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INTRODUCCION

El presente trabajo de suficiencia profesional, tiene por objetivo central,
atendiendo a la problematica que aqueja a las organizaciones nacionales,
identificar las falencias y deficiencias que dificultan realizar objetivamente el tan
deseado trabajo en equipo eficiente y productivo para la organizacion, en
donde tuve el privilegio de prestar mis servicios profesionales ocupando; en
ese sentido, el problema observado como comun de nominador en las
organizaciones nacionales, es que el trabajo en equipo no viene cumpliendo
con su finalidad pese a los esfuerzos que realizan los directivos de diferentes
organizaciones a efectos de mejorar esta falencia; al mismo tiempo, es
oportuno precisar, que muchas de estas falencia se deben exclusivamente a
que sus colaboradores no se identifican con su institucidon, por ende, muchos
trabajadores simplemente se dedican a cumplir horarios muchas veces sin
producir nada durante el dia, es decir, que el dia laboral, se ha convertido en
una mera obligacidn de cumplimiento respecto de las responsabilidades

asumidas, pero sin mayor proyeccion.

Dentro de este orden de ideas, preliminarmente se puede establecer que
existen fuentes de estimulo en el lugar de trabajo que finalmente van a moldear
la personalidad laboral del trabajador, asi como también la preocupacién
externa a sus labores, es decir fuentes de distraccion que en buena cuenta van
a dar como resultado un potencial humano eficiente o todo lo contrario, por ello,

la labor de seleccion y capacitacion constante, son fundamentales.



CAPITULO .- Planificacion del Trabajo de Suficiencia Profesional

1.1.Titulo y descripcion del trabajo

Titulo del Trabajo

El presente trabajo de suficiencia profesional lo he titulado: analisis
del trabajo en equipo en una organizacién y el mejoramiento de las

relaciones laborales por medio de coaching profesional.

Descripcion del Trabajo

El principal desafio adaptativo observado en las organizaciones de
nuestro medio, al menos en promedio, es la falta de identificacion de sus
trabajadores para con su institucion, ya sea por falta de empatia o falta de
comunicacion de sus directivos para con sus colaboradores, por ende, al
no identificarse con ella, el trabajo en equipo resultaba deficiente, trayendo
consigo una serie de anomalias que perjudican los objetivos de las

organizaciones.



En esta misma linea de pensamiento, se puede resaltar que esta falta
de identificacion del trabajador para con su institucion traera consigo otros
problemas que finalmente no sélo perjudicaran al trabajador propiamente
hablando, sino a la organizacion, dado que este, en vez de resultar un

colaborador, representara una carga para la empresa.

1.2.0Objetivo del presente trabajo

Que, como principal objetivo en la presente investigacion, trataremos
de resaltar la importancia del trabajo en equipo dentro de una organizacién
y la importancia que tiene el factor humano en la produccion o resultados
que debe ostentar un empresa a efectos de mantenerse activa en el
mercado, por ello, a través de las diferentes herramientas que ofrece el
coaching profesional, trataremos de identificar las falencias que deterioran
el trabajo en equipo y al mismo tiempo, mediante una serie de

herramientas de gestion, neutralizar y contrarrestar estas falencias.

1.3. Justificacion

Que, el trabajo en equipo dentro de una organizacién es importante a
efectos de mantener en el mercado a la empresa, caso contrario, esta
podria sufrir graves reveces en su desarrollo, por ello, a través de una serie

de herramientas de gestion, mediante coaching profesional, dentro de la
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presente investigacion, trataremos de destacar las falencias mas
frecuentes que se presentan en la realidad, y al mismo tiempo,
presentaremos una serie de herramientas con las que se pretendera

subsanar esta anomalias.

11



CAPITULO Il.- Marco Teérico

2.1. Identificacion de las deficiencias del trabajo en equipo. —

Manejo de situaciones de incertidumbre y riesgo. -

En este punto de partida del presente trabajo de suficiencia
profesional, debemos de resaltar que el clima laboral dentro de una
organizacion debe ser el mas agradable y propicio para las labores
cotidianas, caso contrario, es decir, en un ambiente laboral sometido a
tensién propiciada por el maltrato o la deficiente atencion de sus
autoridades para con sus trabajadores o incluso debido al pago impuntual
de los haberes de los colaboradores, evidentemente traera consigo que
los trabajadores o colaboradores en una organizacién, descuiden sus
obligaciones a efectos de satisfacer sus necesidades inmediatas, vale
decir, los pagos que tiene que atender al concluir cada mes; en
consecuencia, estd anomalia trae consigo la desatencion de las
obligaciones labores, la deficiencia del trabajo en equipo y por ende, la no

identificacion del trabajador para con su institucion.
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En ese sentido, concordadamente con lo subrayado anteriormente,
tenemos que el trabajador se encontrara en constante incertidumbre al no
tener la seguridad de que finalizado el mes de Ilabores sus
remuneraciones seran atendidas oportunamente o de manera total; en
consecuencia el trabajador se encontrara irrito y desconfiado de sus
autoridades, por ende, los intentos que realizara la organizacion a efectos
de mejorar el trabajo en equipo de sus trabajadores, no rendira ningun
fruto, por cuanto el colaborador tendra sus expectativas cifradas en otras

actividades a efectos de satisfacer sus necesidades mensuales.

Dentro de esta linea de pensamiento, tenemos que la falta de
identificacion de los trabajadores para con su instituciéon y por ende la
deficiencia del trabajo en equipo se encuentra estrechamente vinculada al
pago deficiente de las remuneraciones, en ese sentido, se tendran que
tomar acciones inmediatas a efectos de satisfacer los pagos oportunos de
los trabajadores, por cuanto de persistir esta anomalia comun en nuestros
tiempo, el trabajador perdera la confianza en sus autoridades, deviniendo
todo esfuerzo en nulo a efectos de mejorar dicha relacién, aunandose a
ello, a que el trabajador tendra el pretexto idoneo para resistirse al

cambio, vale decir, “sino me pagan...no hago nada”.

Los niveles de conciencia segun Barrett. - estos niveles son 7:

* Nivel de supervivencia y seguridad. - conforme a lo descrito en la

primera parte del trabajo de suficiencia profesional, es evidente que este
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nivel si se encontrara presente en las organizaciones que sometan a sus
trabajadores a dichas anomalia, puesto que el colaborador en
determinado momento se acostumbré a percibir una remuneraciéon

pagada en partes realizando el minimo esfuerzo.

* Nivel de relaciones. - si bien es cierto, las autoridades de toda
organizacion se preocupan en mejorar la puntualidad en el pago de sus
colaboradores, el ambiente de camaraderia se vera seriamente
resquebrajado, si no se toma en cuenta dicha accién de mejoramiento, o
no se cumplen los acuerdos adoptados con los trabajadores, en ese

sentido se podria concluir que este nivel no existe.

* Nivel de autoestima. - puedo precisar que este nivel no se
encontrara presente propiamente dicho dentro de una institucion sometida
a las anomalias antes descritas; sin embargo, existen otros medios de
levantar la autoestima de los trabajadores que se pueden adoptar a

efectos de no generar trabajadores problema dentro de la organizacion.

* Nivel de transformacion. — conforme a las anomalias anotadas y
en el caso de que estas sean desatendidas, podra decirse que este nivel
se encontrara ausente dentro de una institucion, por cuanto la masa
laboral se encontrara distraida en satisfacer sus necesidades inmediatas y

por ende descuidara su superacion personal y profesional.

* Cohesion Interna. - este nivel virtualmente no existira dentro de

una institucion, por cuanto tal como he precisado en la parte introductoria
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de la presente investigacion, el principal problema que afrontara una
organizacion, sera era la falta de identificacion de sus trabajadores y por

ende un deficiente trabajo en equipo.

» Contribucién o cohesién externa. - como por todos es sabido una
organizacion depende de sus trabajadores, por cuanto éstos vendrian a
ser el motor inagotable para su funcionamiento; en ese sentido, una
organizacion que por desidia no atienda las necesidades de sus
trabajadores, inevitablemente los perdera, empezando por los mas probos

y los mas capacitados.

» Servicio. — una institucion que no pueda solventar sus propios
problemas, jamas podra prestar servicio a otra institucién o servicio a la
comunidad, por ende, la empresa moderna no solamente se caracteriza
por sus altos objetivos respecto a la produccion, sino también, de que sea
capaz de actuar con responsabilidad social, en ese sentido, teniendo en
considerbacion las anomalias que presentan las empresas en nuestro

medio, no podran hacer labor social.

Valores presentes y valores ausentes dentro de mi institucion. - Teniendo
en cuenta la experiencia vivida dentro de la casa de estudios materia del
presente informe, puedo precisar que se encontraban presentes valores
muy importantes como por ejemplo la puntualidad y el respeto; al mismo
tiempo, puedo precisar que era evidente que se encontraban ausentes el

compromiso y el liderazgo.
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Valores presentes. -

* Puntualidad. — conforme a la problematica descrita que afecta a la
empresa de nuestro medio, tenemos que la puntualidad sera uno de los
valores resaltantes en los trabajadores, pues siempre a pesar de las
anomalias anotadas, respetaran los horarios, tanto en la entrada como en

la salida.

* Respeto. - en el mismo sentido del item anterior, el valor respeto
siempre estard presente en la relacion directivos trabajadores, sin
embargo, es innegable que existira un rechazo solapado de los

trabajadores para con sus directivos.

Valores ausentes. -

+ Compromiso. - este es el punto central de toda la gestion
deficiente en una organizacion atendiendo a las falencias anotadas, pues
no existira ningun tipo de identificacion del trabajador para con su
institucion en el supuesto negado que éstas no sean atendidas de manera
inmediata y los mas importante, que las anomalias que se presente entre
trabajador y empresa, no sean reiteradas; dado que esto podria acarrear

el no restablecimiento de la conexion entre el trabajador y sus directivos.

» Liderazgo. - evidentemente los directivos de una organizacion que
no sepan manejar los altibajos a los que esta sometida toda empresa
moderna, no tendran la capacidad para recuperar la confianza de sus

colaboradores, por cuanto si bien es cierto la forma de pago de los
16



trabajadores es de vital importancia, es importante transmitir seguridad a
los trabajadores en que sera atendidos a pesar de los problemas que
enfrente la organizacion, es decir, reunirlos y explicarles los momentos
dificiles que atraviesa la institucidon y asegurarles que los momentos

dificiles seran transitorios.

d. Creencias limitantes. — evidentemente, un trabajador descontento,
sera un problema potencial en contra de la institucion, siendo al mismo
tiempo una carga laboral que finalmente podra explotar en sedes
judiciales; sin embargo, al margen de ello, una trabajadora que no se
identifica son su institucion y no es atendido oportunamente con sus
haberes, simplemente no se capacitara y no podra aportar nada nuevo e

innovador en favor de la organizacion.

2.2. Herramientas de aprendizaje para mejorar el trabajo conjunto. -

La Herramienta mas utilizada para las etapas de aprendizaje para el
mejoramiento de las relaciones labores e identificacion del trabajador para
con su organizacion, esta constituida por la linea de evaluacién, ya que
ésta herramienta es usada con el fin que los colaboradores puedan
desdramatizar la situacion que estan viviendo, ser mas objetivos al
momento de evaluar la problematica y poder buscar soluciones como por
ejemplo puentes de comunicacién respecto a los incumplimientos
contractuales en relacién al pago de sus honorarios, organizar reuniones

con los directivos para que estos ultimos pudiesen explicar la situacion la
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organizacion, establecer acuerdos que satisfagan mutuas necesidades,
entre otros; a efectos de mejorar la situacién que estaban atravesando y no
sb6lo desentenderse de sus labores, generando un clima hostil en la
organizacion y por ende la no identificacién con la institucion y la falta de
trabajo en equipo.

Por otro lado, la Herramienta denominada grafica de Maslow, es
usada para formar o descubrir lideres, por cuanto tal como hemos detallado
en el desarrollo del presente trabajo, la no identificacion con la institucion y
la falta de trabajo en equipo se deberan especificamente a la desatencion
de las autoridades de la empresa para con sus trabajadores, entonces, a
efectos de crear trabajadores problema, es importante que las autoridades
de la organizacion atiendan oportunamente las anomalias que reportan sus
trabajadores a efectos de mejorar el problema adaptativo encontrado; en
buena cuenta, tenemos que esta herramienta lo que busca es que el lider
satisfaga oportunamente las necesidades de sus colaboradores a efectos
de que éstos cumplan satisfactoriamente con sus funciones.

Seleccién de Herramientas.

Herramientas del Coaching personal. -

En este primer grupo de herramientas seleccionadas
correspondientes al coaching personal, he considerado pertinente

seleccionar las siguientes 05 herramientas:

18



a. Proceso de aprendizaje.

PROCESO DE APRENDIZAIJE

y’

Proviene de la programacién neurolingtiistica

4

Nos ayuda a comprender cdmo aprendemos

Conciencia

4

U

Ignorancia

Despertar

b. Qué, cédmo y para qué.

Qué, como y para qué

i

Nos ayuda a comprender lo que hacemos

4

Metodologia circulo de oro trasmite ideas y
creencias se identifica el por qué

4

4

Eficacia

Eficiencia

v

Qué, conocen su
trabajo, pero estan
saturados

c. Ser, hacery tener,

v

v

Cdémo, conocen su trabajo,
lo hacen bien porque
deben hacerlo.

Para qué, ven la
utilidad y propésito
de su trabajo.

Ser, hacer y tener

U

19



Ayuda a darnos cuenta de quiénes somos

U

Nos identificamos con lo que somos realmente

U

IDENTIFICO

v

Qué tengo

d. Afilar el hacha.

Qué hago

Afilar el hacha

0

v

Quién soy

Reflexionamos sobre lo que hacemos y cdmo
lo hacemos

U

Cuatro dimensiones que tiene el ser humano

4

v

Dimension fisica,
importancia del
trato con el cuerpo

v v

v

Dimensidn espiritual, Dimension mental,

nos conectamos con englobamos todos

nosotros y nuestros los conocimientos
valores y estimulos

Dimension
social/emocional,
relacién con las personas
y nuestras emociones

e. Linea de evaluacion.

Linea de evaluacion

0

Desdramatizamos distintas situaciones

20




J

Quitamos importancia a pensamientos y
creencias que no tienen tanto peso

J

ANALIZAMOS

Genial, Muy muy bueno, Muy bueno, Bueno, Normal, Malo, Muy malo, Muy muy malo, Terrible

J

Desdramatizamos

Herramientas del Coaching Profesional. -

En este segundo

correspondientes al coaching profesional,

seleccionar las siguientes 05 herramientas:

a. Feedback

grupo de herramientas

Feedback

!

Cualquier informacion viene de cualquier parte

v

Interna

v

Externa

v

Dar

v

Comprobacion de
hechos

v

Recibir

v

Escucha activa

seleccionadas

he considerado pertinente
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v

Descripcion
aséptica de los
hechos

v

v

Aceptacion de la
informacién

Decir como me

v

Sintonizar con el

b. La grafica de Maslow.

Necesidades
primarias

v

Fisioldgicas,
garantizan la
supervivencia

v

Seguridad,
proteccion
contra el
peligro

hace sentir emisor
Silencio Mejorar lo
¢ inmejorable
Puertas abiertas
Grafica de Maslow
Personas auto realizadoras
Nuevas satisfacciones para necesidades no
satisfechas
\4
A\ 4 v

Necesidades
secundarias

v

Sociales,
pertenecer al

grupo

v

Estima,
necesidad de
estima

v

Autorrealizacidn,
ser mas uno
mismo
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c. Eldiagrama de Ishikawa.

Grafica de Ishikawa

v

Se determina la meta y la fecha de cumplimiento

U

Camino a recorrer

v
v A
Acciones Recurso
> Meta <
d. EIP.A.N.
P.A.N.

T

Analisis transaccional

U

Personalidad estructurada en 3
niveles

v

Padre, emite
ordenes

v

Nifo, aflora emociones

Adulto, razona

23



e. Evaluacién 360°.

Evaluacion 360°

A4

Se evalua a todo el personal

U

Aportar informacion para mejorar el
rendimiento

O

Mide el desempefio del trabajo,
evaluia competencias, diseia
programas, implementa planes.

U

Tiene 7 etapas

U

Preparacion, sensibilizacion,
evaluacion, recoleccion de datos,
reporteo, retroalimentacién y planes

24



CAPITULO lll.- Desarrollo de actividades programadas

3.1. Herramientas coaching para mejorar el trabajo en equipo. —

Conforme a los lineamientos de mi trabajo de suficiencia
profesional, he seleccionado una herramienta de gestion del coaching
personal y dos del coaching profesional; en ese sentido, a mi criterio,
considero oportuna la utilizacibn de las herramientas seleccionadas
empezando por la linea de evaluacién, prosiguiendo con la herramienta
del grafico de Maslow y finalmente con la evaluacion 360°, tal como
pasaré a detallar por ser las mas eficientes:

Linea de evaluacién

La herramienta linea de avaluacion tiende y nos ayuda a
desdramatizar diversas situaciones de la vida cotidiana permitiéndonos
quitar importancia a pensamientos y creencias que en buena cuenta no
resultan ser de mayor importancia a efectos de tener una mejor vision de
los hechos.

Esta herramienta se usa aplicando la siguiente linea evaluativa:
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Genial - Muy muy bueno - Muy bueno — Bueno — Normal — Malo -
Muy malo - Muy muy malo - Terrible.

Bajo este contexto podemos establecer que esta herramienta se
caracteriza por cambiar las creencias exageradas que las personas
tienen sobre cierta situacion a efectos de que el colaborador ya no se
sienta encerrado ni obsesionado con el peor escenario desdramatizando

su situacién actual.

La grafica de Maslow

Conforme a lo establecido por el creador de esta herramienta,
tenemos que se llegé a la conclusion de que las personas actuaban
sobre la base de necesidades sacando adelante sus poderes creativos
autorrealizandose. Bajo este contexto, se llegé a distinguir 5 tipos de
necesidades:
Fisiolégicas. - garantizan la supervivencia.
Seguridad. - de proteccion contra cualquier amenaza o peligro.
Sociales o de pertenencia. - pertenecer a un grupo social.
Reconocimiento y después liderazgo. - necesidad de estima y de ser
apreciado y respetado en nuestras relaciones sociales.

Autorrealizacion. - necesidad de ser cada vez mas uno mismo.

Evaluacion 360°

26



Finalmente, con la herramienta seleccionada del coaching
profesional evaluacion 360°, tenemos que ademas del jefe o directivo,
también participan los trabajares en el proceso de evaluacion, en ese
sentido esta herramienta especificamente a ello le debe su nombre,
porque todos los evaluados reciben informacion desde todos los angulos
a efectos de mejorar el rendimiento y desarrollar nuevas competencias.
Esta herramienta se usa para:

* Medir el desempeiio en el trabajo.

* Evaluar las competencias del individuo y las competencias de la
organizacion.

» Disenar programas de desarrollo.

* Implementar planes de carrera y sucesion.

En este orden de ideas, teniendo en consideracion los beneficios
que aporta esta herramienta, a través de ésta se podria resaltar las
fortalezas y areas de desarrollo de cada trabajador a efectos de disefar
planes de desarrollo institucional basandonos en las competencias
prioritarias y que realmente se necesitan mejorar y al mismo tiempo para
unir al equipo de trabajo.

Esta herramienta tiene siete etapas:

* Preparacion. - se define cada paso a seguir, asi como los tiempos
que tomara.
« Sensibilizacion. - lograr que evaluados y evaluadores comprendan

los beneficios de la evaluacion, asi como su impacto organizacional.
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Proceso de evaluacion. - los evaluadores envian los formatos de
evaluacion para que puedan dar una retroalimentacion.

Recoleccion de datos. - los datos son recolectadas para su posterior
procesamiento.
Reporteo. - la informacion se recolecta y se obtienen las
estadisticas.

Retroalimentacion. - enfoque positivo al evaluado, que le ayude a
crecer tanto en lo profesional como en lo personal.

Planes de desarrollo. - planes de crecimiento para cada evaluado,
mediante procesos de mejora que permitan desarrollar las

oportunidades detectadas en la retroalimentacion.

3.2. Planes de accién para mejorar trabajo en una organizacioén. —

Desafio a
superar

La
comunicacion,

Objetivos
del proceso

Mejorar el
didlogo con los
directivos de la
organizacion
para superar
oportunamente
las
incomodidades
que se puedan
presentar en el
ambiente
laboral.

Indicadores
para la
medicion de
estos logros

e Se establecen

mesas de
dialogo.
e Se utilizan

calendarios en
donde se fijan
fechas de
reunion.

e Observacion
del
cumplimiento
contractual
por parte de
los

Aprendizajes

que se deben
adquirir

e Reconocer
acuerdos en
base a las
necesidades
de los
colaboradores.

e Asumir que es
una necesidad
la utilizacion
de

cronogramas
para todo
evento.

e Respetar los

Pasos a
seguir

e Incentivar y
organizar
reuniones
entre el
personal
subordinado
y los
directivos.

e Publicar via

correo

electronico los
resultados de
las reuniones.

e Fomentado el
28



Desafio a
superar

el liderazgo y
la resistencia
al cambio

Objetivos:

Objetivos
del proceso

Ser reconocidos
como lideres a
efectos de
generar un
adecuado
ambiente laboral
y al mismo
tiempo atender
oportunamente
las necesidades
de los
colaboradores
con la finalidad
de que la
institucion
pueda brindar
un servicio de
calidad.

Indicadores
para la
medicion de
estos logros

trabajadores y
los directivos.

e Reconocimien
to del
liderazgo de
los directivos
ante sus
subordinados.

e Brindar un
servicio de
calidad.

e Atencion
continua a la
comunicacion
de sus
subordinados.

Aprendizajes

que se deben
adquirir

términos
contractuales
establecido
por las partes.

e Empoderamie
nto del rol y
comunicacién

asertiva.

e Que somos
una entidad
creada para
brindar un
servicio de
calidad
educativa.

e Asumir que es
una necesidad

la
comunicacion
abierta entre
los
subordinados
y los
directivos.

Pasos a
seguir

cumplimiento
de los
términos
contractuales
aceptado por
las partes.

Monitoreando
y liderando al
personal en el
cumplimiento
del servicio de
calidad para
con la
comunidad
estudiantil,
cumpliendo
con lo
estandares
del ente
regulador.

Continuando

con la
capacidad de
escuchar,

conciliar y

brindan mayor
seguridad al
tomar
decisiones, de
forma
perenne.

a. Para los colaboradores: mejorar el dialogo con los directivos de la

organizacion para superar oportunamente las incomodidades que se

puedan presentar en el ambiente laboral.
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b. Para los directivos: ser reconocidos como lideres a efectos de
generar un adecuado ambiente laboral y al mismo tiempo atender
oportunamente las necesidades de los colaboradores con la finalidad

de que la institucion pueda brindar un servicio de calidad.
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CAPITULO V.- Resultados Obtenidos

1.

El principal desafio adaptativo observado en las organizaciones de nuestro
medio, al menos en promedio, es la falta de identificacion de sus
trabajadores para con su institucion, ya sea por falta de empatia o falta de
comunicacion de sus directivos para con sus colaboradores, por ende, al
no identificarse con ella, el trabajo en equipo resultaba deficiente, trayendo
consigo una serie de anomalias que perjudican los objetivos de las

organizaciones.

En esta misma linea de pensamiento, se puede resaltar que esta falta de
identificacion del trabajador para con su institucion traera consigo otros
problemas que finalmente no sélo perjudicaran al trabajador propiamente
hablando, sino a la organizacién, dado que este, en vez de resultar un

colaborador, representara una carga para la empresa.

La importancia del trabajo en equipo dentro de una organizacién y la
importancia que tiene el factor humano en la produccion o resultados que
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debe ostentar un empresa a efectos de mantenerse activa en el mercado,
por ello, a través de las diferentes herramientas que ofrece el coaching
profesional, trataremos de identificar las falencias que deterioran el trabajo
en equipo y al mismo tiempo, mediante una serie de herramientas de

gestion, neutralizar y contrarrestar estas falencias.
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CONCLUSIONES

1.

Que, el clima laboral dentro de una organizacion debe ser el mas agradable
y propicio para las labores cotidianas, caso contrario, es decir, en un
ambiente laboral sometido a tension propiciada por el maltrato o la
deficiente atencion de sus autoridades para con sus trabajadores o incluso
debido al pago impuntual de los haberes de los colaboradores,
evidentemente traera consigo que los trabajadores o colaboradores en una
organizacion, descuiden sus obligaciones a efectos de satisfacer sus
necesidades inmediatas, vale decir, los pagos que tiene que atender al
concluir cada mes; en consecuencia, esta anomalia trae consigo la
desatencion de las obligaciones labores, la deficiencia del trabajo en
equipo y por ende, la no identificacion del trabajador para con su
institucion.

Que, el trabajador se encontrara en constante incertidumbre al no tener la
seguridad de que finalizado el mes de labores sus remuneraciones seran
atendidas oportunamente o de manera total; en consecuencia el trabajador
se encontrara irrito y desconfiado de sus autoridades, por ende, los intentos
que realizara la organizacion a efectos de mejorar el trabajo en equipo de
sus trabajadores, no rendira ningun fruto, por cuanto el colaborador tendra
sus expectativas cifradas en otras actividades a efectos de satisfacer sus

necesidades mensuales.
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3. Que, la falta de identificacion de los trabajadores para con su institucion y
por ende la deficiencia del trabajo en equipo se encuentra estrechamente
vinculada al pago deficiente de las remuneraciones, en ese sentido, se
tendran que tomar acciones inmediatas a efectos de satisfacer los pagos
oportunos de los trabajadores, por cuanto de persistir esta anomalia comun
en nuestros tiempo, el trabajador perdera la confianza en sus autoridades,
deviniendo todo esfuerzo en nulo a efectos de mejorar dicha relacion.

4. La Herramienta mas utilizada para las etapas de aprendizaje para el
mejoramiento de las relaciones labores e identificacion del trabajador para
con su organizacion, esta constituida por la linea de evaluacién, ya que
ésta herramienta es usada con el fin que los colaboradores puedan
desdramatizar la situacion que estan viviendo, ser mas objetivos al
momento de evaluar la problematica y poder buscar soluciones como por
ejemplo puentes de comunicacidn respecto a los incumplimientos
contractuales en relacién al pago de sus honorarios, organizar reuniones
con los directivos para que estos ultimos pudiesen explicar la situacion la

organizacion, establecer acuerdos que satisfagan mutuas necesidades.
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RECOMENDACIONES

1.

La herramienta linea de avaluacion tiende y nos ayuda a desdramatizar
diversas situaciones de la vida cotidiana permitiéndonos quitar importancia
a pensamientos y creencias que en buena cuenta no resultan ser de mayor
importancia a efectos de tener una mejor vision de los hechos.

La grafica de Maslow, conforme a lo establecido por el creador de esta
herramienta, tenemos que se llegé a la conclusidn de que las personas
actuaban sobre la base de necesidades sacando adelante sus poderes
creativos autorrealizandose.

Que, la herramienta seleccionada del coaching profesional evaluacion
360°, tenemos que ademas del jefe o directivo, también participan los
trabajares en el proceso de evaluacion, en ese sentido esta herramienta
especificamente a ello le debe su nombre, porque todos los evaluados
reciben informacion desde todos los angulos a efectos de mejorar el

rendimiento y desarrollar nuevas competencias.
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