeros de trabajo, sabemos que una buena 

comunicación traerá buenos resultados, por ende, pienso 

que este es un punto en donde debemos fortalecernos 

como institución como empresa. 

Gerente estratégico 2 

Aunque el nivel de eficiencia es bueno pienso que faltaría 

obtener un poco más de sentido de pertenencia, es decir, 

que los colaboradores sientan la camiseta de la 

institución para lograr el compromiso que requiere en 

cada una de las fases de trabajo que somos 

responsables. 
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Jefe Administrativo 1 

Claramente la motivación es un factor importantísimo en 

el cual se deben aplicar estrategias para mejorar el 

rendimiento del equipo humano. Personalmente me he 

dado cuenta que un personal desmotivado en mucho 

menos productivo, por lo tanto, considero que es uno de 

los puntos clave en donde se debe trabajar. 

Jefe Administrativo 2 

Hay que mejorar sin duda la comunicación entre 

miembros del equipo de trabajo puesto que es un factor 

fundamental para conseguir eficacia y coordinación en 

una empresa, lo que va directamente ligado a la 

productividad que puedan tener cada uno de los 

colaboradores de Palmar. 

Tabla 6 

Respuestas de los entrevistados sobre la productividad laboral de la compañía en 

el último mes 

6. ¿Cómo ha sido la productividad laboral de la compañía en este

último mes?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 

Hablando específicamente de este sector del Cantón el 

Guabo puede decirse que nos ha ido relativamente bien, 

a pesar de que la situación del mercado extranjero a 

donde se exporta el banano no ha sido la mejor en el 

último mes, seguimos manteniendo los clientes de 

manera fija y esto nos ha ayudado para sostener a la 

empresa económicamente y seguir generando fuentes de 

empleo. 

Gerente estratégico 2 

Si nos enfocamos en la productividad laboral de la 

empresa en este último mes, considero que ha sido 

buena, no excelente, pero los equipos de trabajo han 
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hecho su mejor esfuerzo por mantener al día todas sus 

obligaciones como miembros de Palmar. 

Jefe Administrativo 1 

La productividad laboral en este último mes no ha sido la 

mejor, pues debido a la situación económica y sanitaria 

que atraviesa el país hemos tenido que bajar el número 

de empleados y colaboradores, esto ha hecho que la 

productividad laboral caiga un poco y así mismo los 

índices de rentabilidad han mermado. 

Jefe Administrativo 2 

En el último mes el rendimiento de los equipos de trabajo 

no fue el mejor, pero estamos conscientes de ello y 

trabajamos para mejorar todas estas situaciones que 

reducen nuestro grado de producción. Estamos 

conscientes también de que podemos mejorar y 

mantenemos la fe puesta sobre ello, es decir, confiamos 

en nuestros colaboradores y en la calidad de sus 

trabajos. 

Tabla 7 

Respuestas de los entrevistados sobre la motivación del personal 

7. ¿Existen entrenamientos para mantener al personal motivado?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 
Actualmente no estamos llevando a cabo planificaciones 

enfocadas en la motivación del talento humano. 

Gerente estratégico 2 

No, solamente lo que hacemos es ofrecerles 

recompensar por su enorme labor. Así como también 

reconocimientos a los más destacados. 

Jefe Administrativo 1 

Ese tema de capacitación en la empresa aún no se ha 

concretado. Siendo la motivación un factor fundamental 

que se relaciona directamente con la productividad, 

pienso que sería un punto a favor para mejorar en todos 

los sentidos. 
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Jefe Administrativo 2 

Los entrenamientos básicamente están orientados a 

otras fases de la organización, fases que radican en un 

nivel de importancia mucho mayor, si bien las 

capacitaciones se las hacen siguiendo un grado de 

importancia y necesidad aún no se ha dispuesto un 

entrenamiento para motivar a los empleados de las 

distintas áreas. 

Tabla 8 

Respuestas de los entrevistados sobre el coaching enfocado en el equipo humano 

8. ¿Qué opina sobre el coaching enfocado en el equipo humano?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 

Este tema lo había escuchado antes pero no he tenido la 

oportunidad aun de indagar más sobre el tema. Según lo 

que me comentas resulta bastante interesante, pero si 

nos gustaría tener antecedentes sobré como este 

mecanismo nos ayudaría en un futuro para aumentar los 

índices de productividad. Puede estar dentro de nuestros 

planes en lo posterior, no hay que descartar las 

posibilidades ya que el presupuesto destina una parte 

para planificar las capacitaciones. 

Gerente estratégico 2 

Sin duda, es algo que no se aplica aquí, y tengo noción 

sobre otras empresas que lo están aplicando y les va muy 

bien, por tanto, pienso que puede ser una metodología 

que ayude mucho a potenciar las actividades del talento 

humano, puede funcionar muy bien si se lo aplica de una 

manera correcta, ya que, según el escenario actual, un 

entrenamiento de coaching para el talento humano no 

caería nada mal. 

Jefe Administrativo 1 
El objetivo del coaching es lograr la eficiencia en los 

resultados, la motivación y la satisfacción personal de los 
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trabajadores, independientemente de su nivel, eso lo 

tengo claro, por tanto, considero que es una estrategia 

que pueden funcionar bastante bien dentro de esta 

organización, ya que el personal de trabajo es bastante 

amplio y se necesita que estén a la altura de todo lo que 

se demanda diariamente. La parte financiera no sería un 

problema puesto que la empresa establece una cantidad 

fija al entrenamiento del personal. 

Jefe Administrativo 2 

Sin duda es una estrategia bastante moderna que se está 

aplicando en muchas organizaciones, inclusive de todo el 

mundo. En Palmar esta estrategia no se aplica 

actualmente, pero se puede hacer una inversión sin 

ningún problema, con ello estoy diciendo que puede 

existir la posibilidad de que se pueda aplicar, pues estoy 

confiado de que puede traer grandes resultados. 

Tabla 9 

Respuestas de los entrevistados sobre el entrenamiento que se aplica actualmente 

en el equipo humano 

9. ¿Qué tipo de entrenamiento para el equipo humano se aplica

actualmente en la empresa?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 

Las capacitaciones en el equipo humano se orientan 

regularmente hacia el servicio al cliente, manejo de 

objeciones, relaciones internacionales entre otros 

factores adicionales. Pero algo mucho más planificado u 

organizado como una metodología de coaching no se 

aplica en la actualidad. 

Gerente estratégico 2 

Las capacitaciones generalmente están ligadas a 

administración de procesos, gestión de proyectos, 

gestión de personal, gestión de cartera de clientes, 
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negociaciones internacionales, técnicas just in time, etc. 

Todas estas líneas de entrenamientos es que la se 

realiza en Palmar. 

Jefe Administrativo 1 

Seguridad y salud ocupacional. 

Gestión de proyectos 

Gestión de procesos 

Continuidad de negocios 

Sostenibilidad 

Jefe Administrativo 2 

Las capacitaciones tratan temáticas relacionadas a las 

técnicas de negociaciones, servicio al cliente, manejo de 

objeciones, administración de personal, administración 

de proyecto, entre otras más, pero por lo general los 

temas van más por ahí. 

Tabla 10 

Respuestas de los entrevistados sobre las técnicas de motivación para el equipo 

humano 

10. ¿Qué técnicas de motivación se han aplicado para el equipo

humano?

Participantes Respuesta 

Gerente estratégico 1 

Tenemos claro que la motivación laboral genera 

capacidades en nuestros colaboradores para ir más allá 

de sus límites. Esta motivación hace que una empresa 

mantenga implicados a sus empleados para ofrecer el 

máximo rendimiento y conseguir así, los objetivos 

empresariales marcados por la organización. Por ello, 

manejamos una serie de recompensas para nuestros 

empleados, entre ellos, viajes, premios, cupones, 

regalías, entre otros elementos. 

Gerente estratégico 2 
Las técnicas de motivación que se aplican por lo general 

son: actividades de participación integración con toda la 
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familia Palmar. Se dan recompensas para los 

trabajadores más destacados del mes a raíz de una 

evaluación de su desempeño. También se les ofrece 

planes de seguro entre otros beneficios. 

Jefe Administrativo 1 

En Palmar se aplican una serie de técnicas orientadas en 

mantener al personal motivado, una de estas son los 

planes de ahorros para los colaboradores, los planes de 

seguro de vida, las recompensas por los esfuerzos 

hechos durante todo el mes de trabajo, cupones de 

descuento, regalías y así muchos otros más incentivos. 

Jefe Administrativo 2 

El compromiso que tengan los empleados con la empresa 

y sus funciones va relacionado al nivel de motivación que 

estos tengan, por tanto, se les otorga muchos beneficios 

para que estos puedan tener, creatividad, energía y sobre 

todo el valor del compromiso con lo que están realizando, 

esto hace que un empleado pueda aportar muchísimo a 

la empresa para alcanzar los objetivos que se han 

propuesto.  

Análisis y discusión 

En respuesta al primer objetivo de la investigación, se encontró que, el estado 

actual de la productividad laboral de la empresa Corporación Palmar del Cantón el 

Guabo es bueno, pero no es excelente, es decir, es susceptible de mejorar. Se 

descubrió que el escenario económico y social desfavorable que travesó el país 

hace un tiempo, complicó los procesos normales de funcionamiento de la 

organización. Uno de los aspectos que más impacto tuvo sobre la producción fue 

el económico, ya que la situación del mercado extranjero empeoró en el último mes 

obstaculizando la exportación del producto, así mismo, las dificultades que atravesó 

el país redujeron los índices de rentabilidad de la empresa, lo cual generó efectos 

adversos en la compañía, disminuyendo el personal de trabajo, y esto a su vez, 

afectó los niveles de productividad. Se comprobó que la empresa gestiona un 

personal de talento humano, pero durante el último mes el rendimiento del equipo 
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no fue el mejor, pues la empresa presenta ciertas inconsistencias en los niveles de 

eficiencia y comunicación del talento humano lo cual tiene implicancias en el 

rendimiento y productividad laboral. Según las respuestas, se encontró que los 

colaboradores de la empresa se sienten desmotivados y carecen de comunicación 

interpersonal, estos factores han creado fricciones entre los miembros del equipo, 

lo que genera una perdida en los índices de eficiencia de las actividades.  

De acuerdo al segundo objetivo de investigación, con las respuestas se corroboró 

que, los fatores que más influyen en la productividad laboral de los miembros de 

Palmar son los componentes motivacionales y la comunicación interpersonal. 

Según las entrevistas, cuando los empleados están motivados la productividad es 

mayor, pero cuando no se sienten con motivación, estos niveles caen 

considerablemente, siendo un factor importante al cual se debe prestar atención, 

precisamente porque incide en el rendimiento laboral. Según las versiones de los 

participantes, se logró descubrir que, la desmotivación y la falta de comunicación 

son los principales aspectos que inciden en los niveles de productividad que puede 

tener el personal de trabajo, se comprobó mediante los juicios recabados que los 

colaboradores pierden el compromiso con la institución por falta de componentes 

motivacionales, así como también la carencia de sincronización de procesos.  

Se conoció que, tanto la comunicación entre compañeros, como la motivación del 

personal, son los aspectos clave que debe mejorar la compañía, ya que las 

respuestas direccionan hacia estos dos ejes, manifestando la importancia de 

mejorar esos sentidos ya que van ligados a los índices de productividad de la 

empresa. Se consideró a la motivación como un factor fundamental que se debe 

priorizar para mejorar el rendimiento, ya que cuando estas personas están 

motivadas existe un mayor nivel de productividad, algo que ha sido comprobado 

por los jefes y gerentes de la empresa. Las respuestas indicaron que, cuando el 

personal viene desmotivado los rendimientos decaen y posteriormente se pierde 

coordinación en los procesos, en este sentido, las respuestas manifestaron que es 

un factor incontrolable para los jefes. También demostraron que, cuando existe falta 

de comunicación, las actividades no logran alcanzar su nivel máximo de 

productividad, tanto los jefes como los gerentes manifestaron tener claro que se 

deben fortalecer esos puntos clave para mejorar el rendimiento del personal, sin 
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embargo, hasta la fecha no se han establecido planes enfocados en la mejora de 

la productividad laboral. 

Se comprobó que la empresa sí realiza capacitaciones y lo hace de manera 

trimestral. Según las versiones se sigue una planificación para las capacitaciones 

y se realizan de acuerdo a cada área de la organización y con objetivos definidos, 

sin embargo, estas capacitaciones no están orientadas al fortalecimiento del talento 

humano en el ámbito de la productividad, aunque en las respuestas se encontró 

que las capacitaciones se enfocan en el fortalecimiento de competencias, lo cierto 

es que le dan más prioridad al sector operativo. De acuerdo a las respuestas dadas 

respecto al área donde se realizan las capacitaciones, se demostró que, tanto los 

jefes como los gerentes priorizan las capacitaciones en el área de logística, ya que 

es una de las actividades más importantes de la organización. Según los criterios, 

el área de transporte y logística son los departamentos donde mayormente se 

realizan las capacitaciones en virtud del alto grado de relevancia para la 

corporación. De acuerdo con las respuestas, la cadena de valor no puede verse 

afectada cuando se cumplen labores de exportación, por tanto, el alto mando 

siempre mantiene en capacitaciones al personal responsable de esta área. Esto 

deja claro que la prioridad va más allá de los factores que afectan a la productividad, 

con esto se comprueba que, los enfoques de entrenamiento apuestan a la logística 

más que a los indicadores de rendimiento del talento humano. 

Se logró conocer que actualmente no se están llevando a cabo entrenamientos 

enfocados en la motivación del talento humano, estos criterios similares entre jefes 

y gerentes confirman la prioridad que tienen hacia el área de logística y transporte, 

dejando de lado los factores intermitentes de productividad laboral que envuelven 

al equipo humano. Según las versiones recabadas, existen fases de la organización 

que tienen un nivel de importancia mucho mayor, por tanto, las capacitaciones se 

ofrecen siguiendo un nivel de necesidad considerable. Se comprendió que la 

corporación no maneja planes concernientes a los aspectos motivacionales, es 

decir, no hay planificaciones orientadas en fortalecer este aspecto de la 

organización, pues solamente se han marcado estrategias de recompensas y 

reconocimientos por la labor que realizan para mitigar en algo esta problemática. 
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No obstante, estas estrategias que se aplican, no son suficientes ni mucho menos 

efectivas para elevar los índices de rendimiento en todo el equipo.  

Respecto al tercer objetivo de la investigación, se demostró que, la productividad 

laboral de Corporación Palmar puede mejorar desarrollando un plan de coaching 

empresarial, pues se conoció que dentro de esta empresa no se aplican este tipo 

de entrenamientos enfocados en el talento humano, sino solamente en modelos de 

capacitación tradicionales. Según las respuestas, las capacitaciones giran en torno 

al servicio al cliente, manejo de objeciones, gestión de proyectos, gestión de cartera 

de clientes, seguridad y salud ocupacional, técnicas de negociación y 

sostenibilidad. Todas estas respuestas demostraron la factibilidad de proponer un 

plan con estrategias y tácticas de coaching empresaria, orientado específicamente 

hacia la mejora de productividad por parte del talento humano. Se comprobó que 

no se aplican temas relacionados con la visión y misión personal, planes de vida, 

objetivos de vida, ni tampoco a temas referentes a la administración del tiempo, a 

la gestión eficiente de procesos ni factores de rendimiento. Los temas involucrados 

en las capacitaciones que ejecutan se inclinan mayormente a aspectos 

relacionados con la organización, dejando de lado los componentes de vida de los 

trabajadores que son aspectos importantes para mejorar los índices de rendimiento 

en las funciones de cada persona. 

La ausencia de esta herramienta de fortalecimiento competitivo y motivacional ha 

hecho que la organización caiga en un vacío desmotivacional, que claramente tiene 

repercusiones sobre los índices de productividad en el trabajo. Por tanto, 

considerando los requerimientos y las necesidades que presenta esta empresa 

respecto al talento humano, es importante considerar el coaching empresarial como 

un nuevo método que permita fortalecer las destrezas, habilidades, competencias 

y conocimientos de los equipos de trabajo, así como también técnicas de alta 

motivación y desempeño. Los criterios proporcionados por los participantes 

manifestaron una concordancia respecto a la aplicación de técnicas de coaching 

dentro de la empresa, pues la mayoría ha escuchado acerca del método y lo tienen 

claro, en ese sentido, las respuestas ofrecieron un criterio positivo respecto a la 

herramienta considerando que puede funcionar bastante bien para la empresa, más 

aún si se enfoca directamente en mejorar los niveles productivos del talento 
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humano. Se comprobó que, tanto jefes como gerentes tienen la certeza de que es 

una herramienta bastante práctica y que ha funcionado en otras empresas, dando 

cabida a la posibilidad de aplicarlo en Corporación Palmar. 

Con respecto al cuarto objetivo de la investigación, se logró demostrar que, 

tomando en cuenta los vacíos organizacionales que tiene Palmar en la actualidad, 

la implementación de un plan de coaching empresarial puede tener muchos 

beneficios para el área de talento humano, fortaleciendo las competencias, 

habilidades, capacidades y conocimiento de quienes conforman los equipos de 

trabajo. Especialmente se demostró que tanto los jefes como los gerentes están de 

acuerdo en establecer este tipo de entrenamiento, principalmente para incursionar 

en los factores influyentes de la productividad como son: la motivación y la 

comunicación, ya que estos aspectos se consideran relativamente dentro de una 

planificación de coaching. Se comprobó que los planes de ahorro, seguros de vida, 

regalías, descuentos, recompensas, entre otros incentivos, no son suficientes para 

mantener a un personal motivado, estas estrategias no han sido efectivas para 

levantar la productividad en la empresa, algo que se corrobora por la eficiencia 

registrada en el último mes de los colaboradores. A raíz de esto, las estrategias de 

coaching están enfocadas en conceptos que van mucho más allá de técnicas 

tradicionales de motivación, pues se tiene claro que la motivación tiene otros 

componentes que deben ser activados, algo que solo se puede efectivizar con un 

plan de coaching empresarial. 

Las respuestas dadas permitieron comprender la necesidad de aportar con un plan 

de coaching, pues a pesar de que los colaboradores desarrollan sus actividades de 

manera cotidiana, es esencial que estos puedan estar motivados de acuerdo a sus 

funciones. Los programas de recompensa que actualmente se llevan a cabo en la 

empresa no son suficientes para mantener motivados al personal de talento 

humano, demostrando la relevancia de establecer un plan de coaching. Este plan 

define una serie de acciones enfocadas en potenciar los desempeños laborales en 

función de los factores motivacionales de cada persona, reforzando las 

capacidades de cada uno de los empleados, mejorando las relaciones y 

comunicaciones interpersonales que son aspectos que presentan problemas 

también. Estas técnicas también ayudan a comprender el rol que tiene cada 



 
 

32 
 

persona dentro de la organización, haciéndolos parte de la misma y fortaleciendo 

el sentido de pertenencia. Como consecuencia de un plan de coaching bien 

ejecutado, el equipo de talento humano logrará tener satisfacción laboral, 

obteniendo mejores resultados tanto en cantidad como calidad. 

Respecto al quinto objetivo de investigación, se encontró que el presupuesto no 

sería un problema para Corporación Palmar, ya que, según las respuestas, existe 

un monto que constantemente va destinado hacia los entrenamientos y 

capacitaciones de los empleados. Se logró comprender que, las planificaciones de 

esta empresa, consideran los recursos económicos para formar a sus empleados 

en distintas fases según las necesidades. Esto permite entender que, Palmar tiene 

la disponibilidad financiera para poder invertir en un Plan de Coaching Empresarial, 

es una gran empresa con mucha trascendencia en la ciudad y todo el país, por 

tanto, el presupuesto asignado para este proyecto no presentará ningún 

inconveniente, pues siempre que se estimen resultados positivos, los recursos 

serán autogestionados por la empresa misma, tomando en consideración que este 

plan traerá muchos beneficios para mejorar la productividad laboral. Los criterios 

recabados por los participantes marcan la factibilidad económica para invertir en un 

plan de coaching, pues a mayoría de los entrevistados consideran que es una gran 

herramienta para potenciar las habilidades de los colaboradores. De las respuestas 

dadas, se demostró que la situación financiera no sería un problema para efectivizar 

esta labor, dejando una puerta abierta para aprovechar esta oportunidad. De 

manera general, las entrevistas concordaron en criterios que viabilizan la inversión 

sin inconvenientes para emplear técnicas de capacitación en los colaboradores, las 

respuestas otorgan una noción de que los empleados conforman una parte 

importante de la organización y, por lo tanto, necesitan estar capacitados 

regularmente.  

A fin de dar respuesta al objetivo general de la investigación, se elaboró una 

propuesta de plan de coaching empresarial detallando las estrategias y tácticas a 

seguir para desarrollar las capacitaciones. En la propuesta, se estableció los temas 

que se abordaran para fortalecer las competencias de los empleados, así como 

también las técnicas para mejorar los índices de rendimiento. Todas las actividades 

se establecieron dentro del plan en función de fechas y horarios a fin de que la 
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empresa pueda tener claro en qué día y hora se desarrollaran las capacitaciones. 

En este plan, se estableció la secuencia en la que se alcanzaran los objetivos 

propuestos, pues es un proceso que por lo general lo toman los expertos en este 

tipo de entrenamiento para ensamblar una visión en conjunto que permita llegar a 

la meta deseada. Toda esta planificación de coaching a nivel de talento humano se 

implementó para determinar la posición futura que alcanzará la empresa dentro del 

rubro, respondiendo de manera efectiva a las metas y objetivos planteados; todo el 

proceso de planificación consideró oportunamente las prioridades de cada 

empleado, enfocando las actividades en el fortalecimiento de las habilidades tanto 

físicas como mentales, a fin de garantizar que los colaboradores y todo el equipo 

de trabajo ejecute cada una de las acciones de manera eficaz y eficiente tomando 

en cuenta los objetivos comunes. 

En la propuesta de plan de coaching se logró articular todas las estrategias 

necesarias tomando en cuenta las necesidades de la empresa, También se clarificó 

el área donde cada experto ejercerá su trabajo de entrenamiento, se siguió un 

orden de temáticas y estrategias donde cada una de ellas se direccionó en función 

de acciones y objetivos empresariales. Dentro del planteamiento de coaching 

empresarial, la definición de objetivos es vital, pero cada objetivo debe cumplir un 

conjunto de criterios, entre estos, que sea alcanzable y dentro de la realidad de la 

empresa. Todas estas acciones serán determinantes para marcar el curso de la 

empresa, pues todo ello guiará el rumbo de la compañía hacia un cumplimiento 

absoluto de lo que se determinó como objetivos, misión y visión empresarial. 

En síntesis, con las respuestas dadas se comprobó la factibilidad de emplear un 

plan de coaching empresarial para Corporación Palmar, todo ello justificado en la 

situación actual que atraviesa la empresa a causa de la situación económica y 

social del país, así como también, los factores que influyen en el rendimiento del 

personal como son: la motivación y la comunicación interpersonal. Se demostró que 

la aplicación de este plan puede traer muchos beneficios para la empresa y los 

colaboradores, además se evidenció una postura positiva por parte de los jefes y 

gerentes para efectivizar un plan de coaching dentro de la empresa, ya que se 

conoció que el presupuesto no presenta ningún inconveniente dando la posibilidad 

de poder invertir en este plan de coaching empresarial. 
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V. CONCLUSIONES

Respecto a todo lo anteriormente analizado, se proceden a realizar las siguientes 

consideraciones finales: 

Corporación Palmar del Cantón el Guabo necesita establecer planes de coaching 

empresarial para desarrollar las competencias, capacidades y enriquecer el 

potencial de todos los equipos de trabajo que compone la organización. La situación 

en cuanto a productividad laboral no es la mejor, por tanto, las técnicas de 

potenciación de habilidades y rendimiento de personal a través del coaching es 

esencial para otorgar a la empresa un beneficio exponencial que puede mejorar 

considerablemente la eficiencia de labores en cada uno de los trabajadores. 

Es importante establecer estrategias que puedan mitigar los factores más 

influyentes sobre la productividad laboral de la empresa Corporación Palmar, 

siendo estos los impulsos de motivación y la comunicación entre áreas, por tanto, 

resulta relevante entender el funcionamiento de esta metodología porque puede 

ayudar a disolver la desmotivación laboral y mejorar las líneas de comunicación 

entre miembros, además de potenciar al máximo las capacidades de trabajo. 

Mediante la orientación y aplicación de las diversas estrategias de coaching, los 

empleados y demás colaboradores llegarán a sentir el compromiso con todas las 

actividades que tienen que realizar. 

Esta herramienta se aplica en muchas organizaciones importantes, y es clave para 

Corporación Palmar pues ayudará a mejorar considerablemente la productividad 

laboral y además servirá para planificar de forma estratégica cada una de las 

actividades que se hayan seleccionado. Esto también favorece la comunicación 

interna entre jefes, gerentes y empleados, pues facilita el proceso interrelaciones 

que se llevan a cabo dentro de la organización. 

Se puede decir que el coaching es una metodología bastante efectiva que apunta 

a desarrollar en gran medida las habilidades personales de cada trabajador, 

poniendo el enfoque en la consecución de objetivos y metas que se hayan 

planteado. Sin duda, este método de fortalecimiento del equipo humano será una 

herramienta capaz de mejorar no solo la productividad de los colaboradores sino 

también los índices de rentabilidad que se generan. 
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VI. RECOMENDACIONES 

Implementar un plan de coaching empresarial dirigido al talento humano de la 

organización, donde se detalle cada una de las estrategias que se aplicarán para 

mejorar el rendimiento de los colaboradores de acuerdo a sus actividades o áreas 

de trabajo, este entrenamiento servirá para que puedan desarrollar todas sus 

habilidades y competencias organizacionales. 

Considerar aquellas estrategias relacionadas con la motivación de los trabajadores, 

en vista de que son componentes importantes para mejorar el rendimiento y 

productividad de cada uno de ellos, ya que cuando existen aspectos que fomentan 

la motivación en el trabajo, se estima un mayor alcance de resultados y un 

incremento considerable en la eficiencia de las operaciones. 

Analizar los expertos en coaching mayormente capacitados para impartir los 

entrenamientos, en pro de crear un equipo de trabajo formalizado y centralizado al 

máximo respecto a sus desempeños. Es importante entonces, tomar en cuenta a 

los profesionales que destaquen en el área de interés y sobre todo que tengan una 

amplia experiencia dentro del ejercicio de capacitación o entrenamiento que 

ofrecen. 

Valorar las mejores herramientas de coaching empresarial que permitan estimar 

resultados positivos para la organización, definir un plan basado en estas 

herramientas de manera regular de tal forma que los colaboradores puedan tener 

un entrenamiento constante y así aumentar los niveles de productividad, ya que las 

técnicas y métodos adoptados serán pertinentes según sea el caso de cada 

persona o equipo de trabajo. 

Evaluar el rendimiento de cada estrategia aplicada en el plan de coaching 

empresarial a fin de medir la efectividad de cada una respecto a las actividades de 

los trabajadores y verificar cómo ha transformado las capacidades del equipo 

humano de manera positiva, ya que, de esta manera se podrá validar si realmente 

el plan funcionó tal y como se esperaba o es necesario establecer un plan de 

contingencia como complemento. 
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VII. PROPUESTA

Tema de la propuesta 

Plan de coaching empresarial dirigido al equipo humano para mejorar los niveles 

de productividad de la Corporación Palmar del cantón El Guabo en el año 2021. 

Objetivos de la propuesta 

Objetivo general 

Mejorar los índices de productividad laboral de la empresa “Corporación Palmar” 

mediante la implementación de estrategias y tácticas de coaching en el equipo de 

talento humano. 

Objetivos específicos 

Establecer estrategias enfocadas en la mejora personal y profesional de los 

colaboradores de la empresa. 

Implementar estrategias enfocadas en la administración del tiempo que conlleva 

cada actividad de la empresa 

Definir la filosofía personal de cada uno de los miembros que pertenecen al talento 

humano de la organización 

Fortalecer los conocimientos, capacidades, habilidades, competencias y destrezas 

del talento humano de la empresa. 

Implementar técnicas de mejora de rendimiento laboral en cada uno de los 

miembros del equipo humano. 

Desarrollar estrategias efectivas de comunicación y motivación empresarial para el 

talento humano. 

Identificar las fortalezas de cada uno de los miembros para definir las 

funcionalidades más adecuadas. 

Organizar y planificar actividades de acuerdo a la prioridad que tanga cada una en 

la organización. 

Optimizar los recursos disponibles 
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Tabla 11 

Guía de plan de coaching 

Tema Estrategia Táctica Responsable Fecha 
Objetivo a 

cumplir 

Filosofía 
personal 

Definir un plan 
de vida 

Determinar lo qué 
queremos hacer. 
Definir el futuro y las 
metas a alcanzar de 
manera personal. 
Seleccionar los pasos 
a seguir para el 
alcance de las metas. 
Solucionar problemas 

Experto en 
gestión del 

talento 
humano 

Del 02 al 
06 de 
agosto 

del 2021 

Mejora 
personal y 

profesional de 
los 

colaboradores 

Definir filosofía 
personal 

Definir una 
visión personal 

Definir lo siguiente: 
¿Quién soy? 
¿Hacia dónde voy?  
¿Cómo me veo en el 
futuro? 
¿Cómo quiero que me 
vean en el futuro? 

Definir una 
misión personal 

Definir los siguiente: 
¿Quién eres?  
¿Qué buscas? 
¿Por qué lo haces?  
¿Para qué lo haces? 

Determinar 
objetivos de 

vida 

El experto hará que 
cada uno haga una 
lista de lo que quiere 
conseguir tanto a nivel 
personal como laboral, 
de manera que 
puedan tener un 
horizonte por el cual 
puedan caminar. 

Concretar un 
plan de acción 

Definir: 
¿Cuál es el primer 
paso a seguir? 
¿Cuál es el segundo 
paso? 
¿Cuál es el tercero? 

Gestión del 
tiempo 

Priorizar 
actividades 

El experto enseñará a 
los colaboradores a 
priorizar actividades 
en función del nivel de 
importancia y 
urgencia, de tal forma 
que se puedan cumplir 
las actividades a 
tiempo 
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Identificar los 
recursos 

Se implementará un 
esquema didáctico 
para que los miembros 
puedan identificar los 
recursos de manera 
mucho más fácil a la 
hora de trabajar 

Experto en 
coaching 

ejecutivo y 
empresarial 

Del 09 al 
13 de 
agosto 

del 2021 

Administrar el 
tiempo 

Optimizar 
recursos 

Definir tiempos 
fijos 

Se enseñará a definir 
tiempo por cada una 
de las actividades a 
ejercer 

Evitar 
distractores 

Eliminar todo tipo de 
distractores que 
puedan sacar de la 
línea de trabajo de los 
empleados. 

Mantener el 
enfoque 

Se instruirá las formas 
y maneras correctas 
de mantener el 
enfoque en el trabajo 
de tal forma que no se 
pierda el hilo de lo que 
se hace. 

Establecer 
objetivos 

Se analizará la 
importancia de 
establecer objetivos 
para cada una de las 
actividades, ya que 
esto permite medir 
nuestro rendimiento. 

Método Grow 

Establecer la 
meta 

Se explicará la 
primera clave del 
método Grow, GOAL a 
fin de establecer una 
meta como guía de 
proceso. 

Experto en 
coaching 

ejecutivo y 
empresarial 

Del 16 al 
18 de 
agosto 

del 2021 

Fortalecer 
conocimientos, 
capacidades, 
habilidades 

Examinar la 
realidad 

Se explicará la 
segunda clave del 
método Grow, Reality, 
que consiste en 
examinar la realidad 
para a partir de ello 
ser más eficientes y 
productivos en las 
labores. 

Contemplar las 
opciones 

Se explicará la tercera 
clave del método 
Grow, Option, que 
consiste en 
contemplar todas las 
opciones que se 
tienen disponible para 
poder ejercer una 
actividad a fin de 
elegir la más 
adecuada. 

Qué, cómo y 
cuándo 

Se explicará la última 
clave del método 
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Grow que consiste en 
el qué hacer, cómo 
hacerlo, y cuándo 
hacerlo, con el 
propósito de saber 
gestionar 
correctamente las 
actividades que se 
tienen a disposición. 

Circulo de la 
motivación 

Creer en uno 
mismo 

Se enseñará el poder 
de la creencia en uno 
mismo para ejercer 
actividades aun en 
tiempos complicados o 
situaciones 
desfavorables. 

Experto en 
coaching 

ejecutivo y 
empresarial 

Del 19 al 
20 de 
agosto 

del 2021 

Identificar 
fortalezas 

Desarrollar 
estrategias 
efectivas de 
motivación 

Conseguir 
logros 

Se determinará la 
importancia de 
conseguir logros como 
un factor motivacional 
importante, se 
definirán los logros 
que desean conseguir 
cada uno de los 
empleados de la 
empresa. 

Aspirar al 
ascenso 

Se hará un trabajo 
práctico con los 
miembros del equipo 
para identificar los 
niveles de ascenso a 
los que aspiran 
alcanzar en el corto, 
mediano y largo plazo 
respectivamente. 

Compromiso 
con la función 

Se marcará la 
importancia de sentir 
el compromiso con la 
organización 
enfatizando el aporte 
que cada uno hace 
para la empresa. 

Desarrollo 
profesional 

Se inculcará en el 
personal el desarrollo 
profesional constante, 
a nunca dejar de 
aprender pese a las 
circunstancias, a 
mantener la vista 
siempre enfocada en 
el premio. 

Comunicación 
corporativa 

Fomentar 
cultura 

organizacional 

Se incentivará a la 
creación de una 
cultura organizacional 
adecuada y acorde a 
cada área de la 
organización a fin de 
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ensamblar un buen 
ambiente de trabajo 
entre todos los 
equipos de talento 
humano. 

Experto en 
coaching 

ejecutivo y 
empresarial 

Del 23 al 
25 de 
agosto 

del 2021 

Desarrollar 
estrategias 
efectivas de 

comunicación 

Comunicación 
asertiva 

Se enseñará a 
establecer líneas de 
comunicación asertiva 
para que la 
información pueda 
llegar de manera clara 
y precisas en todos 
lados. 

Coordinación 
de procesos 

Se explicarán aquellas 
técnicas de 
coordinación de 
procesos a fin de que 
los eslabones no 
ralenticen los 
procesos sino más 
bien, los vuelvan 
mucho más eficientes. 

Técnicas de 
rendimiento 

Organización 
de ideas 

Definir la importancia 
de la organización 
para cada una de las 
actividades 
encomendadas. 

Experto en 
coaching 

ejecutivo y 
empresarial 

Del 26 al 
31 de 
agosto 

del 2021 

Organizar y 
planificar 

actividades 

Implementar 
técnicas de 
mejora de 

rendimiento 
laboral 

Establecimiento 
de 

cronogramas 

Se enseñará a 
construir calendarios y 
cronogramas de 
actividades para que 
los miembros puedan 
ejercer sus 
operaciones de 
acuerdo a una guía de 
fechas. 

Definición de 
los recursos 

Se enseñará a definir 
correctamente los 
recursos y 
gestionarlos de 
manera óptima a fin 
de sacar el mayor 
provecho a las 
actividades 
cumpliendo 
cabalmente con los 
objetivos y metas 
propuestas. 

Planes de 
contingencia 

Se enseñará a realizar 
planes de 
contingencia ante 
cualquier imprevisto o 
situación incontrolable 
que se presente a fin 
de no parar las 
actividades 
importantes de la 
empresa. 
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Tabla 12 

Presupuesto del plan de coaching 

Estrategias Responsable Presupuesto 

Definir un plan de vida Experto en gestión del talento 
humano 

92,40 

Definir una visión 

personal 
Experto en coaching ejecutivo y 

empresarial 
92,60 

Definir una misión 

personal 
Experto en coaching ejecutivo y 

empresarial 
92,60 

Determinar objetivos de 

vida 
Experto en coaching ejecutivo y 

empresarial 
92,60 

Concretar un plan de 

acción 
Experto en coaching ejecutivo y 

empresarial 
92,60 

Priorizar actividades Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Identificar los recursos Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Definir tiempos fijos Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Evitar distractores Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Mantener el enfoque Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Establecer objetivos Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Establecer la meta Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Examinar la realidad Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Contemplar las opciones Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Qué, cómo y cuándo Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Creer en uno mismo Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Conseguir logros Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Aspirar al ascenso Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 
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Compromiso con la 

función 
Experto en coaching ejecutivo y 

empresarial 
92,60 

Desarrollo profesional Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Fomentar cultura 

organizacional 
Experto en coaching ejecutivo y 

empresarial 
92,60 

Comunicación asertiva Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Coordinación de 

procesos 
Experto en coaching ejecutivo y 

empresarial 
92,60 

Organización de ideas Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

Establecimiento de 

cronogramas 
Experto en coaching ejecutivo y 

empresarial 
92,60 

Definición de los 

recursos 
Experto en coaching ejecutivo y 

empresarial 
92,60 

Planes de contingencia Experto en coaching ejecutivo y 
empresarial 

92,60 

TOTAL $2.500,00 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de consistencia 

PLANTEAMIENTO  
DEL PROBLEMA 

PROBLEMA OBJETIVOS CATEGORÍAS SUBCATEGORÍAS FUENTES TÉCNICAS METODOLOGÍA 

Muchas empresas se 
limitan a sistemas 
estandarizados y 
predeterminados 
dentro de sus 
procesos 
administrativos de 
formación y desarrollo 
humano, que 
simplemente generan 
un desequilibrio a 
nivel interno. Las 
herramientas y 
técnicas de gestión 
administrativas 
plasmados en modelos 
básicos, dificulta y 
ralentiza el desarrollo 
personal y profesional 
de los gerentes y 
colaboradores, 
afectando el nivel de 
productividad de la 
organización. 
Considerando que 
cada empresa es 
diferente, es 
importante entender 
que las herramientas 
de gestión orientadas 
al equipo humano, no 
deben sostenerse en 
un modelo estándar, 
sino más bien, 
adaptarse a la 

Problema General: 

¿Cómo es el Plan de 
Coaching Empresarial 
para mejorar la 
productividad laboral 
en la empresa 
bananera Corporación 
Palmar del cantón El 
Guabo, Ecuador en el 
año 2021?  

Problemas Específicos: 

¿Cuál es el estado 
actual de la 
productividad laboral 
de la empresa 
Corporación Palmar 
del cantón El Guabo, 
Ecuador? 

¿Cuáles son los 
factores influyentes en 
la productividad 
laboral de la empresa 
Corporación Palmar 
del cantón El Guabo, 
Ecuador? 

¿Cómo mejorar la 
productividad laboral 
de la empresa 
Corporación Palmar 

Objetivo general: 

Proponer un plan de 
coaching empresarial 
para mejorar la 
productividad laboral 
de la empresa 
bananera Corporación 
Palmar del cantón El 
Guabo, Ecuador en el 
año 2021. 

Objetivos específicos 

Determinar el 
estado actual de la 
productividad 
laboral de la 
empresa 
Corporación Palmar 
del cantón El Guabo, 
Ecuador. 

Conocer los factores 
influyentes en la 
productividad 
laboral de la 
empresa 
Corporación Palmar 
del cantón El Guabo, 
Ecuador. 

Analizar cómo 
mejorar la 
productividad 

Coaching Empresarial 

• Objetivos del coaching

• Importancia 

• Tipos de coaching

• Modelos de coaching

Empresa 
bananera 

Corporación 
Palmar del 

cantón El Guabo, 
Ecuador. 

Gerentes 

Jefes 

Entrevista 

Guía de 

preguntas de 

entrevista 

Enfoque de Investigación 

Cualitativo 

Con la intención de 

comprender el fenómeno de 

estudio desde diferentes 

puntos de vista, opiniones, 

criterios, obteniendo una 

aproximación de la realidad del 

estudio. 

Tipo de investigación 

Aplicada 

Orientada a proponer un plan 

de coaching para solucionar 

problemas relacionados con los 

niveles de productividad de la 

empresa. 

Diseño de Investigación 

Investigación - acción 

Participantes 

Personal estratégico y 

administrativo que labora en la 

empresa bananera Corporación 

Palmar de Ecuador. 

Instrumento 

Guía de preguntas  

Productividad 
Laboral 

• Factores de 

productividad

• Indicadores de 

productividad

• Coaching y 

productividad laboral



empresa en pro de 
fomentar el 
aprendizaje y mejorar 
el desempeño de 
todos los 
colaboradores. 

del cantón El Guabo, 
Ecuador? 

¿Qué resultados 
generará la 
implementación de un 
Plan de Coaching 
empresarial para la 
empresa Corporación 
Palmar del cantón El 
Guabo, Ecuador? 

¿Cuál es el 
presupuesto para 
implementar el plan 
de Coaching 
Empresarial en la 
empresa Corporación 
Palmar del cantón El 
Guabo, Ecuador? 

laboral de la 
empresa 
Corporación Palmar 
del cantón El Guabo, 
Ecuador. 

Establecer qué 
resultados generará 
la implementación 
de un Plan de 
Coaching 
empresarial para la 
empresa 
Corporación Palmar 
del cantón El Guabo, 
Ecuador. 

Conocer el 
presupuesto para 
implementar el Plan 
de Coaching 
Empresarial. 



Anexo 2. Matriz de operacionalización de categorías 

CATEGORÍAS CONCEPTUALIZACIÓN SUBCATEGORÍAS FUENTES TÉCNICAS 

Coaching 
empresarial 

Herramienta de gerencia estratégica orientada al reforzamiento de 
conocimientos, técnicas y competencias para el desarrollo personal y 
profesional de colaboradores de una empresa, aplicado desde el alto nivel 
hasta los departamentos operativos para contribuir a un rendimiento 
laboral mucho más eficiente en todos los procesos y posteriormente la 
consecución de objetivos y metas planteadas (Zegarra & Velázquez, 2016). 

Es una de las herramientas organizacionales más innovadoras y modernas 
en los últimos años, considerando que esta metodología representa una 
nueva forma de cohesionar los procesos directivos, estratégicos y 
operacionales de una empresa, Leyva (2019). 

Es un método eficaz que contribuye al desarrollo personal y profesional de 
los colaboradores de una empresa mediante un proceso de transformación 
que consolidan los conocimientos y refuerzan las competencias para 

mejorar las actividades individuales y en equipo, Benavides (2014). 

Objetivos de coaching 
Empresa bananera 

Corporación Palmar 
del cantón El Guabo, 

Ecuador. 

Gerentes 

Jefes 

Entrevista 

Guía de preguntas de entrevista 

Importancia de coaching 

Tipos de coaching 

Modelos de coaching 

Productividad 
laboral 

En palabras de Botello (2015), la productividad empresarial es el grado en 
que una persona o equipo de trabajo se desempeña en cuanto a sus 
actividades durante un periodo de tiempo determinado, es decir, es una 
medición de la eficiencia empleada de acuerdo a la cantidad de operaciones 
útiles que se pueden sacar adelante en un plazo de tiempo.  

Por otro lado, para Marvel, Rodríguez, y Núñez (2011) la productividad 
empresarial no es más que un indicador de rendimiento y desempeño 
organizacional relacionados directamente con la eficiencia de los 
trabajadores, colaboradores, directivos y gerentes en todos los procesos 
que conlleva el funcionamiento óptimo de la empresa. 

Según Farias y Gómez (2011) definen la productividad laboral como una 
relación entre los resultados generados de las actividades y los recursos 
empleados, que son necesarios para concretar tal producción; de esta 
forma, relacionan a la productividad laboral con el valor del bien producido 
en base a los medios que se han utilizado en su proceso. 

Factores de 
productividad Empresa bananera 

Corporación Palmar 
del cantón El Guabo, 

Ecuador. 

Gerentes 

Jefes 

Entrevista 

Guía de preguntas de entrevista 
Indicadores de 
productividad 

Coaching y productividad 
laboral 



Anexo 3. Guía de entrevista 

Objetivo: Conocer la situación actual de la empresa respecto al coaching 
empresarial. 

GUÍA DE PREGUNTAS 

1. ¿Se realizan capacitaciones para fortalecer las competencias del equipo
humano?

2. ¿En qué áreas se realizan las capacitaciones?

3. ¿Con qué frecuencia se realizan las capacitaciones?

4. ¿Qué tan eficiente es el equipo humano respecto a sus funciones?

5. ¿Qué aspectos considera que se debe mejorar en el equipo humano de
la compañía?

6. ¿Cómo ha sido la productividad laboral de la compañía en este último
mes?

7. ¿Existen entrenamientos para mantener al personal motivado?



8. ¿Qué opina sobre el coaching enfocado en el equipo humano?

9. ¿Qué tipo de entrenamiento para el equipo humano se aplica
actualmente en la empresa?

10. ¿Qué técnicas de motivación se han aplicado para el equipo humano?



Anexo 4. Autorización de aplicación del instrumento 


