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INTRODUCCION

El entorno empresarial es cada dia mas exigente, lo que obliga a las instituciones a
estar preparadas para la fuerte competencia que existe, lo cual hace necesario
fortalecer una de las partes mas de la institucion como el recurso humano, por lo
que se hace necesario tener un personal suficiente para poder responder ante las
necesidades de la institucidn, esto obliga a las organizaciones a establecer lideres
qgue sepan guiar a los empleados al logro de las metas y objetivos organizacionales
trazados, ayudando también al desarrollo de la organizacién y desarrollo

profesional de los empleados.

La idea que se tiene con establecer un lider en la organizacién es que prepare a la
gente para que pueda tomar decisiones estratégicas, que tengan iniciativa y se
arriesguen para asumir responsabilidades, pero para ello el lider debe brindarles
todas las herramientas necesarias para el desarrollo de sus potencialidades; no

basta con ordenar, hay que saber ensefiar, formar y desarrollar a los empleados.

Este nuevo concepto de la importancia en la formacién de los empleados de la

organizacion, en la trascendencia de sus potencialidades es uno de los pilares



tedricas fundamentales de una de las filosofias gerenciales mas novedosas: E/

Coaching.

El presente trabajo de investigacidon consta de seis capitulos, el capitulo uno trata
sobre el planteamiento del problema, la justificacidon de la investigacion, asi como

los objetivos y el sistema de hipdtesis que se han planteado.

En el segundo capitulo se presenta toda la fundamentacién tedrica de la
investigacion, exploramos los antecedentes de la Facultad Multidisciplinaria
Oriental, asi como la historia, generalidades y aspectos tedricas fundamentales del

Coaching.

La metodologia para la colecta y tratamiento de datos se encuentra especificada en
el capitulo tres, en el capitulo cuatro se presenta el analisis y la interpretacion de
los resultados; posteriormente en el capitulo cinco se plantean las conclusiones y

recomendaciones.

Finalmente en el capitulo seis se realiza la propuesta de una guia practica para la

aplicacion del Coaching en la Facultad Multidisciplinaria Oriental.



CAPITULO | : PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1. Planteamiento del Problema.

Tradicionalmente la Administracion Publica ha sido caracterizada como ineficiente,
obsoleta y fuera de todo contexto de evolucidn acorde con los cambios que exige la
sociedad. En los paises subdesarrollados como el nuestro, las Instituciones Publicas
adolecen de una marcada inefectividad en sus procesos orientada hacia los excesos
burocraticos; en la mayoria de los casos se ha considerado que esto obedece a una
falla organica en el disefio de las estructuras y procesos bdsicos, sin embargo
recientemente, ha surgido un andlisis que va mas allad de estas valoraciones; en el
marco de este analisis se ha comenzado a valorar la “Cultura de la Instituciéon
Publica” y por ende el papel que los dirigentes, conocidos como funcionarios,
juegan en la continuidad o en el cambio de esta cultura, muchas veces catalogada

como estatica, comodista y desinteresada por la eficiencia.

Indiscutiblemente el estilo de Liderazgo define en muchos aspectos el ambiente, la
cultura, los valores y principios de trabajo de todos los sub alternos, la figura de
jefe connota por si mismo un modelo conductual que se difunde y generaliza en la

medida que se desarrollan las relaciones laborales en una organizacién, sea esta



publica o privada; esta tesis constituye una premisa fundamental en el estilo

conductual de liderazgo enmarcado en un verdadero cambio organizacional.

En un sistema econdmico caracterizado por la supremacia del interés privado sobre
el colectivo, las Instituciones Publicas formadoras en educacidon superior son las
llamadas a integrar en su filosofia de trabajo los principios dinamizadores de un
cambio ejemplar en el desarrollo de su misidén, visidn, objetivos y valores
institucionales para con todo el demos que integran la razén de ser de una

Universidad.

En este contexto la Universidad de El Salvador como la Unica Universidad Publica
del pais, permanece siempre en el ojo del huracdn llevando a cuestas la compleja
responsabilidad de transformar la vision de la sociedad respecto a la forma de la
administracion institucional publica, de la UES todos esperan huelgas,
manifestaciones, conflictos internos, etc. Pero resulta dificil creer que pueda
integrar su visidon transformadora social, con una revolucidn trascendental en su

filosofia de gestion interna.



La Facultad Multidisciplinaria Oriental en ningin momento esta alejada de esta
realidad, ubicada en la regidn con mayor potencial de crecimiento, con los ojos de
la comunidad regional, nacional e internacional puestos por sobre su cabeza debe
superar los preceptos de ineficiencia y burocracia para trascender a una nueva

etapa en la generacién de conocimiento y cambio social.

La Facultad Multidisciplinaria Oriental concretiza su misiéon a través de las
diferentes unidades administrativas y académicas mediante la interrelacion de los
actores principales del quehacer universitario, ordenada dicha e interrelacidon

mediante un ordenamiento juridico interno.

Los funcionarios y Jefes de la Facultad Multidisciplinaria Oriental gozan, a
diferencia de las instituciones privadas, de un liderazgo caracterizado no solo por
una relacién jerarquica o funcional, sino por el hecho de existir procesos
democraticos de eleccién popular de autoridades, ya como funcionarios u

organismos de direccidon dentro de la Institucién.

Los funcionarios de la F.M.O poseen una doble responsabilidad por superar las

limitantes funcionales y estructurales de liderazgo institucional, resulta necesario



trascender la gestién de un enfoque meramente parcial a uno integral en el que la
interrelacion de los empleados y los jefes generen una sinergia tal que se
desarrolle un verdadero cambio en todos los procedimientos administrativos de la

institucion.

Durante afios el modelo de liderazgo al interior de la F.M.O. ha dejado mucho que
desear en cuanto a su débil efectividad y en muchos casos con un marcado caracter
excluyente. Este estilo de liderazgo ha generado descontento en muchos sectores
administrativos de la Facultad, los cuales a su vez derivan en incomodidad y por

ende un mal servicio al usuario.

Siempre se ha aceptado la hipdtesis que el mal servicio es responsabilidad de los
trabajadores administrativos, que resulta de su incapacidad para cumplir con sus
responsabilidades, o a su desgano para realizar las tareas como resultado del
malestar que en un momento puedan tener. Lo cierto es que los analisis y
diagnodsticos realizados al respecto han dejado de lado uno de los factores
principales en el comportamiento organizacional de la Facultad, los analisis
actuales demuestran que existe:

e Tardanza en los Procesos Administrativos.



e Relaciones Laborales y personales fragiles y tensas (Tanto en los docentes
como en los administrativos)

e Deficiente atencion al usuario.

e Desmotivacion en todo el personal.

e Falta de atencidn a las necesidades del personal de la universidad.

Y muchas debilidades mas, lo importante es que a la fecha no se ha vislumbrado

el hecho concreto de que el estilo de liderazgo es determinante en gran medida

de todos estos problemas que aquejan a la F.M.O.

Claramente es mas facil culpar a otros que buscar las razones ocultas de los
problemas, ya que para ello se necesita despojarse de todo tipo de prejuicios y
justificaciones; por tal razén se debe reconocer que ciertamente el estilo de
liderazgo y por ende los lideres (funcionarios, jefes administrativos y

académicos) tienen gran responsabilidad de los problemas aquejan a la F.M.O.

Por todo lo anteriormente planteado surge la pregunta de la investigacion:
¢En qué medida contribuira la propuesta de elaboracion de una guia practica

para la aplicacion del Coaching como estrategia para fortalecer el liderazgo



de las autoridades y jefes de dreas administrativas de Ila Facultad
Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador?

1.2. Justificacion.

En un mundo con grandes avances tecnoldégicos, las instituciones publicas deben
enfrentar retos que les permitan crecer dentro de una sociedad cada dia mas
exigente, que espera eficiencia y eficacia en los procesos y ello necesariamente
exige un cambio evolutivo en la filosofia de trabajo, en el tipo de gestidon y en suma
en el estilo de liderazgo de las autoridades y jefaturas que son las encargadas de

velar y desarrollar todo el accionar administrativo de la institucion.

La Universidad de El Salvador como rectora de la educacién superior se encuentra
en un momento de la historia en que la creciente competitividad, las necesidades
cambiantes de la sociedad y los retos del futuro exigen una atencidn especial en la
capacidad de gestion como base para generar un verdadero desarrollo de la

institucién, de sus miembros y de la sociedad en general.

El liderazgo es fundamental para fortalecer el desarrollo administrativo de Ia

Facultad Multidisciplinaria Oriental, siempre se ha dicho que el recurso humano es



el mas importante pero ese interés debe traducirse en una realidad a través de una
filosofia de gestion que garantice el desarrollo humano de los empleados.

La administracion es el eje fundamental del desarrollo administrativo de la F.M.O.,
una buena administracién permitira desarrollar todo el potencial de los empleados,
fortalecer el trabajo y maximizar los resultados de todo el engranaje de la
universidad. Es imposible creer que se puede seguir administrando una institucion
tan importante como la Unica Universidad Publica del pais, en pleno siglo XXI con
teorias de hace doscientos afios, las bases se mantienen pero debe darse el salto

cualitativo en lo que a filosofia de gestidn se refiere.

El Coaching es una filosofia de gestidon reciente, que se precia de otorgarle al
recurso humano el papel que se merece, integra una multiplicidad de técnicas
administrativas que tradicionalmente se utilizan de forma aislada al componente
humano mas vital, a esa parte operativa, al modesto ordenanza, etc.; lo cierto es
que lo trascendental de esta filosofia es colaborar persistentemente a que el
empleado conozca todas sus potencialidades y las utilice para superar cualquier

dificultad que encuentre.



Con el presente trabajo de investigacion que consiste en una: Propuesta de Una
Guia Practica para la Aplicacion del Coaching Como Estrategia de Liderazgo
Aplicado a las Autoridades y Jefes de Unidades Administrativas de la F.M.0.” se
pretende dotar a la facultad de un instrumento que le permita identificar las
necesidades de liderazgo, pero sobre todo de una metodologia concreta para
aplicar una filosofia tan trascendental como lo es el Coaching; a fin de garantizar un
mejor ambiente laboral para los empleados, mayor cumplimiento de metas y sobre

todo una mejor atencion a los usuarios de la comunidad universitaria.

Es importante que la Facultad en sus diversos dmbitos, estructuras y niveles de
responsabilidad se dé cuenta de la necesidad y la oportunidad de mejorar su nivel
de liderazgo en las unidades administrativas, como motores del desarrollo de la
institucion, con incidencias directas e indirectas en toda la comunidad universitaria

y para toda la sociedad.

Al dotar a la F.M.O — U.E.S de la propuesta no sdélo se sirve a esta como una
herramienta para fortalecer el liderazgo y el estilo de toma de decisiones en todas
las unidades administrativas; sino que también servird como material de referencia

para estudiantes de la Carrera de Administracion de Empresas y demas personas



interesadas en la aplicacion de una técnica trascendental para la consultoria en

materia de filosofia gerencial.

Concluida la investigacién la facultad se beneficiara con un documento que
contendrd una guia prdctica y precisa para fortalecer el liderazgo de todos los
directivos en cuanto a la toma de decisiones y al desarrollo de su recurso humano,
asi mismo al investigador le brindard la experiencia y nuevos conocimientos

referentes al tema, facilitando su desarrollo profesional.

La propuesta de investigacion se considera viable, dado que se cuenta con los
recursos necesarios para realizarla y se considera de suma importancia para un
verdadero desarrollo de todo el capital humano de la Facultad, dando como

resultante una verdadera revolucion en la forma de administrar la institucion.

1.3. Delimitaciones.

1.3.1. Delimitacion Espacial.

° La investigacion se desarrollara especificamente en la Facultad

Multidisciplinaria Oriental de la Universidad de El Salvador, ubicada en el Km



144 " salida al Cuco, cantén El Jute, en la Ciudad de San Miguel, departamento
de San Miguel. Se investigara principalmente en las siguientes unidades:

v' Junta Directiva de la Facultad.

v’ Decanato

v" Vice Decanato

v’ Secretaria General

v Unidad Administrativas de la Facultad (Planificacién, Recursos Humanos,

Desarrollo Fisico, Servicios Generales, Biblioteca, Administracion

Financiera, Administracion Académica y Proyeccién Social)

1.3.2. Delimitaciéon Temporal.

La investigacion se desarrollaras en el periodo comprendido en los meses de

febrero a noviembre del aino 2007; los resultados de la propuesta podran ser

aplicados a partir del afio 2008 en adelante.

1.4. Objetivos de la Investigacion.

1.4.1. Objetivo General.

10



Elaborar un Una Guia Practica para la Aplicacion del Coaching Como

Estrategia de Liderazgo Aplicado a las Autoridades y Jefes de Unidades

Administrativas de la F.M.O.

1.4.2. Objetivos Especificos.

Diagnosticar las necesidades de liderazgo para todas las unidades con
responsabilidades de direccién administrativa a fin de conocer la modalidad

de Coaching necesaria en la Facultad.

Disefar los métodos, instrumentos y material necesario de acuerdo a las

caracteristicas de la institucién para que se pueda transmitir la filosofia del

Coaching en todos los niveles Directivos de la F.M.O.

1.5. Tipo de Investigacion.

1.5.1. Complejidad.

11



El tipo de investigacidon que se realizara; segun el nivel de complejidad es
vivariada, dada la relacién entre las dos variables en estudio (Coaching vy
Fortalecimiento del Liderazgo).

1.5.2. Rigurosidad.

El nivel de rigurosidad de la propuesta de investigacién que se aplicara es de

tipo correccional porque trata de medir la relacién entre la propuesta de una

Guia Prdctica para la Aplicacién del Coaching vy el Fortalecimiento del

Liderazgo para las Autoridades y Jefaturas de Direccion Administrativa de la

F.M.O - U.E.S.

1.6.Sistema de Hipotesis.

1.6.1. Hipotesis General.

12



Hg = La elaboraciéon de Una Guia Practica para la Aplicacién del Coaching permitira

fortalecer el Liderazgo en las Autoridades y Jefes de las Unidades Administrativas

de la F.M.O.

1.6.2. Hipdtesis Especificas.

Heq = El diagndstico de las necesidades de liderazgo permitird conocer la modalidad

de Coaching necesario en la Facultad.

He, = La elaboracion de los métodos, instrumentos, formatos y material necesario
permitird transmitir la filosofia del Coaching en todos los niveles Directivos de la

F.M.O.

1.6.3. Hipdtesis de Nulidad.

1.6.3.1. Hipotesis General Nula.

13



Ho = La elaboracién de Una Guia Prdactica para la Aplicacidon del Coaching no
permitird fortalecer el Liderazgo en las Autoridades y Jefes de las Unidades

Administrativas de la F.M.O.

1.6.3.2. Hipotesis Especificas Nulas.

Horr = El diagnéstico de las necesidades de liderazgo no permitird conocer la

modalidad de Coaching necesario en la Facultad.

Hoex = La elaboracion de los métodos, instrumentos, formatos y material necesario
no permitira transmitir la filosofia del Coaching en todos los niveles Directivos de la

F.M.O.

CAPITULO IIl: FUNDAMENTACION TEORICA.
2.1.Generalidades de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

2.1.1. Antecedentes.

14



El 17 de junio de 1966, en sesidon 304, el Consejo Superior Universitario fundé el
Centro Universitario de Oriente (C.U.O) en la Ciudad de San Miguel, como una
extension de los estudios universitarios de la Universidad de El Salvador hacia el

oriente del pais.

En abril de 1967 se adquirié un terreno de 108 manzanas por gestiones del doctor
Angel Gochez Marin, en el Cantén el Jute Km 144% salida al Cuco, donde se

pretendia construir el campus universitario.

Las actividades académicas se iniciaron el 17 de mayo de 1969, 128 afios después
de la fundacién de la Universidad de El Salvador en 1841, comenzando sus
actividades académicas en dos locales alquilados en el centro de la ciudad iniciando
con 91 alumnos, el nUmero de docentes con que inicio el centro universitario no se

pudo establecer por no existir registros.

El primer director fue el Dr. José Enrique Vinnatea; y las actividades académicas se
iniciaron a través de tres departamentos que impartirian servicios de dareas
comunes, los departamentos eran:

e Departamentos de Fisica y Matematica.
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e Departamento de Ciencias Bioldgicas y Quimicas.

e Departamento de Ciencias Sociales, Filosofia y Letras.

Fue hasta el afo de 1984 que dicho Centro se traslado al terreno antes
mencionado; cuando contaba con infraestructura adecuada, personal idéneo y

docentes con capacidad profesional.

En 1988 el Consejo Superior Universitario aprobd el Reglamento de Gobierno de los
Centros Regionales, el cual establece una nueva cultura académica administrativa
que permitiria ampliar su capacidad de servicio; credndose los departamentos
homoélogos o las facultades, exceptuandose odontologia y permitiéndole crecer de

manera espontanea las diferentes carreras que hoy se tienen.

El Centro Universitario de Oriente se denominé “Facultad Multidisciplinaria

Oriental”, el 4 de Junio de 1992 segun acuerdo 39-91-95-IX del Consejo Superior

Universitario, con todas las atribuciones y deberes del resto de facultades.
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La Facultad Multidisciplinaria Oriental es una unidad regional de la Universidad de
El Salvador creada para extender los servicios de los docentes de investigacion y

extension universitaria en la zona oriental.

2.1.2. Misiony Vision.

2.1.2.1. Misidn de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

“Formar profesionales capacitados integralmente para interactuar en la sociedad
salvadorefia mediante la investigacién, la proyeccién social y la docencia, con
objeto de contribuir a la solucién de los problemas que atafien a su desarrollo

como libre, popular, democratica y humanistica”*

2.1.2.2. Visidon de la Facultad Multidisciplinaria Oriental.

“La Facultad Multidisciplinaria Oriental aspira a convertirse en el ente rector de la

educaciéon superior en la region oriental, incidir eficazmente en el desarrollo

! Autoestudio Institucional 2002-2004 Péag. 10
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nacional y regional; asimismo, propiciar el rescate de la identidad cultural, de sus

. . , . 2
normas y valores, a fin de alcanzar una sociedad mas justa”

2.1.3. Sistema de Direccion Académica y Administrativa.

Dicha Facultad estd organizada académicamente en los siguientes
departamentos:

e Departamento de Medicina.

e Departamento de Ciencias Agronémicas.

e Departamento de Ciencias Juridicas.

e Departamento de Ciencias Econdmicas.

e Departamento de Quimica y Farmacia.

e Departamento de Ciencias Naturales y Matematica.

e Departamento de Ciencias y Humanidades.

e Departamento de Ingenieria y Arquitectura.
Ademas de los departamentos de la facultad cuenta con las siguiente Unidades

Administrativas:

2 -,
Idem.
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e Administracion General.

e Unidad de Recursos Humanos.
e Unidad de Servicios Generales.
e Unidad de Desarrollo Fisico.

e Administracién Financiera.

e Administracién Académica.

e Unidad de Proyeccién Social.

e Unidad de Planificacion.

e Unidad Bibliotecaria

Los Organos Directrices de esta facultad son:

1- Organos de gobierno: Junta Directiva.

2 - Funcionarios ejecutivos: El Decano y Vicedecano.

3 - Funcionarios Auxiliares: Secretario General de la Facultad.

2.2. Historia del Coaching.
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El origen del Coaching como teoria se remonta a mediados del siglo veinte, entre la
década 1950 y 1960, se dio cita un hecho que nos sirve como referencia para saber
como se ha formado y evolucionado el método del Coaching. Durante esas décadas
se desarrollaron unos programas de educacién para adultos realizados en la ciudad

de New York, los cuales se basaban en algunos principios de aprendizaje.

Estos principios establecen que el auto concepto de los adultos tiende hacia la
orientacién personal en lugar de la dependencia de otros. Ademas, afirman que el
aprendizaje de los adultos estd motivado por la necesidad de afrontar las
situaciones de la vida real de una forma mas eficaz. Estos programas educativos

sirvieron de base para el desarrollo de la técnica denominada Coaching.

Ademas de estos programas relacionados con la educacion y el aprendizaje, el
Coaching tienen especial vinculo con la psicologia deportiva la cual basa algunos de
sus principios en rendir al maximo nuestro potencial, establecer y alcanzar nuestros

objetivos y convertirse en un magnifico jugador de equipo.
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La Psicologia Deportiva suele tomar como base el modelo triunfo-derrota; sin
embargo, muchos entrenadores contemporaneos prefieren adoptar la filosofia de
primero los atletas, y después ganar; es precisamente este ultimo el que esta

relacionado con el Coaching.

Por otra parte, hay que mencionar que los principios del Coaching no son nuevos.
Lo que tal vez si lo sea es su enfoque hacia la tutoria en sus tres aspectos: personal,
ejecutivo y empresarial. Estos dos ultimos remontan sus términos en los programas

de liderazgo de la década de 1980.

Podemos decir que el Coaching aplicado al mundo empresarial ha tenido su auge
desde la segunda mitad de los afios ochenta aproximadamente. Cuando algunos
pensadores de las ciencias de administracion de empresas comenzaron a
interesarse en la forma como los entrenadores o coach dirigian a jugadores vy
equipos deportivos. Ademas de buscar la mejor manera de poner en practica los
métodos deportivos en el campo empresarial. Este auge surgié como resultado de
las constantes demandas de asesorias solicitadas por diversas empresas,
compafias y organizaciones, y como consecuencia de los cambios rapidos exigidos

por el mercado global.

21



En la actualidad, el Coaching, a pesar de no tener técnicas ni herramientas
enmarcadas en una sola drea del conocimiento, sigue evolucionando vy
aumentando su uso en el campo profesional y empresarial; con el propdsito de
responder exitosamente ante las necesidades y los requerimientos de las

organizaciones y de su entorno en general.

2.3.Que es El Coaching.

La definicion es inherente al Coaching. Significa ayudar a las personas a definir
metas claras, y a establecer un plazo especifico para alcanzarlas; las metas pueden
ser desde superar un problema de interaccion personal, hasta alcanzar objetivos
profesionales. El Coaching es un proceso bien definido, que tiene puntos de partida
y de llegada. Lo que resulta diferente -y lo que puede confundir a algunos - es que
el corazdn del proceso es el potencial de la persona. El Coaching es el arte de lograr
que las personas descubran sus potencialidades trasciendan sus esquemas

limitantes y aprendan a enfocar toda su energia en el cumplimiento de sus metas.

Resulta dificil tener una definicién cerrada de lo que es Coaching ya que por su

propia naturaleza es un concepto en permanente evolucién, como ciencia el
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Coaching es un sistema que incluye conceptos, estructuras, procesos, herramientas
de trabajo e instrumentos de medicion y grupos de personas; comprende también
un estilo de liderazgo, una forma particular de seleccionar gente o crear grupos de
personas en desarrollo, a su vez ayuda a los empleados a mejorar sus destrezas de
trabajo a través de apoyo permanente y retroalimentacion positiva basado en

observacion, es una actividad que mejora el desempefio en forma permanente.

Una definicién muy acertada de lo que es el Coaching es: “Coaching es el arte de
desatar libremente el potencial de los individuos para poder alcanzar objetivos

trascendentes e importantes””

El Coaching es una forma avanzada de interrelacidon, ayudar a un individuo,
organizacidon o equipo a producir un resultado deseado gracias a la co-cracidén de
conciencia y soluciones a los problemas. También puede definirse como una

tecnologia del éxito completamente integrada y personalizada.

Los puntos clave en la concepcion del Coaching son:

e Toma de Conciencia (Tener claridad sobre la situacién actual)

* Definicién del Coach Global Philippe Rosisnki.
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e Responsabilidad Personal (Claridad sobre el resultado deseado)

e Confianza (Creer en tu propio potencial)

Las condiciones previas que deben de existir para desarrollar el Coaching son:

Tener expectativas positivas, confiar en el interlocutor y su potencial

- Construir una relacidon y un entorno basado en la confianza

- Involucrar al interlocutor

- Ver al interlocutor como una persona ingeniosa y completa que es capaz de
siempre lograr mas de lo que se propone.

- Enfocarse en las experiencias aprendidas.

- Construir una relacidon gano-ganas

- Confiar en la idea de que las personas son capaces de generar sus propias

soluciones.

2.4. Caracteristicas del Coaching.
Las esenciales son cinco, estas son:
1. Concreta: Se focalizan en conductas que pueden ser mejoradas. El coach
utiliza un lenguaje que va al grano y anima a la persona que esta haciendo

"coacheada" a ser especifica. Se focaliza en los aspectos objetivos y
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descriptivos del desempeno. El desempefio puede ser mejorado solamente
cuando puede ser descrito en forma precisa que ambas partes entiendan

exactamente lo mismo que se esta discutiendo.

Interactiva: En este tipo de conversaciones se intercambia informacion. Se
dan preguntas y respuestas, se intercambian ideas con el total

involucramiento de ambas partes.

Responsabilidad Compartida: Tanto el coach como el subordinado tiene una
responsabilidad compartida para trabajar juntos en la mejora continua del
desempeno. Todos los participantes comparten la responsabilidad de lograr
que la conversaciéon sea lo mas util posible y por la mejora del desempefio

gue sigue a la conversacion.

Forma Especifica: Esta forma esta determinada por dos factores
primordiales: la meta de la conversacion esta claramente definida y el flujo
de la conversacion implica una primera fase en la cual se amplia la
informacién, para luego focalizarla en aspectos especificos en la medida en

que los participantes logran la meta pautada al inicio de la conversacion.
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5. Respeto: El lider que utiliza este modelo comunica en todo momento su

respeto por la persona que recibe el Coaching.

2.5. Elementos del Coaching.

Los elementos basicos del Coaching son:
1. Valores: El Coaching tiene base fundamental los valores subyacentes que ya
han sido discutidos. Si no, se convierte simplemente en una serie de trucos

conductuales o algunas técnicas de comunicacidn interesante.

2. Resultados: El Coaching es un proceso orientado a resultados y que tiene
como consecuencia la mejora continua del desempeno, ya sea individual o

grupal.

3. Disciplina: El Coaching es una interaccion disciplinaria. A fin de lograr la
meta de la mejora continua, un coach debe ser lo suficientemente
disciplinado como para crear las condiciones esenciales, aprender,
desarrollar y utilizar las habilidades criticas y manejar adecuadamente una

conversacion de Coaching.
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4. Entrenamiento: Para emprender conversaciones de Coaching reales, se
requiere de entrenamientos. No basta el conocimiento intuitivo o la simple
memorizacion de ideas y conceptos, ya que esto no garantiza que se lleve a

cabo conversaciones orientadas a mejorar el desempefio.

2.6.El Coaching y Los Valores.

El Coaching se basa en valores, vivimos nuestros valores a través de nuestros
objetivos y acciones en la vida personal y profesional. Estd bien definido que
organizaciones exitosas son colecciones de personas con valores similares y porque

se toman decisiones basadas en valores.

Nuestras emociones reflejan la relacion entre lo que esta pasando en la situacion
de nuestros valores. Si no estoy feliz, significa que hay un conflicto con mis valores,

por ejemplo: mis clientes no estan comprometidos lo suficiente.

Los valores son esas cosas, generalmente estados mentales, que son importantes

para nosotros. Son el centro de lo que somos. Estan generalmente establecidos en
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términos abstractos, por ejemplo: honestidad, amor, amistad, lealtad, salud,

integridad, intimidad, libertad.

Los valores son la energia detrds de nuestras metas. Si las metas son el destino,
entonces los valores son los que nos llevan a ellas. Los valores son los que nos
ayudan a comprometernos. Cuando se compromete tiempo, dinero y energia en
algo que no es parte de la esencia de nuestros valores, nos sentiremos frustrados e

irritados.

Los valores pueden ser dependientes de un contexto, por ejemplo, lo que la gente
valora de las relaciones puede no ser igual a lo que valoren en su vida profesional.
La gente tiende a tener valores esenciales que permanecen estables entre

diferentes contextos.

En el Coaching, se puede necesitar valores organizacionales; aquellos valores que

se transmiten a lo largo de la organizacion y definen la forma en que la

organizacion trata a sus clientes y empleados.
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e Metasy Valores.

Todas nuestras metas son movidas por nuestros valores. En ocasiones, la gente
establece metas pero trata de alcanzarlas sin completar el valor que las hizo tan
atractivas en el principio, por ejemplo, un hombre puede querer proporcionar
muchas cosas buenas a su familia. Valora el amor de su familia y su vida familiar.
Trabaja fuertemente para ganar mucho dinero; sin embargo, en el proceso él
descuida a su familia, a quienes hace felices. También él es infeliz. Este hombre
puede alcanzar su meta de ganar mucho dinero, pero sera infeliz en el proceso,

dado que ha logrado esto violando el valor que estaba detras de la meta.

2.7.¢éCudndo Aplicar El Coaching?

Las situaciones problematicas mas comunes ante las cuales se requiere de la
aplicacion del Coaching tienen que ver con:
e Dificultades de una persona o grupo de personas para alcanzar sus propios
retos.
e Dificultades de una persona o grupo de personas para incorporarse a

procesos de aprendizaje concretos.
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o Dificultades que surgen en el fluir de los procesos, que se identifican con
claridad como problemas de relaciones entre personas o de comunicaciény
que impiden incrementar la productividad reduciendo los niveles de
compromiso.

e Existe una retroalimentacion pobre o deficiente sobre el progreso de los
empleados, causando bajo rendimiento laboral.

e Cuando un empleado de cualquier drea merece ser felicitado por la
ejecuciéon ejemplar de alguna destreza.

e Cuando el empleado necesita mejorar alguna destreza dentro de su trabajo.

2.8. El Coach como actor Principal del Coaching.

2.8.1. Que es El Coach.

Un Coach no es mas que el lider que se preocupa por planear el crecimiento
personal y profesional de cada una de las personas del equipo y del suyo propio.
Posee una vision inspiradora, ganadora y trascendente, y que mediante el ejemplo,
la disciplina, la responsabilidad y el compromiso, orientan al equipo en el caminar

hacia esa visidon convirtiéndola en realidad, es decir, es un lider que promueve la
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unidad del equipo, sin preferencias individuales y consolida la relacion dentro del

equipo para| potencializar la suma de los talentos individuales.

La traduccion literal de la palabra "Coach" es ENTRENADOR. En parte podemos
entender mejor el significado de "Coach" comparandola con la del "Entrenador”,
pero inevitablemente podriamos caer en el error de hacer una comparacion literal

de estos términos, si no sabemos distinguir las diferencias entre uno vy el otro.

La mejor definicion de Coach es:

"Un Coach es alguien que estd mds comprometido que uno mismo en lograr tus
objetivos. Un Coach te inspira y te motiva cuando aparecen desafios, te escucha y
comprende, pero no cree en tus limitantes y te empuja a través de ellas de manera
amorosa. Un Coach es el primero en reconocer lo grande que eres y tus victorias.
Un Coach celebra tus logros y se emociona igual que tu cuando cruzas la meta. Un

Coach es alguien a quien le importas y le importa que ganes"?

Como se observa en si misma la definicién de Coach, implica un cambio radical.

* Coach El Arte de Triunfar, Victor Espejo, Pag. 19.
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2.8.11. éCudles son las similitudes y las diferencias entre un Coach y

un Entrenador?

SIMILITUDES:

e Se concentra en mejorar el rendimiento de su "cliente".

e Se dedica por completo a los "jugadores" / "clientes".

e Dice "nosotros" y "nuestro", nunca "vosotros" y jamas "para ellos".

e No impone ningunos limites al rendimiento de jugadores individuales o
equipos.

e Actua como modelo de conducta para que los demas imiten.

e Trabaja con paciencia, atendiendo los pormenores del rendimiento de cada
persona.

e Nollama la atencidn, dejando que los demas se lleven el reconocimiento.

o Constantemente aprende algo con las situaciones y persona.

DIFERENCIAS:

e No es necesariamente un "experto" en la materia que trata con el "cliente"

e No da"consejos", "ni advertencias"
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e« No determina que "hara el cliente", sino que el cliente mismo define sus
metas y acciones.
o Provoca el razonamiento antes de la ACCION.

e Secife ala"agenda", "metas" u "objetivos" del cliente

Al margen de las habilidades propias de un BUEN coach, imprescindibles para su
ejercicio profesional, como pueden ser la sintonia u armonia, rapport con el cliente,
feedback, la escucha activa, la observacidn entre otras tantas, el Coaching puede
explicarse en el siguiente esquema”:

C ompetency (Competencia)

- Reconocer las competencias, habilidades, y fortalezas del cliente

O utcomes (Resultados)

- Conocer y comprobar los objetivos/resultados que busca el cliente

A ction (Accidn)

- Establecer las tacticas o acciones que se llevaran a cabo (por parte del Cliente)

CH ecking (Control)

- Dar retroalimentacién y seguimiento al cliente.

> Coaching lan Fleming y Allan J.D. Taylor Ed. Griker Orgemer Pag. 54
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2.8.12. Relacion del Coach con las Personas.

Un coach comparte el soporte técnico con una relacion fructifera que hace que
salga lo mejor del interior de las personas y le da una capacidad para que pase de
ser bueno a ser un campedn. Un coach puede dar la misma visién en los negocios y
en la vida personal.

El Coaching es para aquellos que estan interesados en aprovechar sus vidas hasta
el maximo. Para saber si se desea un coach debe hacerse la siguiente pregunta:
¢Esta viviendo una vida diseiiada sobre la base de sus valores y suefios, o esta

atrapado en hacer una vida?

2.8.13. Relacion del Coach con las Empresas.

e Debido al ritmo actual de cambio, es necesario que los directores produzcan

resultados mas deprisa que antes

e La forma tradicional de conseguirlo, por ejemplo, controlandolo todo vy

dando instrucciones, ya no tiene resultado en la situacién actual.
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e El trabajador aspira a sacar mas satisfaccion de su trabajo:
Por lo tanto, los directores tienen que esforzarse para que el trabajo sea mas
gratificante y que los trabajadores se sientan mas realizados con él.

e Los directores actuales tienen que resolver la siguiente paradoja del tiempo:
Para ganar mas tiempo, hay que dedicarle mas tiempo a los trabajadores.

No queda otra solucion.

e Para invertir con provecho en el personal, los directores:
Tendrdn que estar profundamente convencidos de que las personas pueden
conseguir todo lo que creen que se puede conseguir.(Esta en condicidn
fundamental y la primera regla del Coaching)

e Tendrdn que estar constantemente reforzando esa conviccidon (Segunda

regla del Coaching).

2.8.14. Valores del Coach.

Son personas que comparten creencias sobre:

= La competencia humana: se refiere a que los coaches creen en personas;

desean ser competentes y obteniendo la ayuda necesaria haran lo posible
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para ser mas competentes aun. Se les debe dar la oportunidad para

demostrar su competencia en forma continua.

El desempefio superior: los coaches comparten un compromiso hacia el
desempenio superior creyendo que: 1.- Gerenciando y Liderando por control
no es practico y no conduce hacia un compromiso con un desempeno
superior o con la mejora continua hacia un mejor desempefio. 2.-Un
desempeno optimo es el resultado del compromiso de los individuos y los

equipos para desempeiiarse lo mejor que les permiten sus habilidades.

Valores sobre la importancia del Coaching: los coaches mantienen valores
comunes sobre la importancia del Coaching, igualmente comparten valores
sobre como realizarlo. Esto significa su comprensidon sobre el Coaching y la
forma de interactuar con las personas; creen que deben ser los iniciadores
de las interacciones, asi como utilizar toda interaccion con los individuos y
equipos como una oportunidad potencial para realizar Coaching, mas que

para simplemente ordenar.
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Estas creencias alimentan el conocimiento que las lleva a creer que el Coaching es

una de las funciones mads importantes de gerentes, supervisores y lideres.

2.8.15. Caracteristicas del Coach.

Segln Hendriks las caracteristicas citadas son:

Claridad: un coach se asegura de la claridad en su comunicacidn, de otra
forma las personas comienzan a fallar o a no hacer nada, o peor aun,
comienzan asumir lo que debe hacerse, lo que siempre cuesta tiempo y
dinero.

Apoyo: significa apoyar al equipo, aportando la ayuda que necesitan, bien
sea informacion, materiales, consejos o simplemente comprension.
Construccion De Confianza: permite que las personas de equipo sepan que
usted cree en ellas y en lo que hacen. Sefale éxitos ocurridos. Revise con
ellos las causas de tales éxitos y otorguen reconocimiento hacia la excelencia
detras de cada victoria.

Mutualidad: significa compartir una vision de las metas comunes. Para

asegurarse de lo anterior, debe tomarse el tiempo de explicar en detalles sus
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metas. Asegurese que los miembros de sus equipo puedan responder
preguntas como: ¢Por qué esta meta es tan buena para el equipo o para las
organizaciones?, o ¢Cuales pasos deben realizarse para lograr las metas?,
écuando?, etc.

Perspectiva: significa comprender el punto de vista de los subordinados.
Realiza preguntas para involucrarse con las personas, que revelen la realidad
de los miembros del equipo. Mientras mas preguntas hagan, mas
comprendera lo que sucedera en el interior de los individuos. No asuma que
ya sabe lo que piensan y sienten, pregunteles.

Riesgo: es permitir que los miembros del equipo sepan que los errores no
van a ser castigados con el despido, siempre y cuando todo el mundo
aprenda de ellos.

Paciencia: el tiempo y la paciencia son claves para prevenir que el coach
simplemente reaccione: siempre que sea posible deben evitarse respuestas
viscerales, ya que pueden minar la confianza de su equipo en la habilidad
para pensar y reaccionar.

Confidencialidad: los mejores coaches son aquellos que logran mantener la

boca cerrada. El mantener la confidencialidad de la informacion individual
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recolectada, es a base de la confianza y por ende, de su credibilidad como
lider.

= Respeto: implica la actitud percibida con el supervisor o gerente, hacia los
individuos que el guia. Usted puede respetar en alto grado a sus miembros
del equipo, pero si eso esta en contradiccidn con su poca disposicion de
involucrarse, su poca habilidad para ejercer la paciencia, para su deficiencia

en compartir metas, etc., hace que se comunique poco respeto.

Los coaches realizan muchas tareas: aconsejan, establecen direcciéon y dan
feedback. Indican tareas que desarrollan las habilidades y ayudan a lograr el éxito.
Esto ultimo lo realizan anticipando problemas y obstaculos que podrdn enfrentar
los subordinados, asi como proveyendo de los recursos necesarios. Esto significa
que les ayuda a evitar el fracaso, igual que al logro del éxito. Removiendo

obstaculos y asignando recursos, los buenos coaches promueven el éxito.

2.8.16. Funciones del Coach

Entre las principales tenemos:

= Liderazgo visionario inspirador
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= Seleccionador de talentos

= Entrenador de equipos

=  Acompainamientos de vendedores en el campo

= Consulto del desempefio individual de los vendedores
= Motivador y mentor de carrera

= Gestor del trabajo en equipo

= Estratega innovador

2.8.17. Conducta del Coach.

Para que los valores sean operacionalizados, el coach debe traducirlos en

conductas especificas. Por ejemplo:

= Atencidn: se refiere a lo que hacen los coaches para transmitir que estan
escuchando. Hay aspectos verbales y no verbales en esta actividad

» |ndagar: herramienta clave es el de ser capaz de desarrollar suficiente
informacidn para lograr resultados positivos. Estos pueden ayudar a resolver

problemas, sabiendo de la forma en que otras personas entienden el

40



problema, lo que han hecho para resolverlo y la forma en que piensan que
pueden ser resueltos.

» Reflejar: una tercera conducta que ayuda al coach a obtener informacion es
reflejar. De esta forma se comunica que se esta escuchando, que se
comprende lo que la otra persona dice o siente, que no se esta juzgandoy
que se desea que la otra persona proporcione informacién que considere
importa. Refleja significa expresar lo que se cree que el otro dijoy
comunicar los sentimientos que la otra persona ha expresado.

= Afirmar: se focaliza en el resultado final del Coaching; la mejora continua del
aprendizaje. Expresa la creencia del coach sobre el deseo de la gente de ser
competentes. Refuerza el sentido de logro en la otra persona y contribuye al
compromiso de la mejora continua.

= Disciplina: consiste en la habilidad las habilidades anteriores, a fin de crear
las caracteristicas esenciales de una reunién de Coach, es decir, asumir la
responsabilidad por su propia conducta y aceptar la responsabilidad por el

resultado de la interaccion de Coaching.

Cualidades de un Coach Efectivo.
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Positivo: su labor no es buscar al culpable, sino alcanzar las metas de
productividad brindando Coaching a sus empleados para que logren un
rendimiento 6ptimo.

Entusiasta: su actitud es contagiosa, ya que infunda energia positiva en cada
encuentro.

Confiable: el coach confia en que sus empleados pueden realizar la labor
asignada correctamente.

Directo: utiliza comunicacion efectiva, la cual es especifica y concreta
Orientado a la meta: fundamenta sus labores en metas claras y bien
definidas.

Experto: atrae respeto y lealtad, pues conoce su trabajo mejor que nadie.
Observador: es consciente de aquellas cosas que no se expresan con las
palabras sino con los gestos.

Respetuoso: trata a sus empleados como personas valiosas, de tal modo que
aprende a conocerlos y tratarlos mejor.

Paciente: no insulta a sus empleados por no haber comprendido lo que les
asigno.

Claro: se asegura que sus empleados entienden lo que les explica.

Seguro: mantiene siempre una presencia fuerte.
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2.8.18. Diferencias entre Gerente y Coach.

Existe, mucha confusion acerca de lo que el Coaching realmente es, cuales son sus
diferencias con respecto al gerenciamiento y cémo hacer de él algo realmente

singular, Unico.

El Coaching es un ejemplo diferente, un contexto distinto para que las cosas sean

logradas en trabajo en equipo.

El Coaching requiere una nueva manera de observar, una nueva manera de pensar
y una nueva “manera de ser”. Aungque muchos gerentes pueden ser ademas, y de
un modo natural, buenos coaches, tradicionalmente existen algunas diferencias

fundamentales.

Hoy en dia las compafias no se pueden dar el lujo de controlar todo desde arriba.

Las compaiiias que tienen éxito son aquellas que pueden responder rapidamente a
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los cambios de los mercados, tecnologias, politicas gubernamentales y actitudes

sociales.

Las organizaciones necesitan gente que pueda pensar por si misma y responder
instantdneamente a lo que necesita y desea, como en una competencia que realce
sus valores internos.

Las diferencias entre GERENTES Y COACHES son:

GERENTES

COACHES

Ven su posicion como el de dirigir vy
controlar la performance (lo que se
percibe, lo que se ve) de su gente, para

obtener resultados predecibles.

Ven su trabajo como una manera de
dar poder a su gente para que obtenga

resultados sin precedentes.

Tienen objetivos y estdn generalmente

enfocados en objetivos previamente

definidos

Estdn orientados a los compromisos de
la gente que coachean vy, alinean los
objetivos con los objetivos comunes

de la empresa

Tratan de motivar a la gente

Los coaches insisten en que la gente se

motiva a si misma

Son responsables por la gente que dirigen

Demandan que la gente que coachean
sea responsable de si misma y del

juego que estan jugando
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Obtienen el poder de la autoridad de su

cargo

e Lo obtienen de sus relaciones con la
gente que ellos coachean y de sus

compromisos mutuos

GERENTES

COACHES

Piensan que es lo que anda mal y porqué

suceden las cosas

e Estan mirando desde el futuro crear un
contexto de compromiso para una
nueva realidad y buscan lo que “estd

faltando”

Miran el futuro basados en sus mejores

predicciones

e Miran desde el futuro como una
posibilidad, en el contexto de un

compromiso para crear realidad.

Lideran equipos

e Crean posibilidades para que otros

lideren

Solucionan problemas frente a los limites y

obstaculos

e Usan los limites y obstaculos para
declarar quiebres y obtener resultados

sin precedentes

Se focalizan en técnicas para que la gente

haga el trabajo

e Proveen una manera de ver

posibilidades y de elegir por si mismos

Usan premiso y castigos para controlar

conductas

e Confian y permiten a los coaches que

decidan su propia conducta

Piensan que la gente trabaja para ellos

e Trabajan para la gente que coachean

Les puede gustar o no la gente que

conducen

e Aman a la gente que coachean les

gusten o no
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e Buscan resultados y pueden estar de | ¢ Buscan los resultados y observan si las
acuerdo o no con las razones por las que acciones son consistentes con los

suceden compromisos de la gente

e Mantienen y defienden la cultura | ¢ Crean una nueva cultura

organizacional existente

2.8.19. éPor Qué Un Coach?

Un coach es una persona que, por el mismo objeto de lo que ha estudiado, ha
tenido que replantearse su manera de observar la vida, a los otros, al trabajo.
Un coach ha aprendido a escuchar. Se oye con los oidos, pero los seres humanos
mas que oir, escuchamos. Al escuchar, le agregamos a lo que oimos, y en

automatico, toda una interpretacion.

Cuando escuchamos un ruido, no decimos "hizo un ruido", decimos "se cayd un

plato”". "sond un tiro". Muchas veces acertamos, otras muchas, nuestra

interpretacion no fue lo que exactamente sucedio.

Yendo a otro tipo de ejemplos, muchas veces creemos haber dicho algo muy claro

a alguien y luego, la accion del otro, nos demuestra que entendid cualquier otra
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cosa. En vez de pensar de que el otro "escuchd lo que quiso a propdsito", nosotros
pensamos que su escucha, teilida por una manera de interpretar, escuché lo que

pudo escuchar.

Un coach estd muy atento a este fendmeno. No sélo para darse cuenta de cémo
escucha él / ella a su coachee, sino también para mostrarle al coachee cémo

escucha a los demas.

Imaginense a un coach que piensa que su coachee estd montado en un delirio y
gque nunca va a conseguir eso que se propone. Si eso es asi, ese coach no aceptara
hacer Coaching a esa persona o a ese proyecto. Imaginense a un coachee que cada
vez que su jefe le corrige algo que estd haciendo, él lo escucha como que su jefe lo
critica. ¢Qué accidn nueva y diferente puede encontrar cuando lo que escucha es

critica, en vez de la contribucion de un punto de vista diferente?

El coach tiene ademas distinciones que le permiten asistir al otro en la generacion
de acciones. Le muestra el acceso a ellas, para él / ella, o para que pueda
producirlas en otros. Le muestra que el compromiso es accion. Le muestra que el

compromiso es el "qué quiere lograr", y no el "Cémo lo va a conseguir".
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Mucha gente sélo se compromete con aquello para lo que tiene un "Cédmo
hacerlo". En realidad lo importante es qué es lo que se quiere como resultado.

"Coémos", hay muchisimos. Tantos, como capacidad de inventiva tenga la gente.

2.9. Coaching en las Organizaciones.

El Coaching estd siendo aplicado cada vez mas en empresas y organizaciones de
todo tipo. La intervenciéon de un coach profesional, en grupos de trabajo o en
trabajo personal sobre los directivos, estd transformdndose rapidamente en una

ventaja competitiva de la organizacion.

Razones por las cuales el Coaching es importante para las empresas:
e Facilita que las personas se adapten a los cambios de manera eficiente y
eficaz.
e Moviliza los valores centrales y los compromisos del ser humano.
e Estimula a las personas hacia la produccion de resultados sin precedentes.
e Renueva las relaciones y hace eficaz la comunicaciéon en los sistemas

humanos.
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e Predispone a las personas para la colaboracion, el trabajo en equipo y la
creacion de consenso.
o Destapa la potencialidad de las personas, permitiéndoles alcanzar objetivos

que de otra manera son considerados inalcanzables.

En el mundo de hoy no tenemos limites técnicos, sino que tenemos limites
paradigmaticos.

Estamos ciegos respecto de muchas de las grandes cosas que nos limitan, por lo
que no somos capaces de observar por qué tenemos los mismos problemas en

forma recurrente.

En las compaiiias en las que trabajamos el tema del cambio, no buscamos sélo
mejorar, sino transformar la cultura realmente y cambiar las conversaciones que la
gente tiene para que no se quede atrapado en las historias que hacen que se siga

haciendo siempre lo mismo.

Es comun ver en las organizaciones, como seres humanos que la componen, que
cuando no consiguen el resultado que quieren, arman una "historia" que justifique

no producir los resultados.
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El Coaching esta muy focalizado en los resultados, pero para los coaches lo que
importa es la gente, porque son ellos quienes producen los resultados. El poder en
una relacion de Coaching no estd en la autoridad del coach,
sino en el compromiso y la visién de la gente. Los coaches le dan poder a la gente.

2.10. Estrategia del Coaching.

Aplicar una estrategia efectiva que defina la clase de Coaching que la organizacidn

requiere pasa por las siguientes fases:

e Definir los retos de negocio

e Evaluar la clase de lideres que su negocio requiere para asegurar su éxito en

el futuro.

e Crear una 'lista de competencia" los valores, comportamientos vy

requerimientos de liderazgo fundamentales para asegurar el éxito.
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Analizar qué tan ancho es el espacio entre lo que sus lideres hacen y lo que

usted requiere de ellos.

Identificar a los coaches que puedan trabajar con su organizacion para cerrar

el espacio mencionado en el punto anterior.

Asegurarse que los coaches que usted contrate cuenten con un sdlido

historial de éxito, y que estén dispuestos a trabajar con usted para mantener

ese éxito.

Desarrollar un proceso de Coaching sistematico para que se pueda crear un

equipo cohesivo que le ayude a los individuos y equipos en aras de que la

organizacion crezca.

Establecer "puntos de evaluacion" a lo largo del camino para que se puedan

hacer correcciones a lo largo del proceso.

Evaluar todo el proceso y mejorar a partir de los conocimientos adquiridos.
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e Involucrar a los altos mandos de la organizacion para crear una cultura del

Coaching.

2.11. Beneficios del Coaching para los Individuos y las Organizaciones.

Son muchos los beneficios directos del Coaching, tanto a nivel profesional como

personal; sin embargo se pueden sintetizar en:

e Facilita que las personas se adapten a los cambios de manera eficiente y
eficaz.

e Estimula a las personas hacia la produccion de resultados sin precedentes.

e Renueva las relaciones y hace eficaz la comunicacion en los sistemas
humanos.

e Predispone a las personas para la colaboracién, el trabajo en equipo vy la

creacion de consenso.
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e Destapa la potencialidad de las personas, permitiéndoles alcanzar los
objetivos que de otra manera son considerados inalcanzables.

e Permite incorporar destrezas de inteligencia emocional en las relaciones
personales y laborales.

e Desarrollar sus propios recursos y habilidades, a partir de la liberacion y
direccién de todas las potencialidades del empleado.

o Disolver conflictos y estados emotivos bloqueantes en el trabajo.

e Observar creencias propias y de la cultura de la organizaciéon que limitan la
efectividad del trabajo.

e Adquirir competencias conversacionales para la coordinacién de acciones y
una comunicacion clara.

e Desarrollar destrezas de Liderazgo y Trabajo en Equipo.

e Acompanar a profesionales y ejecutivos a través del Coaching individual y
empresarial en la determinacion y el cumplimiento de las metas.

e Aprender a redisefiar conductas que permitan expandir su Poder de Accién

e Disfrutar de una mejor calidad de vida, con mayor efectividad y bienestar.

2.12. El Coaching y el Arte de la Administracion.
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El administrador es visto como un capitan de equipo, padre, comandante, modelo,
fuente de sabiduria, guia, instructor, facilitador, iniciador, mediador, navegante,
piloto de barco, y todo lo demds, mezcla de enfermera y Atila el Conquistador. Es
necesario que se vea al administrador como a un coach, como al creador de una
cultura para la administracion efectiva, lo que a su vez genera el contexto para el
buen Coaching.

Ver al manager como coach y como creador de una cultura para el Coaching es un
nuevo paradigma para la administracion. Por paradigma se entiende una serie de
presunciones, verdades cotidianas y sabiduria convencional acerca de la gente y el
trabajo en las organizaciones. El paradigma prevalente tiene que ver con el control,
el orden y la obediencia, lo que tiene como consecuencia que la gente sea

convertida en objetos, medidos y usados.

El Coaching en cambio, apunta a descubrir acciones que le dan poder a la gente
para contribuir mas plena y productivamente, con menor alineacidon que la que
implica el modelo de control.

Se ve el Coaching no como una subespecie de la administracion sino como su

nucleo esencial, cuando los administradores son realmente efectivos, lo que esta
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ocurriendo es Coaching, tanto que proponemos que el Coaching pude ser la

diferencia esencial entre el manager ordinario y el extraordinario.

La esencia de la administracion efectiva es tan elusiva como la esencia del arte. No
puede explicarse después que ha ocurrido. Sin embargo el saber convencional
sostiene que los administradores son mas efectivos cuando aprenden las técnicas,
principios y reglas del Coaching.

El presupuesto de que podemos saber, prescriptivamente, qué es lo que produce
sinergia y que podemos controlar todos esos factores y variables son las principales

barreras para lograr mejores resultados.

La administracion efectiva continla siendo esencialmente un arte; el arte de
"lograr que las cosas sean hechas por medio de las personas". Pensar en la
administracion como en un arte, mas que como en una serie de técnicas, es
potencialmente mas fructifero, ya que lo reconoce como a algo mas que a un mero
conjunto de técnicas explicitas. Verlo como un arte implica invencion mas que
conformidad, practica mas que prescripcion, sabiduria mas que mero

conocimiento.
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Cuando se observa lo que hace un manager efectivo, se nota con claridad que a un
administrador en acciéon se parece mucho a observar a un artista en accion
Los administradores que le prestan atencién a lo que estd ocurriendo obtienen
mejores resultados que los que intentan aplicar técnicas aprendidas de memoria,

recetas fijas y modelos racionales.

El resultado del trabajo depende de la calidad de la interrelacion (hablar vy
escuchar) entre el administrador y su gente. La efectividad del administrador surge
del nivel de asociacidn que se crea entre él y las personas con quienes, a través de

quienes y por quienes es hecho el trabajo y se generan los resultados.

Los administradores efectivos son hdabiles para generar un clima organizacional que
le dé poder a su gente. La administracion puede ser vista esencialmente como un
arte basado en las personas que enfoca en la creacién y mantenimiento de un
clima, un medio y un contexto que le posibilita a la gente el logro de los resultados

y logros deseados.
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El Coaching, tal como se define el término, se refiere a la actividad de crear, por
medio de la interrelacién, el clima, medio y contexto que le otorga poder a los

individuos y equipos para generar resultados.

Ademds de estudiar el modelo de los grandes coaches, {Qué puede hacer un
gerente para transformarse en un buen coach en un contexto de negocios? La
respuesta, por supuesto, depende del paradigma. En el paradigma prevalente, es
probable que la respuesta sea casi técnica: ¢ Qué acciones causales producen qué
efectos especificos?

En el nuevo paradigma del Coaching, la respuesta es: escuchar, especialmente para
el compromiso y para la posibilidad de acciéon proveniente de ese compromiso.
Escuchar es el medio primario para proveer el contexto necesario para el

compromiso, la posibilidad y la accién relevante.

Priorizar la escucha en lugar del control constituye un cambio en si mismo.
La comprension del poder de la relacion de Coaching se basa en considerar que
representa un cambio fundamental en la manera actual de pensar la efectividad en

la administracion. Este cambio da la posibilidad de un extraordinario aumento de la
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efectividad, siempre y cuando se esté dispuesto a poner en tela de juicio algunas

de nuestras formas habituales de pensar y administrar.

Se trata de cambiar desde un paradigma preocupado por la autoridad jerarquica, el
orden y el control (ademdas de una motivacién basada en la inseguridad) a uno
basado en la asociacion para el logro de resultados y el compromiso de colaborar
en lograr nuevas posibilidades mas que en mantener viejas estructuras. Se esta
pegado a un modelo que intenta controlar y, mas concretamente, especificar la
conducta de los empleados para mejorar la efectividad, productividad vy
competitividad.

Lo que falta son personas comprometidas a lograr excelentes resultados y con
poder  para hacerloob y ese es el objetivo del Coaching.
Durante mucho tiempo los administradores han buscado una manera de senalar
cudles son las habilidades que constituyen el elusivo "arte" de la efectiva

administracion.

El Coaching captura estos rasgos esenciales de un modo que le permite a la gente
cambiar el paradigma de control/orden/prescripciéon por uno disefiado para

reconocer y darle poder a las personas en accion. Crea un nuevo contexto para la
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administracion, uno que promueve una genuina asociacion entre jefes y empleados
de modo que ambos puedan lograr mas que hasta el momento habian imaginado

desde la perspectiva de una cultura de administracién tradicional.

El Coaching se presenta como una filosofia gerencial que crea esa nueva cultura, no
como una técnica dentro de la vieja cultura. Se produce dentro de un tipo

particular de relacién entre el jefe y sus empleados.

2.13. Supuestos del Coaching.

e Es primordial asegurar que los ejecutivos y gerentes sean efectivos al

proveer Coaching.

e En lo que respecta a "cochear" al propio jefe, todo depende de lo abierto
qgue este superior sea a la retroalimentacion y sugerencias de sus
subordinados. En ese sentido, hoy la mayoria de las organizaciones cuentan
con una especie de herramienta de "360 grados", que permite obtener

opiniones y comentarios de los subordinados con respecto a sus superiores
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bajo un mecanismo de estricta confidencialidad. Si una persona no esta

abierta a la retroalimentacion no tiene ningun caso.

El coach debe comprender la motivacién del individuo para cambiar: sea
esta interna (impulsada por un deseo proveniente del propio individuo) o
externa (impulsada por fuerzas ajenas, como una mala evaluaciéon o la

posibilidad del despido).

Para que el "Equipo de Coaching" funcione se necesita una masa critica de
individuos con objetivos similares y un cimiento de confianza dentro del
grupo. El "Equipo de Coaching" debe estar consciente de las contribuciones
de cada individuo, asi como de sus areas respectivas de desarrollo. El juntar
a la gente correcta y presentarles un reto amplio en un ambiente abierto
generard los resultados deseados. El éxito del equipo dependera de la
habilidad del coach para alinear las fuerzas individuales de todos y crear una

sinergia.

Hay muchos factores individuales que contribuyen a la efectividad del

Coaching. Los factores primarios son la disposicion individual para cambiar y
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la habilidad para ejecutar el comportamiento deseado. Otro factor es la

manera en que la persona va a ser recompensada.

El coach es un profesional entrenado para guiar a un individuo en su proceso
de toma de decisiones. Un buen coach define los roles, metas vy

responsabilidades antes de iniciar la relacién de trabajo.

Un buen coach es capaz de ver las emociones de las personas como datos y
lidiar con ellos sin juzgar al individuo. Las habilidades de coach mas dificiles
de adquirir para un lider son: aprender a enfatizar elecciones y opciones, en
lugar de responderle las preguntas al individuo, y dos, dar una

retroalimentacion honesta.

El Coaching debe sacarle lo mejor a la gente; ayudarlos a moverse hacia sus
metas. Las caracteristicas de un buen coach son saber escuchar, habilidad
para preguntar, capacidad de andlisis, saber estructurar un buen plan (y
seguirlo) y la capacidad de conectar al individuo a un didlogo constante que

redunde en su desarrollo.
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e Para ser eficiente, el coach debe tener ganas de aprender, ser integro, un

buen escucha, asertivo y poseer un buen sentido del humor.

e Usar el Coaching para una transicién puede ayudar a facilitar ese periodo y
asegurar el éxito del proceso. El coach puede auxiliar en identificar los
obstaculos potenciales y guia al individuo a localizar alternativas para

vencerlos.

e Un coach puede ser un promotor del cambio, un consejero, alguien que
realice diagndsticos, un experto, un seductor, un auxiliar, un mentor y un
compafiero, por nombrar sélo algunos. La comprensidon de los motivos que
llevaron a conseguir un coach es la clave para definir las demandas hacia él.

El objetivo obvio de un coach, claro, es mejorar los resultados del negocio.

e La base del Coaching es el didlogo entre dos personas. Para hacer esto
exitosamente, debe haber una interaccion real, en tiempo real. Los humanos
aun somos seres sociales y nos tiende a agradar la interaccidén real, cara a

cara, a pesar del papel que llegue a jugar la tecnologia en nuestras vidas.
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La nueva definicion de un gerente exitoso es aquel que maximiza el
potencial humano en el trabajo. Los gerentes pueden motivar, mediante el
Coaching, los cambios en el comportamiento necesarios para incentivar el

desarrollo del capital humano.

Un coach no establece vinculos emocionales. Un mentor, si. Si alguien no
cumple un compromiso, un mentor podria decir: "Usted me ha
desilusionado". En cambio, un coach dice: "Esto es lo que usted dijo que

haria, y no lo esta haciendo".

Un coach no alaba los esfuerzos de un individuo; ayuda a la gente a

entender lo que deben cambiar para alcanzar sus objetivos profesionales.

Un proceso de Coaching puede durar entre tres meses y dos afios, segun lo
qgue quiera lograr la persona asistida por el coach. Durante el periodo de la
relacidn, insumird por lo menos entre 30 y 45 minutos por semana. Ese es el
tiempo que usted emplea para verificar si alguien realizo la tarea solicitada,

y para pensar en los préoximos pasos que esa persona debe dar.
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e Un coach, como cualquier hombre de negocios, debe entender algo de
psicologia porque esta obligado a motivar a la gente. Pero el Coaching pone
el foco en lo que hay que hacer de cara al futuro, y no en los problemas

ocultos en el pasado.

e Si un individuo no responde a sus esfuerzos de Coaching, probablemente
haya problemas en la relacién. Antes de dictaminar que es imposible

asistirlo, se debe tratar de asignarle otro coach.

e El Coaching puede hacer un impacto positivo en el desarrollo de Ia

organizacién, pero no a corto plazo. Hay que apuntar a quienes se

convertirdn en importantes activos para la empresa.

2.14. Los Diez Mitos del Coaching.

Los expertos han logrado sintetizar los que a su juicio constituyen los principales

mitos que se tienen acerca del Coaching®, los cuales son:

6 Coaching, El Arte de Administrar en el Nuevo siglo, Perry, Zeus — Skiffngton Suzanne. Pdg. 36.
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1-Nadie puede definir qué es el Coaching

"Eso es un disparate", dice Cathy Joy, Coach y disenadora de productos de
Interaction Associates, con sede en San Francisco. Y agrega: "La definicion es
inherente al Coaching. Significa ayudar a las personas a definir metas claras, y a
establecer un plazo especifico para alcanzarlas. Y las metas pueden ser desde
superar un problema de interaccion personal, hasta alcanzar objetivos

profesionales.

PUNTO CLAVE: El Coaching es un proceso bien definido, que tiene puntos de
partida y de llegada. Lo que resulta diferente -y lo que puede confundir a algunos
gerentes- es que el corazén del proceso es el potencial de una persona. Por lo

tanto, el éxito no es facil de cuantificar.

2-Coaching es hacer feliz a la gente

Muchos gerentes piensan que Coaching significa hacer lo que ya hacen, pero
teniendo en cuenta los "sentimientos" de sus empleados. Es una idea equivocada,
segun James Waldroop, director del programa de Desarrollo Profesional de la
Harvard Business School y socio de la consultora Waldroop Butler Associates, de

Brookline, Massachusetts. "El secreto de manejar gente es conseguir que algo se
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haga -explica-. Esta tarea se vincula estrechamente con la mision de Ia
organizaciéon, y para llevarla a cabo hay que ajustarse a operaciones tacticas
especificas. Cuando manejo gente tengo dos focos: miro, desde atras, el trabajo
que estd haciendo una persona, y después miro a la persona. Cuando hago

Coaching, me concentro en la persona."

PUNTO CLAVE: Manejar es asegurarse de que alguien alcance ciertos niveles de
desempeiio. Coaching es ayudar a esa persona a manejar los problemas por si

misma.

3-Coaching es, simplemente, otra manera de llamar a la tarea de un mentor.

A juicio de Waldroop, este concepto, mas que cualquier otro, aterroriza a los
gerentes. Pero la actividad que lleva a cabo un mentor implica una relacién a largo
plazo, mientras que el Coaching tiene un tiempo limitado. "En la relacién con un

mentor -dice Waldroop-, el final es abierto.

No involucra un contrato especifico. Es como decir: 'Voy a ser su hermano mayor, y
voy a estar a su lado un tiempo -por lo general bastante largo- para ayudarlo en

cualquier tema que usted quiera'. Un contrato de Coaching no es asi. Tiene una
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duracion determinada y trata cuestiones especificas, cuyos resultados son medibles
en cada tramo del camino." Joy, de Interaction Associates, apunta que el trabajo de
un mentor acarrea un bagaje emocional mayor. "El concepto de mentor se asocia
con el de una persona que forma a alguien a su imagen y semejanza. El de coach no
tiene esa connotacion", anade.

PUNTO CLAVE: Un coach no establece vinculos emocionales. Un mentor, si. Si
alguien no cumple un compromiso, un mentor podria decir: "Usted me ha
desilusionado". En cambio, un coach dice: "Esto es lo que usted dijo que haria, y no

lo estd haciendo"

4-Un coach es alguien que se caracteriza por alentar

Muchos gerentes piensan que el Coaching es lo mismo que dar gritos para alentar a
un equipo que sale al campo de juego. "No es asi -dice Timothy Butler, quien junto
a Waldroop, su socio, dirige el programa de Desarrollo Profesional de Harvard-. Si
usted se comporta asi en su papel de Coach, deberia reconsiderar su trabajo. Todo
proceso de Coaching empieza con un analisis real de las debilidades y fortalezas de
una persona." Joy también coincide en que un coach no es alguien que se limita a

alentar.
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"El Coaching estd muy orientado a la accidon. Descubra qué quiere lograr la gente

en su trabajo, y ayudela a imaginar como llegar a esa meta", recomienda.

PUNTO CLAVE: Un coach no alaba los esfuerzos de un individuo; ayuda a la gente a

entender lo que deben cambiar para alcanzar sus objetivos profesionales.

5-El Coaching demanda mucho tiempo

El miedo a un compromiso en términos de horas de trabajo aleja a muchas
personas del Coaching. No estdn del todo equivocadas. "No consumira todo su
tiempo, pero algo de tiempo le demandard -dice Butler-. Usted debe ser consciente
de esto, y prever el que necesitard antes de aceptar el compromiso.” Joy, sin

embargo, argumenta que el Coaching puede ser de tiempo limitado.

"A un buen gerente le bastara con dedicar el cinco por ciento de su jornada laboral
al Coaching -dice-, y finalmente descubrird que esa tarea lo ayuda a ahorrar
tiempo. A largo plazo, la recompensa es mucho mayor porque el Coaching
promueve la independencia en la gente. Usted les ensefia a las personas a resolver

los problemas por si mismas."
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PUNTO CLAVE: Un proceso de Coaching puede durar entre tres meses y dos anos,
segun lo que quiera lograr la persona asistida por el coach. Durante el periodo de la
relacion, insumira por lo menos entre 30 y 45 minutos por semana. Ese es el
tiempo que usted emplea para verificar si alguien realizé la tarea solicitada, y para

pensar en los préoximos pasos que esa persona debe dar.

6-El Coaching es un tipo de psicoterapia

Dice Waldroop que este mito también contiene algo de verdad: "Frecuentemente,
los gerentes eluden el Coaching porque temen que encararlo les exigird ser una
suerte de psicélogos. Imaginan que tendran que bucear en los oscuros secretos de
la persona asistida. Lo cierto es que, de alguna manera, deben apelar a la psicologia
para entender y explicar las conductas que detectan. Pero no es necesario tener un

titulo en esa especialidad para ser un buen coach.

Sélo hay que estar psicolégicamente dispuesto a manejar cuestiones personales y
emocionales. Pero esta aptitud es siempre necesaria, puesto que sin ella no se
podria hacer negocios". Joy agrega: "La terapia se concentra en un problema que

debe ser resuelto, y la metodologia es adentrarse en la psicologia y la historia
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emocional de la persona. El Coaching, por el contrario, indaga en el presente y esta

orientado al futuro".

PUNTO CLAVE: Un coach, como cualquier hombre de negocios, debe entender algo
de psicologia porque estd obligado a motivar a la gente. Pero el Coaching pone el
foco en lo que hay que hacer de cara al futuro, y no en los problemas ocultos en el
pasado.

7-Es una receta para manejar todo tipo de situaciones

"El Coaching no es mecanico -dice Butler-. Implica el conocimiento del negocio, de
la politica (cémo funcionan las cosas) y la psicologia del coach. Quienes fracasan en
este proceso son personas que se ajustan estrictamente a un programa, una
formula. Generalmente dicen: 'Usted hard lo que yo le indique, le daré todo el
feedback que necesite, y sera un hombre o una mujer diferente'. Pero ese cambio
no se producird porque el enfoque no es lo suficientemente profundo, ni

personalizado."

PUNTO CLAVE: No hay una receta que se adapte a todas las necesidades. Asi como
los individuos y sus metas son diferentes, también es diferente lo que cada persona

debe aprender para alcanzarlas.
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8-No todos estan en condiciones de recibir Coaching

Si una relacién de Coaching no funciona -por ejemplo, si alguien sometido a ese
proceso no responde como se espera-, N0 pocos gerentes suponen que la persona
asistida es "inmanejable". Pero hacen falta dos para esta clase especial de baile. Y si
el otro no responde, es probable que el coach esté dando los pasos equivocados.
"Este es un problema tipico de los gerentes que subestiman el impacto de su
autoridad -dice Joy-. Si el Coaching realmente no funciona, hay que tratar de
descubrir qué inmoviliza a la persona asistida, sin suponer que toda Ia

responsabilidad es suya."

PUNTO CLAVE: Si un individuo no responde a sus esfuerzos de Coaching,
probablemente haya problemas en la relacion. Antes de dictaminar que es

imposible asistirlo, trate de asignarle otro coach.

9-La gente bien entrenada se ira de la empresas

Algunos gerentes temen que si ayudan a una persona a alcanzar sus objetivos

profesionales, la alentaran a buscar nuevos horizontes. "Si y no -dice Joy-. La
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mayoria de los empleados buscan superiores dispuestos a invertir en su desarrollo

profesional.

El Coaching es una de las mejores herramientas para hacerlo. Algunas personas
querran irse y, cualquiera sea el motivo, es imposible detenerlas. Pero la mayor
parte de la gente tiene recursos ocultos. Una vez que empiezan a descubrirlos, a
ver de qué manera pueden aplicarlos y cdmo hacen impacto en su trabajo, se

entusiasman."

PUNTO CLAVE: Si bien algunos empleados se iran en busca de nuevas metas,
muchos otros sentirdn mas lealtad hacia una organizacion que estd interesada en el

desarrollo profesional de su gente.

10-El Coaching no suma puntos a la linea de resultados

Muchos ejecutivos consideran al Coaching como una "habilidad menor"; es decir,
qgue no tiene un efecto inmediato en las cifras. "Piensan que uno se limita a
escuchar, y se preguntan: 'é¢Cuadl es el beneficio?' -dice Joy-. Pero lo cierto es que el
Coaching produce resultados mas consistentes que muchos otros enfoques de

gestion. Para empezar, desarrolla la creatividad de la gente. La alienta a ser mas
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flexible, a adaptarse a situaciones nuevas. Esta clase de respuesta de los empleados
puede tener un efecto sustancial en los ingresos de una empresa." Sin embargo, es

necesario economizar los recursos de Coaching.

De acuerdo con Butler, los Unicos destinatarios deben ser quienes, con el tiempo,
hardn un gran impacto en la organizacién. "El Coaching es una inversiéon en una
persona -dice-; y dard resultados reales, pero no cuando se trata de un objetivo de
negocios inmediato. Cuando usted apoya a alguien para que cumpla las metas de
ventas del préximo mes, no estd brindandole Coaching; eso es gerenciamiento, aun
si se lo llama Coaching. Pero si esa persona es un gerente de ventas con alto
potencial, y usted estd convencido de que al cabo de dos trimestres tomara la

delantera, eso es Coaching."

PUNTO CLAVE: El Coaching puede hacer un impacto positivo en la performance de

la organizacién, pero no a corto plazo. Hay que apuntar a quienes se convertiran en

importantes activos para la empresa.
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2.15. Principales Bases del Coaching.
2.15.1 Generacion de Liderazgo a partir del Autoconocimiento y

Explotacion de las Potencialidades.

"El liderazgo es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través del
proceso de comunicacion, al logro de una o varias metas”’

- Rallph M. Stogdill, en su resumen de teorias e investigacion del

liderazgo, sefala que “existen casi tantas definiciones del liderazgo como

personas que han tratado de definir el concepto. Aqui, se entendera el

liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades laborales de

" “Liderazgo”, Enciclopedia Microsoft® Encarta® 99. © 1993-1998 Microsoft Corporation.
Reservados todos los derechos.
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los miembros de un grupo y de influir en ellas. Esta definicidn tiene
cuatro implicaciones importantes.

En primer término, el liderazgo involucra a otras personas; a los
empleados o seguidores. Los miembros del grupo; dada su voluntad para
aceptar las 6rdenes del lider, ayudan a definir la posicion del lider y
permiten que transcurra el proceso del liderazgo; sino hubiera a quien
mandar, las cualidades del liderazgo serian irrelevante.

En segundo el liderazgo entrafia una distribucién desigual del poder
entre los lideres y los miembros del grupo. Los miembros del grupo no
carecen de poder; pueden dar forma, y de hecho lo hacen, a las
actividades del grupo de distintas maneras. Sin embargo, por regla
general, el lider tendrd mas poder.

El tercer aspecto del liderazgo es la capacidad para usar las diferentes
formas del poder para influir en la conducta de los seguidores, de
diferentes maneras. De hecho algunos lideres han influido en los
soldados para que mataran y algunos lideres han influido en los
empleados para que hicieran sacrificios personales para provecho de la

compaiiia. El poder para influir nos lleva al cuarto aspecto del liderazgo.
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- El cuarto aspecto es una combinacién de los tres primeros, pero
reconoce que el liderazgo es cuestion de valores. James MC Gregor Burns
argumenta que el lider que para por alto los componentes morales del
liderazgo pasard a la historia como un malandrin o algo peor. El liderazgo
moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a los seguidores
suficiente informacién sobre las alternativas para que, cuando llegue el
momento de responder a la propuesta del liderazgo de un lider, puedan
elegir con inteligencia.

Asi como los buenos gerentes no siempre son buenos lideres, los buenos lideres no
siempre son buenos coaches. Los mejores lideres en las organizaciones de hoy
integran las bases fundamentales del administrador, el liderazgo y el Coaching.
Ellos construyen un equipo ganador para ser apoyados en las areas donde son

débiles.

Los talentos para ser un lider no son los mismos que los de un coach. A veces por
ejemplo, es comun ver a un gran lider sin seguidores. Su inhabilidad para
comunicar e inspirar a aquellos subordinados a él desemboca en una paralisis

organizacional, en la que ni la organizacion ni los individuos se mueven hacia
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adelante. Un buen coach es capaz de ver las emociones de las personas como datos

y lidiar con ellos sin juzgar al individuo.

Las habilidades del coach mas dificiles de adquirir para un lider son: uno, aprender
a enfatizar elecciones y opciones, en lugar de responderle las preguntas al
individuo, y dos, dar una retroalimentaciéon honesta. Dada la dificultad de estas dos
habilidades, no es sorprendente que los lideres ejecutivos de hoy estén buscando a
coches que les ayuden a desarrollar esos talentos.

La complejidad del ambiente organizacional genera cantidades de actitudes y
comportamientos que parecieran circunscritos solo al dmbito del trabajo. No
obstante, el ser humano, en sus diferentes roles no se despoja totalmente de la
gran cantidad de elementos que le conforman, para actuar sélo en un escenario

especifico.

Es por ello que cobra importancia la asesoria y orientacién tanto individualmente
como en forma colectiva, en cuanto a la comprensién de la incidencia de la
actuacion personal en el grupo de trabajo, la intrincada red que se teje y el impacto

de todo ello en la organizacion.
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El "Coaching" como nuevo concepto en liderazgo proporciona un magnifico y aun
inexplorado camino para el desarrollo organizacional a través del crecimiento de

sus principales colaboradores y generadores de negocios.

Rafael Echeverria en su reciente obra "La empresa emergente, la confianza y los
desafios de la transformacion", hace un magnifico andlisis sobre la evolucién del

liderazgo y proporciona una breve nocidn sobre "coach", de la siguiente manera:

"El término proviene del ambito de los deportes. En ellos, resulta una experiencia
habitual el hecho de que un equipo que durante largo tiempo ha exhibido un
desempeino mediocre, alcance desempefios sobresalientes luego que se hace cargo
de él un nuevo coach. A la vista de todos, el equipo es irreconocible. Pero también
le son sus miembros, pues comienzan a realizar acciones que previamente

resultaban inimaginables.

Muchos jugadores estan perfectamente conscientes de que tanto su desempefio
como el desempefio del equipo se debe a la labor del "coach". Michael Jordan, por

ejemplo, del equipo de los Toros de Chicago, quizas el mejor jugador de basquetbol
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de todos los tiempos, se resistia a jugar bajo el tutelaje de alguien que no fuera Phil
Jackson, su coach. Jordan sabia que lo que habia logrado alcanzar no se debia sélo
a su propio esfuerzo. Sin duda, éste era importante. Pero nunca hubiera alcanzado

el nivel de excelencia sino hubiese sido por la mano de Jackson.

Desde hace mucho tiempo el mundo empresarial observaba este fendmeno con
admiracién, preguntdndose como hacer algo equivalente con los equipos de
trabajo en el interior de las empresas. équé hacian estos hombres y mujeres? éien
qué consistia la "intervencion" de un coach ¢era posible trasplantar esa

experiencia del mundo de los deportes al mundo de la empresa?

Sin extenderse demasiado sobre el tema, se puede seiialar que la nocion del
Coaching se funda en el reconocimiento de lo que tanto la capacidad de accidn
como la capacidad de aprendizaje de las personas no es lineal ni homogénea, sino
discontinua. Ello implica que no basta con la intencidén de realizar determinadas
acciones o aprendizajes, no basta con una adecuada motivaciéon para abrir la
posibilidad de hacer algunas cosas que no podemos hacer. Hay desempefios que
muchas veces no nos satisfacen, a partir de los cuales se generan resultados que no

gustan, que recurrentemente generan los mismos problemas.
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Cuando ello sucede se ha abierto el espacio para el Coaching. Los coaches, por lo
tanto, son facilitadores del aprendizaje. Ese es su dominio de competencia. Lo que
ellos realizan no es una "terapia", los coach simplemente promueven experiencias

de aprendizaje que individuos y equipos no pueden desarrollar por si mismos.

En el enfoque revolucionario del Coaching se tendrd que construir una visién de
liderazgo que inspire al equipo a cumplir objetivos trascendentales. Existen muchas
frases trascendentales como "ser el numero uno en la satisfaccidon total de los
clientes". Esta frase y muchas deben ser una visién inspiradora de liderazgo, visidon

que debe ser compartida por todos los miembros del equipo.

Para todo esto existen tres lecciones que son:
1. Que el trabajo debe ser visto como algo importante.
2. Que debe llevar a una meta comprendida y compartida por todos.
3. Que los valores deben orientar todos los planes, las decisiones y las

actualizaciones.
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La conduccidon de equipos triunfadores es el arte de la visidn trascendente, de la

satisfaccion por los logros superiores.

En la siguiente pagina se muestra un cuadro comparativo donde muestra las

diferencias generales que existen entre el liderazgo tradicional y el liderazgo

Coaching:

CARACTERISTICAS LIDERAZGO

TRADICIONAL
VISION DEL LiDER

PLANEACION Anual / Trimestral /

Mensual.

EJECUCION — VALORACION Diaria / Mensual /

Trimestral.
AJUSTES Mensual / Trimestral.
METAS Cumplir las metas

impuestas por la

empresa.
ESTILO DE DIRECCION Autoritario.

DISCIPLINA Normas y Ordenes.

SELECCION DE PERSONAL Generalmente

delegado.
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"La cuota de ventas".

LIDERAZGO COACHING

El liderazgo, ser campedn.

Anual / Semanal / Diaria.

Diaria.

Dia — dia.

El liderazgo de la empresa.
"Ganar todos los partidos".

Mediante el ejemplo.

Mediante valores y ejemplo
personal.

Dirigido y ejecutado
personalmente con el apoyo
de otras areas.



ENTRENAMIENTO Ocasional, sin
objetivos de mediano
y largo plazo.

ACOMPANAMIENTO Ocasional, para
AL TERRENO controlar, supervisar y
dar 6rdenes.

SISTEMAS Econdmicos.
MOTIVACIONALES

SISTEMAS DE TRABAJO Individualizado.

Dia — dia, con objetivos
concretos para cada persona y
para el grupo y orientado al
desempefio.

Diario, para observar
crecimiento y desarrollo y
reformular planes de accion.

Econdmicos, sistemas de
motivacion individualizados y
desarrollo de carrera.

Trabajo en equipo.

2.15.2. La Inteligencia Emocional como Estrategia para el Manejo de las

Relaciones Laborales y Personales.

Existe una clase diferente de inteligencia, que nada tiene que ver con el hemisferio

izquierdo o racional, que no puede ser medida mediante el conocido IQ (test de

inteligencia desarrollado por Lewis Terman, en USA, hace varias décadas y que

mide principalmente habilidades linglisticas y matematicas). El hecho de ser

inteligente, académicamente hablando, no es garante de felicidad, no nos asegura

una vida plena y dichosa, ni la buena eleccién de una profesion o de pareja. Uno

puede tener un IQ muy elevado y sentirse muy desdichado.
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Para el psicélogo americano Howard Gardner (Escuela de Educacién de Harvard), la
clave del éxito reside en invertir mas tiempo en ayudar a las personas a identificar
sus competencias naturales y dones, en lugar de situarlas en una clasificacién de
coeficientes de inteligencia. Hay muchas maneras de triunfar, miles de formas de
conseguir el éxito, y son muchas, muchisimas, las habilidades que nos llevaran alli.
Los test de inteligencia nos dicen si hemos nacido inteligentes o no, qué coeficiente

tenemos, y al parecer no podemos hacer mucho al respecto.

La inteligencia emocional se trata de la habilidad de ser introspectivo, de mirar
adentro de uno mismo. Es la capacidad que nos ayuda a hacernos un modelo muy
veridico de nosotros mismos, el ser capaz de usar este modelo para operar
exitosamente en la vida. La inteligencia emocional es la llave del autoconocimiento,
la que permite acceder a los sentimientos de uno mismo, discernirlos vy
discriminarlos, basandose en ellos para establecer una conducta. Sin embargo,
meditar sobre inteligencia emocional, que incluye las capacidades-habilidades para
discernir y responder apropiadamente a los deseos, estados de humor,

temperamentos y demandas de los demas.
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Por regla general, politicos, maestros y educadores, médicos y personal de clinicas,
vendedores, clérigos, etc. de éxito suelen ser personas con grados elevados de
inteligencia emocional, la cual se resumen en eso tan conocido como empatia o

don de gentes.

La psicologia esta comenzando a apreciar el poder y las virtudes de las emociones
en la vida mental. De ahi que si se quiere conseguir algo en la vida, fuese lo que
fuere, mas vale que se comience por aquietar las emociones. Cuando se estd
asustado, ansioso, o atemorizado, se es casi incapaz de pensar en otra cosa. Por lo
qgue se debe comenzar por calmar esa ansiedad, ese miedo, ese temor, y desde la

distraccion pasar a acometer el siguiente paso.

La prosperidad material en un mundo que alaba y alienta tanto el consumismo
material se les antoja muy importante a muchos seres humanos cuando no
imprescindible. Muchos llegan a ella para descubrir que siguen sin ser felices. No
obstante, no hay oposicidn a que nadie quiera mejorar su calidad de vida material,

a todos les gusta vivir rodeados de cosas bellas y disponer de dinero.
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La inteligencia emocional permite sintonizar con el interior de uno mismo, de
donde se obtiene los valores que expresa y que le son imprescindibles para su
inteligencia emocional. El psicélogo Gardner relata en sus estudios que mucha
gente con coeficientes intelectuales de 160 trabaja para gente con coeficientes de
100, cuando se da el caso de que el primero tiene una inteligencia emocional pobre

y el segundo una muy buena.

Por eso son cruciales las emociones y las habilidades relacionadas, ya que en el
duro dia a dia de la vida nada hay mds importante que la inteligencia emocional. Si
no se posee ésta se hardn elecciones errédneas en el trabajo, en la pareja, en
muchas dreas de la vida. Pero debe recordarse que el éxito en la vida se basa en

una muy saneada inteligencia emocional.

Quien no se conoce a si miso dificilmente podra conocer a los demas, dado que
cada uno tiene para con los demas el mismo tipo y calidad de relacion que tiene
para con el mismo. No hay que esperar que alguien que no se respeta a si mismo
ni tiene en cuenta sus propias emociones, respete a los demds y tenga en cuenta

las emociones de otros, nada mas lejos de la realidad.
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Las personas interdependientes son aquellas que han pasado por la fase de
dependencia y de la independencia, habiendo alcanzado un grado de equilibrio
interior que les permite disfrutar de si mismas y de los demas. Han realizado un
largo camino de autoconocimiento interior, de aceptacion y disfrute de toda su

riqueza emocional.

A los interdependientes les es muy facil generar empatia con los demds puesto que
al haber alcanzado un alto grado de aceptacion y de conocimiento de si mismos, les
es muy facil hacer lo mismo para con los demas. Comparten su auto aceptacion, su
autocomplacencia y su autosatisfaccién con los demas.

Estas personas interdependientes son independientes y dependientes en el sentido
mas sano del comportamiento que les define, tanto cuando estdn solos por
eleccion directa o indirecta, como cuando estan en compafia de otros seres
humanos se sienten igualmente felices y satisfechos. Estas personas definidas
como interdependientes han pasado por las fases de conocerse a si mismos y
aceptar sus emociones lo cual les ha permitido desarrollar su inteligencia
emocional. Una vez se han conocido y aceptado a si mismos han podido pasar a

desarrollar su inteligencia emocional de la forma mas eficaz, natural y genuina.
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A las personas emocionalmente inteligente se les detecta facilmente por su cara de
felicidad auténtica, por su serenidad, por la autocomplacencia humilde que tienen
de si mismos, por sus palabras que buscan la armonia y el bienestar en cualquier
relacidon ya sea ésta emocional o interpersonal. Son los auténticamente tolerantes

del planeta.

Los auténticamente espiritus libres, no se someten a las manipulaciones de los
demas, y por eso algunos les acusan de egoistas, porque no se dejan manipular,
porque sélo estan con quien les ama y respeta, porque dictan sus propias reglas
para si mismos.

Tienen tal grado de inteligencia emocional (conocimiento y aceptacidon de si
mismos) tan avanzado que detectan el mas minimo cambio en su interlocutor, su
inteligencia emocional es tan aguda que les permite detectar los cambios y senales
sutiles en los otros, llegando a generar empatia con la gente desde el primer

momento, les basta una sonrisa desde cualquier distancia para atraer a los demas.

Pero su interdependencia les posibilita seguir sintiéndose bien lo mismo que
comprender y aceptar a los demas cuando estos sientes celos de ellos, de su

entusiasmo, de su pasién por la vida, de su alegria.

87



La Inteligencia Emocional en Relacidn al Coaching se Basa En Cinco Habilidades:

1- Conocimiento De Las Emociones De Uno Mismo
Autoconocimiento

Reconocer un sentimiento cuando se estda manifestando

2- Manejo De Las Emociones
Ser capaz de manejar las emociones de uno mismo
Dicha habilidad se fundamente en el autoconocimiento de uno mismo
3- Auto Motivacion
Auto-control emocional
Las personas que saben manejar sus emociones (atemperan la impulsividad,
retrasan las gratificaciones) y se automotivan, suelen ser personas mucho mas

productivas y creativas.

4- Capacidad De Reconocer Las Emociones En Otros:
La empatia permite conocer lo que sucede a otros y en otros, y ser mas

condescendientes, solicitos y amables con ellos. Las personas con gran capacidad
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amables con ellos, las personas con gran capacidad empatica suelen estar mas
sintonizados con las sefales sutiles que las personas emiten acerca de sus

necesidades o deseos.

Por eso para las personas con capacidad empatica estan indicadas las profesiones
relacionadas con la ensefianza, las ventas, la direccion.

Se debe recordar que quien no se conoce a si miso dificilmente podrd conocer a los
demds, dado que cada uno tiene para con los demds el mismo tipo y calidad de

relacion que tiene para con el mismo.

5- El Arte De Relacionarse:

Las artes sociales son imprescindibles para la efectividad emocional, el éxito y la

popularidad entre la gente, ya que se trata, en resumen, del arte de manejar las

emociones en otros.

Para el Coaching, la Inteligencia Emocional debe desarrollar cinco poderes:

1.-El Poder de la Voz:
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Por muy buena que sea una idea, un método, un concepto, una teoria, éste no
tiene vida si no es articulado. Los mejores pensamientos pueden morir por no ser
compartidos. Moss Kanter afirma que mds que organizaciones de aprendizaje, lo
mas necesitamos es organizaciones de educacién, donde la voz de quienes mas
saben o estdn preparados se traduzca en el vehiculo para facultar a cada vez mas
personas en las competencias claves del negocio. En cuanto a este poder, se resalta

la habilidad para hablar varios idiomas y la de conversar activa y productivamente.

2.-El Poder de la Imaginacion:

Las empresas y las personas que manejaran con éxito el siglo venidero seran las
que en su actuar, generen conductas consonas con la imaginacién que, como seres
humanos, somos capaces de desarrollar y usar para creer en imposibles,
visualizarlos, disefiarlos, crearlos y ponerlos en practica en nuestras realidades. Las
personas que con su imaginacion vislumbren un presente y futuro diferente, mas
rapido, mas efectivo, mas rentable y mas placentero, seran las que estaran guiando

las acciones de liderazgo en el nuevo milenio.

3.-El Poder de la Retribucion:
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El tercer poder tiene que ver con el emergente tdpico de la inteligencia existencial
o espiritual y su influencia en el dmbito laboral. Moss Kanter comenta que cada
vez, mas empresas estan realizando acciones sociales de retribucion a las
comunidades con las cuales interactuan. La razén es que el personal desarrolla un
sentido de conexion con la gente que eleva el espiritu y la motivacidon, aumentando
la identificacion con la firma y la productividad global. Presenté como ejemplo los
aportes de IBM a la educacién de varios paises latinos y asidticos, y de otra
empresa de su lista de clientes que cred el Dia Global del Servicio, en el cual todas
las oficinas y empleados de esta empresa en el mundo realizaron una obra social
anénima vy sin publicidad, solo buscando la satisfaccidon personal de cada uno de

ellos.

4.-El Poder del Compromiso:

Para contar con personas comprometidas se necesita cumplir con ciertas
condiciones que despierten el poder del talento humano: la propiedad del trabajo,
la identidad para con la empresa y sus proyectos, la autonomia de accioén, la
libertad de compartir ideas y hacer cambios, ademas de la posibilidad de permitirle

al empleado el aduenarse del proceso.
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5.-El Poder de la Asociacion:

Cada vez mas surgen en mayor cantidad y rapidez las alianzas entre personas, entre
empresas, entre personas y empresas, entre paises, entre entidades de diversos
tipos. Lo hacen buscando aprovechar y potenciar sus diferencias, aprovechar la
creatividad de uno vy el capital de otro, el talento de uno y la accién de otro, los
contactos de uno vy la fuerza de otro. Las alianzas, aun cuando no siempre exitosas
nos permiten salir adelante con efectividad en mercados y sociedades en crisis
como las actuales. El poder de la asociacion es el poder de crear, desarrollar y
mantener alianzas que permitan obtener resultados de manera mas efectiva y

productiva.

Las 7 Ss de la Persona Competitiva y Feliz
1. Saludable: Cuida su salud, se ejercita y alimenta adecuadamente para contar
con la energia requerida en su trabajo intelectual, emocional y fisico. Realiza
un chequeo médico frecuente para prevenir y atender cualquier potencial

afeccidn. Esta lleno de vitalidad y contagia energia.
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2. Sereno: Gerencia las respuestas emocionales que generan sus sentimientos y
estados de animo, es firme cuando ha de serlo, pero emplea auto — control,
paciencia y tacto en su actuar. Evita que se produzcan arranques de ira que
afecten sus relaciones humanas. Disfruta de la tranquilidad y domina técnicas

de auto — relajacion.

3. Sincero: Actla en sus conversaciones y acciones basado en la ética,
honestidad y justicia. Es abierto para expresar sus puntos de vista, empleando
su verdad asertiva y respetuosamente, con franqueza y firmeza pero con

consideracion.

4. Sencillo: Se maneja en sus relaciones personales y profesionales con
humildad y simplicidad, no deja de conocer su valor y sus logros, pero
reconoce que puede aprender de todo ser humano y que sus éxitos se los
debe a otras personas. Evita la pompa y los lujos excesivos, pues sabe darle el

justo valor a lo material, dentro de un clima de abundancia y prosperidad.
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5. Simpatico: Es cortés, amable, educado en su hablar, evita los vicios
comunicacionales del cinismo, sarcasmo, burla, humillacién, discriminacion,
generalizacion y juicios sin sustentacion. Busca ser asertivo, pero considerado
y respetuoso del clima de sus conversaciones, fluyendo con buen humor,

alegria y disfrute en su interaccién humana.

6. Servicial: Emplea el poder de la retribucién y del servicio para llegar dentro de
las necesidades de otros, haciéndose cargo de las inquietudes de quienes le
rodean en su familia, trabajo etc. Sabe que a través del servicio logra una
elevacion espiritual que le beneficia en otros ambitos de su vida, por lo que

ve al servicio como algo honroso y valioso para su vida y la de los dem3s.

7. Sinérgico: Coopera y crea climas de cooperaciéon y ayuda mutua en sus
equipos de trabajo, tanto en la familia, el gremio o la empresa. Se maneja a si
mismo como una parte clave de un equipo y no como una pieza
indispensable. Esto le hace tomar consciencia de la importancia de la

coordinacion, el apoyo, la humildad para aprender, la visién comun, la
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creatividad y la libertad para generar impecabilidad en las acciones que

toman los diferentes equipos humanos a los que pertenece.

2.15.3. El Papel del Trabajo en Equipo Cuando se Desarrolla la Habilidad

del Coaching en la Organizacion.

El Coaching entendido como la filosofia de trabajo en equipo con sistemas,
herramientas e instrumentos de mediciéon constituye una nueva tecnologia de
gestion estructurada e innovadora para el desarrollo de estrategias y tacticas en el
terreno de competencia empresarial, aportando una vision mds amplia vy
trascendente hacia los integrantes del grupo centrando su objetivo en el desarrollo
integral del Lider como "Coach" del equipo; de los integrantes como talentos para

el desempefio y de la sinergia del equipo como multiplicadora de resultados.

El Coaching no solamente funciona en la linea de coach hacia un coachee sino
también hacia varios coachee, partiendo de que en las organizaciones siempre hay
un director (lider) que es quien debe dirigir a otras personas; es muy importante

que el coach del equipo sepa desempeiiar su papel ya que por mantener la relacion
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de equipo el éxito del coach sera medido no sélo por los resultados de su

desempeiio sino por los de su equipo.

El coach se define, como un profesional con amplia y reconocida

experiencia, que:

e Hace lo que dice

e Promete menos de lo que puede desempeiar

e Trata a las personas como desean ser tratadas

e Es compasivo, integro, respetuoso y guarda la confidencialidad de todo

e Esconsciente de que todo lo que dice y hace, afecta a los demas

e Muestra en todo momento alto nivel de profesionalismo

e Admite los errores

Para la Asociacion Espafiola de Coaching y de Consultoria de Procesos (AECOP), el
coach se define a través de estas actitudes y acciones:
e Opera en el espacio entre los valores individuales y organizativos, facilitando
la confluencia de ambos.
e Comprende los sistemas empresariales, sus contextos, asi como las

dinamicas individuales y de grupo.
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e Respeta profundamente al individuo, al tiempo que sirve los intereses de las
empresas, los roles de las personas en las mismas y cdmo las iniciativas para
mejorar el desempeio y estimular el cambio y transformacion, afectan a
todo el sistema.

e Actua como facilitador, nunca como protagonista, para mejorar la eficacia
de la organizacion.

e Comprende la tarea de los directivos y cdmo su ejercicio puede separarles
de las personas que son y de los demads, cuando sélo se tiene en cuenta la
ejecucioén del rol.

e En su trabajo con el cliente, sabe contener la ambigliedad, para que sea él
quien descubra lo mas conveniente para si mismo y para la empresa.

e Facilita el cuestionamiento de la realidad para que sea el cliente quien

después de dialogar descubra lo que le conviene a él mismo y a la empresa.

Un coach efectivo se define como una persona positiva. Sus tareas no son detectar
errores o fallos, sino hacer que los demas descubran sus propios errores, de esta
manera los trabajadores obtendran un rendimiento éptimo. Las tareas del coach se
basan sobre todo en realizar preguntas mas que en hacer afirmaciones, pero

dependiendo de la especificidad y orden de las mismas, dependerd su éxito o
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fracaso. No se trata Unicamente de realizar preguntas, por el mero hecho de
realizarlas, sino que cada una de las preguntas que realiza el coach debe de tener

un fin ultimo.

Un coach se caracteriza por ser entusiasta. Es usted un lider, y por lo tanto su
entusiasmo debe ser contagioso. Si usted proyecta desilusion, tristeza, etc. Los
empleados acabaran asumiendo dichas caracteristicas, y al mismo tiempo sélo

recibird de ellos lo que usted ha proyectado.

No debe olvidarse olvide que los empleados utilizan a sus superiores como

modelos a seguir.

El coach debe ser un modelo con entusiasmo, con fuerza dentro de sus empleados.
Que ellos confien en su coach. El coach también se puede caracterizar por ser
comprensivo. No se trata de dar "palmaditas"” a los empleados, sino comprender
cudles son sus necesidades para realizar su trabajo de forma eficaz: cuales son las
herramientas, el tiempo, que sus empleados necesitan. Por otra parte, comprender

cudles son las situaciones de los diferentes empleados y hacerlas suyas.

98



Por otra parte un coach, deposita su confianza en sus empleados. Una vez que les
ha dado las herramientas necesarias para hacer su trabajo, les deja hacer. Les
ofrece la oportunidad de obtener buenos resultados basados en su iniciativa y
entrega a la empresa. Es decir que gracias a su accién de Coach, los empleados
estan lo suficientemente motivados e implicados en la empresa como para dejarlos

hacer por su cuenta.

Un coach se orienta hacia la meta. Explica a sus empleados el "qué" pero también
el "por qué". Basa las tareas de sus colaboradores en metas claras y bien definidas,
incluso llega a relacionar las tareas especificas con las metas a obtener. Una vez
explicadas, el colaborador es quien debe asumir como suyas dichas metas, debido
sobre todo a que las comprende. Los empleados han conversado sobre las metas y

no tienen dudas de lo propicio de las mismas y de las posibilidades de lograrlas.

Un coach eficaz es un experto, pero no uUnicamente en el trabajo en si, sino
también de sus empleados. Cuanto mas considere a sus trabajadores como
personas, tanto mejor serd su trabajo como coach. Para ser un experto de sus
empleados hay que ser también un buen observador, y dicha observacién no se

debe hacer sentado desde su despacho, sino mezcldndose con sus colaboradores,
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observando y no espiando como trabajan y qué problemas surgen en el trabajo
diario. Pero no sélo con sus ojos y oidos atentos, sino también hay que ser
consciente de lo que no se expresa con palabras, ese lenguaje no verbal que tanto

nos habla y en muchas ocasiones no escuchamos.

La paciencia es una virtud esencial de un coach eficaz. No sirve la expresion "es que
se lo he explicado mil veces". Deberias explicarselo de nuevo pero con diferentes
palabras quiza asi lo entienda. Sus trabajadores no son tontos y si se trata de
ignorancia esto tiene cura y la medicina estd en las manos del coach: informacion y
buena comunicacion. Debemos recordar el viejo proverbio: "ensefiar es aprender

dos veces".

2.15.4. La Comunicaciony El Coaching.

Los "coachs" ensefian a los empresarios como detectar y modificar el compromiso

de sus equipos de trabajo a través del lenguaje.

¢Qué es el Coaching? "Es el estudio del ser a través del lenguaje para detectar cual
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es el compromiso de una persona, equipo de trabajo o grupo social, interviniendo
en el lenguaje para modificarlo y alcanzar nuevos compromisos y objetivos en el
area laboral", explican los especialistas. Hoy, muchas empresas utilizan este

recurso para mejorar su competitividad y la eficacia de sus equipos de trabajo.

Jim Selman, uno de los mdaximos guries a nivel mundial del coaching estuvo
recientemente en Latinoamérica. Selman detectd rasgos sintomaticos en distintas
actitudes caracteristicas de los argentinos a partir de frases como "quédate
tranquilo, manana te llamo", algo que en realidad no ocurria. Para Selman esta
actitud -entre muchas otras- viene a demostrar "el bajo nivel de compromiso que

se tiene al momento de confrontarse con la organizacién de determinada tarea".

A partir de esos ejemplos, los "coachs" le ensefan a los empresarios, como
modificar tales conductas. La labor del Coaching no sélo se remite a ser tutor de
los ejecutivos. La empresa ademas le otorga el rol de transmisor de sus ideas hacia

los empleados.

La principal caracteristica del Coaching es que debe ser una persona confiable, que

esté mds preparada a escuchar que a hablar a diferencia del tradicional
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comportamiento dirigencial y que sea también capaz de ofrecer un feedback o
Retroalimentacién constructivo. Para ello, es vital que tenga tiempo disponible
para sus guiados compartiendo con ellos no sdélo sus historias de éxito, sino

también a veces fundamentalmente sus errores y fracasos.

El uso de psicélogos ha sido clave en esto, ya que una de sus funciones vitales es
entender las diferentes motivaciones y capacidad de trabajo de los individuos. Los
estudios del tema en Estados Unidos demuestran que al producirse la comunién
entre aprendiz y mentor, al interior de las organizaciones se crea mayor coherencia
en cuanto a los objetivos buscados, mayor compromiso por ambas partes para
llegar a la meta con éxito y se fortalecen los planes de sucesiéon y de los cuadros de
reemplazo, lo que a la vez facilita enormemente, la retencién de los empleados en

potencial.

2.15.5. La Sinergia originada por la Efectiva Interrelacion entre el Coach

y las Personas.
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La sinergia es la integracion de elementos que da como resultado algo mas grande
que la simple suma de éstos, es decir, cuando dos o mas elementos se unen
sinérgicamente crean un resultado que aprovecha y maximiza las cualidades de

cada uno de los elementos.

Podemos decir que la palabra sinergia proviene del griego y su traduccién literal
seria la de cooperacion; no obstante (seguin la Real Academia Espafiola) se refiere a
la accién de dos (0 mas) causas cuyo efecto es superior a la suma de los efectos
individuales. La encontramos también en biologia, cuando se refiere al concurso

activo y concertado de varios érganos para realizar una funcion.

"Puede ser que no seamos tan buenos atletas como ellos, pero peleamos como
equipo. Saltar mas alto y correr mas rapido no es lo que siempre te lleva a ganar.
Este es un deporte de equipo, no es tenis.", comentd Theodoros Papaloukas,
jugador de baloncesto de la seleccidon nacional de Grecia, refiriéndose a la victoria
de su equipo frente a la seleccidon de los Estados Unidos en una de las semifinales

del mundial de Japén 2006 y explica sencillamente el concepto de sinergia.
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La sinergia es una de las piezas fundamentales del Coaching, al destruir las barreras
todo el potencial creativo se libera y entonces una organizacién logra funcionar
verdaderamente como un todo llegando a alcanzar resultados que bajo otro

enfoque se considerarian imposibles.

2.15.6. El Empowerment como base de Socializacion de la Cultura del

Coaching.

Empowerment significa crear un ambiente en el cual los empleados de todos los
niveles sientan que tienen una influencia real sobre los estandares de calidad,
servicio y eficiencia del negocio dentro de sus areas de responsabilidad. Esto
genera un involucramiento por parte de los trabajadores para alcanzar metas de la
institucion con un sentido de compromiso y autocontrol; por otra parte, los
administradores estan dispuestos a renunciar a parte de su autoridad decisional y

entregarla a trabajadores y equipos.

Empleados, administrativos o equipos de trabajo poseen el poder para la toma de
decisiones en sus respectivos ambitos, esto implica aceptaciéon de responsabilidad

por sus accionesy tareas.
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Empowerment es todo un concepto, una filosofia, una nueva forma de administrar
la organizacidon que integra todos los recursos, haciendo uso de comunicacién

efectiva y eficiente buscando siempre alcanzar los objetivos en la empresa.

Algunas definiciones de Empowerment que permiten ampliar el panorama sobre
este concepto:

“Empowerment: es un proceso indiciado por los gerentes que captan las ideas y las
de todos los empleados de la institucion permitiéndoles que desarrollen la
totalidad de sus talentos y habilidades para la consecucién de las metas de la

empresa y sus metas propias de trabajo y desarrollo profesional”®

“Empowerment: es donde los beneficios dptimos de la tecnologia de la informacion
son alcanzados. Los miembros, equipos de trabajo y la organizacidon, tendran
completo acceso y uso de informacion critica, poseeran la tecnologia, habilidades,
responsabilidad y autoridad para utilizar la informacion y llevar a cabo el negocio

de la organizacién.”’

8 Terry Wilson. Manual de Empowerment.
° Empowerment., Ken Blanchard, John P. Carlos y Alan Randolph Pag. 23.
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Para efectos de este trabajo se define el término de Empowerment como
potenciacion o empoderamiento que es el hecho de delegar poder y autoridad a
los subordinados y de conferirles el sentimiento de que son duefos de su propio
trabajo, se convierte en la herramienta estratégica que fortalece el quehacer del

liderazgo y que da sentido al trabajo en equipo.

No sélo es el de delegar poder y autoridad a los subordinados y conferirles el
sentimiento de que son duefios de su propio trabajo; es ademas una herramienta
utilizada tanto en la calidad total como en la reingenieria, que provee de elementos

para fortalecer los procesos que lleva a la institucion a su adecuado desarrollo.

Empowerment requiere de un entendimiento en todos los niveles sobre su
significado y cdmo obtenerlo. Es un sistema de valores y creencias, todos los
niveles de la organizacion entienden la forma en que este facultamiento pude

satisfacer las necesidades propias y personales.

Los sistemas de comunicacion juegan también un papel muy importante, éstos

deben ser efectivos. La gente debe estar enterada de lo que sucede en la empresa.
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Cuando la gente entiende la direccion de la empresa, es mas probable que respalde

las acciones de la misma.

Algunos aspectos del Empowerment son:

1.

Empowerment de los empleados: Consiste en que la toma de decisiones
se ha bajado a niveles mas bajos de la corporacidn. El sistema jerarquico
gue anteriormente se utilizaba en la toma de decisiones ha dado pie a un
sistema en que los empleados son responsables de sus propias acciones, y
el liderazgo viene de los equipos de trabajo y ya no solo de una persona,
como ocurria anteriormente.

Reestructuracion de la organizacion: Rara vez las organizaciones tienen
gue experimentar con un cambio tan radical, el bajar el nivel de la toma
de decisiones es un asunto que conlleva a un cambio en la cultura de la
instituciodn, el cual requiere de una preparacion intensa por parte de todas
las personas involucradas en la organizacion.

La explosion de la informacion: Gracias a las comunicaciones la
generacion de la informacion es ilimitada, ya que son cada vez mas los
métodos que pueden proporcionar una comunicacion efectiva que

permita el mejor entendimiento en la estructura organizacional.
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Existen varias razones por las cuales vale la pena implementar el Empowerment,

entre las cuales tenemos:

1.

Desarrolla las habilidades de liderazgo: Los lideres tienen un gran
impacto sobre el grado de Empowerment que siente su gente, esto es
consecuencia de las tareas que delegan, el control que ejercen, la
iniciativa que fomentan, y la retroalimentacion y refuerzo que
proporcionan. Los lideres que tienen Empowerment no solo facultan a su
gente, sino que también desarrollan la confianza misma.

Desarrolla las habilidades técnicas y de puesto: Los colaboradores se
encargan de tareas adiciones y tienen una rotacion frecuente de tareas.
Ellos deben entender la forma en que deben realizar cada tarea no solo
de su propio trabajo, sino de todo lo que impacta a su equipo. El
entrenamiento técnico y de trabajo prepara a la gente para estas nuevas
responsabilidades. Nada motiva mas al personal que proporcionarles las
habilidades de entrenamiento para que realice bien su trabajo.

Desarrolla las técnicas para resolver problemas y también
entrenamiento en habilidades interpersonales: La gente con

Empowerment, ya sea individualmente o en equipo, interacciona mas
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5.

frecuentemente con sus companeros de trabajo, proveedores, clientes,
gerencia etc. Se espera que la gente identifique los problemas,
oportunidades y que tomen las medidas necesarias. El personal con
Empowerment debe poder dirigir a otros y resolver sus propios conflictos
sin tener que apelar a una autoridad mas alta.

Desarrolla las habilidades para el servicio al cliente: Las organizaciones
con Empowerment se concentran en las habilidades de servicio a clientes,
debido a que su personal de servicio y atencidn representa a la
organizacién ante el cliente. Una empresa que tenga Empowerment
proporciona el entrenamiento que el personal de servicio y atencion
necesita para satisfacer y superar las expectativas de sus clientes.

Areas de soporte técnico: Se llevan a cabo entrenamientos para grupos
de apoyo al sistema de Empowerment. Al igual que los lideres, se debe de
considerar el personal de los grupos de apoyo (ingenieria, contabilidad
capacitacion). Esto puede ayudar al personal a desarrollar un sentido de
responsabilidad y de posesion del puesto, Se requiere un continuo
entrenamiento y apoyo de la gerencia para ayudarlos a asumir nuevos

papeles.
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6. Aumento de potencial: El Empowerment favorece el desarrollo y el uso
de los talentos ocultos que existen en los individuos, ya que de esta
manera se logra un mayor control sobres su trabajo y asi obtener
resultados en beneficio de la organizacion.

7. Fomenta el trabajo en equipos: Cada vez mas, las instituciones permiten
el desarrollo y fomentan la formacién de trabajo en equipo.

8. Un equipo especial de trabajo: El equipo autodirigido, organiza a las
personas en forma tal, que sean responsables por un cierto rendimiento o
area. El equipo toma muchas de las responsabilidades asumidas
anteriormente por los supervisores, tales como asignacion de trabajo con
autodireccidon, que es una forma excelente de energetizar a personas
cuyos puestos actuales tienen un alcance limitado.

El enfoque de trabajo en equipo no es nuevo. Con la canalizacién de energias para
un objetivo comun, logra que se hagan cosas que no se pueden realizar
individualmente, y a esto se le llama sinergismo. Y este existe verdaderamente

cuando todas las areas del negocio se dirigen hacia el mismo objetivo.

El desafio de crear un equipo de alta eficiencia o rendimiento y no un grupo de

individuos que rindan mucho comprende dos aspectos: empezar a pensar como

110



agentes de mayor nivel sin olvidar nunca como es estar en los niveles mas bajos, y

empezar a pensar mas en términos de gestién de conduccidn de equipos.

El establecer un equipo de alta eficiencia supone un proceso de desarrollo y en su
camino para alcanzarla atraviesan por tres etapas:

Etapa 1: Reclutamiento de los individuos. En esta etapa los equipos tienden a
centrarse en el individuo, a tener objetivos individuales antes que grupales, ano
compartir responsabilidades, a evitar cambios y ano enfrentar el conflicto.

Etapa 2: Grupos. Los miembros desarrollan una identidad grupal, definen sus
roles, aclaran su propdsito y establecen normas para trabajar juntos.

Etapa 3: Equipos. Los equipos se concentran en el propdsito, los miembros no sélo
lo entienden sino que estan comprometidos con él y lo utilizan para orientar las

acciones y decisiones.

Hasta ahora, se ha descrito los atributos del Empowerment; ademdas de que se

debe trabajar en forma activa, también es preciso sefalar la manera en que la

instituciéon puede lograrlo.
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Para integrarla al Empowerment hay elementos importantes a fortalecer: El
primero se refiere a las relaciones, estas relaciones que guardan con la gente debe
poseer dos atributos fundamentales, es decir que deben ser efectivas para el logro
de objetivos propuestos en el trabajo, y sélidas, es decir que permanezcan en el

tiempo y no dependan de un estad o de animo volatil.

El segundo hace hincapié en la disciplina, el Empowerment no significa relajar la
disciplina y permitir que el paternalismo invada a la organizacién, en este sentido
es preciso fomentar el orden, que la gente pueda trabajar en un sistema
estructurado y organizado, en el cual le permita desarrollar sus actividades
adecuadamente, la definicion de roles es determinar perfectamente el alcance de

las funciones de la gente, sus responsabilidades y sus funciones.

CAPITULO 3. COLECTA Y TRATAMIENTO DE DATOS
3.1.Poblacion y Muestra

3.1.1. Poblacion
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La poblaciéon en estudio estd constituida por todos los integrantes de la comunidad
universitaria, que tienen relacion directa con las autoridades vy jefaturas
administrativas de la Facultad, es decir los trabajadores administrativos y los

docentes de la facultad.

El personal académico son todos los que estdn contratados para ejercer labor
docente distribuidos en los departamentos académicos de la facultad los cuales
son: Departamento de Ciencias Econdmicas, Ciencias Juridicas, Ciencias vy
Humanidades, Ciencias Agrondmicas, Ciencias Naturales y Matematica, Ingenieria 'y
Arquitectura, Quimica y Farmacia, Medicina; ademas corresponde a estos, todos

los docentes que desempeiian cargos administrativos y de direccion.

El personal administrativo comprende el personal de oficina incluidas secretarias,
técnicos, ademas los asistentes de laboratorio, personal de campo, ordenanzas
vigilantes, jardineros y personal de mantenimiento.

Y2 carretera al cuco, canton el

La ubicacion de la poblacion en estudio es: Km 144
Jute, San Miguel. El total de la poblacidon de estudio la constituyen 420 personas,

entre trabajadores administrativos y docentes.
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3.1.2. Muestra

Como la poblacién en estudio supera a los 35 elementos se hace necesaria la
utilizacion de una muestra que represente la poblacién para realizar el estudio

planteado.

La poblacién en estudio estd compuesta por:

%

Personal Académico 270 64.2%
Personal Administrativo 150 35.8%
Total 420 100%

La formula para calcular la muestra a utilizar es la siguiente:

N Z’PqgN
N -1¢°+Z°Pq

Donde:

Z = Nivel de Confianza
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P = Probabilidad
q = Probabilidad Negativa
e = Error

N = Poblacion

Dando valores:
Datos:
Z=1.96
P=0.50
q=0.50
e=0.05

N =420

Sustituyendo en la formula:

G_ 49620505020
€20 0.05” + €.96° 0.5 0.5_

| 230.496
1.5604
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n=147.71=148

Después de obtenido la muestra es necesario hacer la distribucion por estratos la

que se hard de acuerdo a la representatividad de cada estrato en la poblacién, en

donde:

Académicos: 95 encuestas

Administrativos: 53 encuestas
Total 148 encuestas

3.1.3. Técnicas Para la Recoleccion de Datos.

La investigacion sera desarrollada en el campus de la facultad multidisciplinaria de
la UES, y se utilizara la encuesta la cual se pasara a los seleccionados de acuerdo a
cada estrato segun corresponde, ademas se realizaran documentos que contengan
elementos o informacidon que ayude a tener una mejor referencia de lo que se esta

investigando.

116



3.1.4. Instrumento para la Recoleccién de Datos

El instrumento que se utilizara en la investigacion serd el cuestionario que
contendra 20 preguntas que permitan obtener un mejor resultado en la

informacidn de variables que se estan investigando.

3.1.5. Procesamiento de Datos.
Teniendo los datos recolectados se elaborard una matriz de doble entrada
describiendo las alternativas y la frecuencia con que se de cada evento, se
construira un grafico que permita hacer un andlisis e interpretacidn respectiva de
los datos obtenidos.
La ji-cuadrado serd el modelo estadistico que se empleard para la comprobacién de

las hipdtesis que permita determinar la relacion entre las variables.

3.1.6. Modelo Matematico Estadistico Usado.

El modelo matematico estadistico que se utilizd para comprobar las hipétesis fue el
Ji-cuadrado, pues este se usa frecuentemente para analizar aspectos importantes

de los datos investigados, y permite determinar si dos variables categodricas se
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relacionan entre si.

CAPITULO IV: COLECTA Y TRATAMIENTO DE DATOS.
4.1. Presentacion, Analisis e Interpretacion de los Datos Obtenidos.

e PERSONAL ADMINISTRATIVO.

1. ¢Se siente plenamente satisfecho con el rol asignado en su trabajo?
Si No
Objetivo: Determinar el nivel de satisfaccion que los empleados tienen con sus

funciones laborales.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 4 7.55%
No. 49 92.45%
Total. 53 100%

asli

ano




Analisis: Los datos anteriores indican que el 92.45% de los encuestados se
encuentran inconformes con sus funciones, mientras que solo 7.55% respondio
estar a gusto con su rol.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos tienen un franco descontento con su rol laboral.

2. ¢(Considera usted que impacta en la institucion la labor que usted realiza,

diariamente?
Si No

Objetivo: Determinar el nivel de identificacidon con la instituciéon que tienen los

empleados administrativos en la Facultad.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 25 47.17%
No. 28 52.83%
Total. 53 100%

28 @si

ano
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Analisis: Los datos anteriores indican que el 47.17% de los encuestados sienten que
su trabajo impacta en el desarrollo de la institucion, mientras que el 52.83%
respondid que no cree que su trabajo impacte en algo en la Facultad.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos no sienten que su trabajo impacta en el desarrollo de

la Facultad.

3. (Es consciente usted de las dificultades humanas de cada persona con la que
trata en su trabajo, sea usuario y/o compafiero?
Si No

Objetivo: Determinar si existe consciencia del trabajador hacia las dificultades

humanas de las personas que conforman su entorno laboral.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 30 56.60%
No. 23 43.40%
Total. 53 100%

Osli

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 56.60% de los encuestados consideran
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que estan consientes de las dificultades humanas de las personas que conforman
su entorno laboral, mientras que el 43.40% respondid que no cree tener
consciencia de las dificultades humanas de las personas que conforman su entorno
laboral.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos consideran que son conscientes de las dificultades
humanas de las personas que conforman su entorno laboral.

4. ¢Se considera usted una persona que facilmente se adapta a los equipos de

trabajo?
Si No

Objetivo: Determinar el nivel de adaptabilidad a equipos de trabajo de empleado.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 18 33.96%
No. 35 66.04%
Total. 53 100%

Osli

anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 33.96% de los encuestados se
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consideran una persona que se puede adaptar facilmente a los equipos de trabajo,
mientras que el 66.04% respondié que no se considera una persona que se puede
adaptar facilmente a equipos de trabajo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos no se consideran como una persona que se pueda

adaptar facilmente a equipos de trabajo.

5. éVe usted en sus compafieros una actitud de servicio y atencion esmerada para
el usuario?
Si No

Objetivo: Determinar si existe una actitud de servicio y atencidon esmerada en los

empleados.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 5 9.45%
No. 48 90.54%
Total. 53 100%

Analisis: Los datos anteriores indican que el 9.45% de los encuestados ve una
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actitud de servicio y atencion esmerada hacia el usuario en sus compaferos,
mientras que el 90.54% respondié que no ve una actitud de servicio y atencion
esmerada hacia los usuarios en sus compaferos de trabajo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos no ven que exista una actitud de servicio y atencién
esmerada hacia el usuario en sus companeros de trabajo.

6. ¢Le parece correcta la forma en que sus jefes apoyan su trabajo?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados consideran que sus jefes apoyan su

actividad laboral.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 2 3.77%
No. 51 96.33%
Total. 53 100%

asi

ano

Analisis: Los datos anteriores indiCa o de los encuestados sienten que
sus jefes apoyan su trabajo, mientras que el 96.33% respondid que no cree que sus

jefes apoyen su trabajo
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Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos no sienten que sus jefes apoyan su trabajo.
7. éAlguna vez en los ultimos 12 meses ha tenido una platica fraternal y en

confianza con alguno de sus jefes?
Si No

Objetivo: Determinar el nivel de acercamiento y confianza de los empleados con

sus jefes.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 0 0%
No. 53 100%
Total. 53 100%

Osli

anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 0% de los encuestados ha tenido una
platica fraternal ni de confianza con alguno de sus jefes en los ultimos doce meses,
mientras que el 100% respondié que no ha tenido una platica fraterna ni de

confianza con alguno de sus jefes en los Ultimos doce meses.
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Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores administrativos no sienten que su trabajo impacta en el desarrollo de

la Facultad.

8. ¢Ve usted en sus jefes un punto de apoyo para ser mas efectivo en su trabajo?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados consideran a sus jefes como apoyo en su

trabajo.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 7 13.20%
No. 46 76.80%
Total. 53 100%

Analisis: Los datos anterior

Osl
s encuestados ve en sus

ano

jefes un punto de apoyo para ser mas etectivos en su trabajo, mientras que el

76.80% respondid que no ve en sus jefes un punto de apoyo para ser mas efectivos

en su trabajo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores administrativos no ven en sus jefes un punto de apoyo para ser mas

efectivos en su trabajo.
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9. ¢le parece a usted que sus jefes reinen cualidades de un lider que atiende los
problemas humanos, suyos y de sus compafieros?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados ven en sus jefes cualidades de un lider con

caracteristicas humanas.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 1 1.89%
No. 52 98.11%
Total. 53 100%

asi

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 1.89% de los encuestados consideran
que sus jefes reunen las cualidades de un lider que puede a tender sus problemas y
los de sus compafieros, mientras que el 98.11% respondié que no consideran que
sus jefes reunan cualidades de un lider que puede atender sus problemas y los de
sus companeros de trabajo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos no consideran que sus jefes posean cualidades de un

lider capaz de atender sus problemas y los de sus compaferos de trabajo.
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10.¢Es importante para usted los valores como la lealtad, la solidaridad y la
proactividad?
Si No

Objetivo: Determinar la importancia que tienen los valores de lealtad, solidaridad y

proactividad en los empleados.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 53 100%
No. 0 0%
Total. 53 100%

[= ]

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que para el 100% de los encuestados, los
valores como la lealtad, solidaridad y proactividad son importantes, mientras que
el 0% respondio que los valores como la lealtad, solidaridad y proactividad no son
importantes.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que para la mayoria de los
trabajadores administrativos los valores como la lealtad, solidaridad y proactividad
son importantes dentro del trabajo que desempenan

11. Ve usted que se reconoce su buen desempefio?
Si No
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Objetivo: Determinar si existe un sistema de reconocimiento a la labor del

empleado en la Facultad.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 0 0%
No. 53 100%
Total. 53 100%

@si

ano

Analisis: Los datos anteriores | 7% de los encuestados sienten que se
reconoce su buen desempeiio, mientras que el 100% respondié que no ve que se
reconoce su buen desempeno.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores administrativos no ven que su buen desempefio sea reconocido por

sus jefes, pues no existe un sistema de reconocimientos e incentivos en la Facultad.

12.¢Cudndo ha tenido alguna dificultad en su trabajo, le ayudan a corregirlo
pacientemente, entendiendo que es normal equivocarse?
Si No

Objetivo: Determinar si existe comprensidon de los jefes ante los errores de sus

empleados, y ayuda hacia ellos si se equivocan.
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Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 2 3.77%
No. 51 96.33%
Total. 53 100%

PRERT] (TN

51

@si

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 3.77% de los encuestados asegura que
cuando ha tenido alguna dificultad en su trabajo le han ayudado a corregirlo y le
han entendido que como ser humano se puede equivocar, mientras que el 96.33%
respondid que cuando ha tenido una dificultad no le han ayudado a corregir estos

errores, y no ha existido la comprensién de que un ser humano puede equivocarse.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos consideran que cuando han tenido alguna dificultad
en su trabajo, no le han ayudado a corregirlo con paciencia, ni entendiendo que es

normal en el ser humano el hecho de equivocarse.

13. éSe sentiria mas a gusto si tuviese un acompainamiento de sus jefes en la labor
gue desempeia?
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Si

No

Objetivo: Determinar si los empleados se sentirian a gusto si sus jefes

acompafiamiento en la labor que realizan.

le dieran un

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 53 100%
No. 0 0%
Total. 53 100%

@si

ano

Anadlisis: Los datos anteriores indican que el 100% de los encuestados expresaron

gue se sentirian mas a gusto si tuviesen un acompafiamiento de sus jefes en su

trabajo, mientras que el 0% respondid que no

acompanamiento de sus jefes en el trabajo que desempenan.

se sentirian a gusto teniendo

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores administrativos consideran que se sentirian a mas a gusto si tuviesen

un acompanamiento de sus jefes en la labor que desempenan.
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14.¢Le gustaria poder hablar libremente con sus jefes sobre cualquier dificultad

laboral o personal, sin que sea juzgada como buena o mala?
No

Si

Objetivo: Determinar si a los empleados les gustaria hablar libremente con sus

jefes ante cualquier dificultad, sin ser juzgados.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 53 100%
No. 0 0%
Total. 53 100%

asli

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 100% de los encuestados es gustaria
hablar libremente con sus jefes ante una dificultad sin ser juzgados, mientras que el
0% respondid que no les gustaria hablar libremente con sus jefes ante una
dificultad, aun sin ser juzgados.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que a la mayoria de los
trabajadores administrativos les gustaria hablar libremente con sus jefes ante

cualquier dificultad laboral o personal, sin ser juzgados como buena o mala.
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15. éObserva condiciones favorables para que sus companeros y jefes adopten una
cultura de trabajo en equipo, es decir apoyo reciproco y solidario en el trabajo?
Si

Objetivo: Determinar si existen condiciones para que empleados y jefes adopten

No

una cultura de trabajo en equipo.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 37 69.81%
No. 16 30.19%
Total. 53 100%

@asi

anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 69.81% de los encuestados observa
que existen condiciones para adoptar una cultura de trabajo en equipo, mientras
que el 30.19% respondid que no observa condiciones para adoptar una cultura de
trabajo en equipo en la Facultad.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos han observado condiciones para que en la Facultad se

adopte una cultura de trabajo en equipo.
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16.éLe gustaria a usted que le capacitaran en cédmo hacer mas efectivo sus
resultados laborales y con menos esfuerzos?
Si No

Objetivo: Determinar si existe disponibilidad en los empleados para someterse a

capacitaciones

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 53 100%
No. 0 0%
Total. 53 100%

asi

anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 100% de los encuestados le gustaria
que lo capacitaran en efectividad para lograr mejores resultados laborales con
menos esfuerzos, mientras que el 0% respondid que no le gustaria que le
capacitaran en efectividad.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que a la mayoria de los
trabajadores administrativos le gustaria que les capacitaran en efectividad para

lograr mejores resultados laborales con el menor esfuerzo.
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17.¢Considera usted que una mayor armonia familiar y laboral puede repercutir
positivamente en los resultados de su gestion laboral?

Si No

Objetivo: Determinar si los empleados consideran que una armonia familiar y

laboral repercute positivamente en los resultados laborales.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 53 100%
No. 0 0%
Total. 53 100%
msi
@ANO

Analisis: Los datos anteriores indican que el 100% de los encuestados consideran

gue una mayor armonia familiar y laboral puede repercutir positivamente en los

resultados de su gestion laboral, mientras que el 0% respondié que una mayor

armonia familiar y laboral no repercute positivamente en sus resultados laborales.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores administrativos consideran que una mayor armonia familiar y laboral

puede repercutir positivamente en sus resultados laborales.
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18.éSe imagina usted a los usuarios de su unidad si les recibe y despide con un
saludo amable, habiendo resuelto positivamente la razén por la que le
buscaban?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados estan dispuestos a recibir y despedir a sus

usuarios de manera amable y cordial.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 39 73.58%
No. 14 26.42%
Total. 53 100%

msl
anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 73.58% de los encuestados se imagina
a sus usuarios si les recibe y despide con cordialidad, mientras que el 26.42%
respondid que no se imagina a sus usuarios si les recibe y despide con cordialidad.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos estan dispuestos a recibir y despedir a sus usuarios

con cordialidad.
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19.éLe gustaria conocer cdmo superar sus limitantes y aprovechar todas sus
potencialidades internas?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados estdn dispuestos a superar sus limites y

aprovechar desarrollando sus potencialidades internas.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 53 100%
No. 0 0%
Total. 53 100%
0%

Analisis: Los datos anteriores indican que el 100% de los encuestados les gustaria
conocer coOmo superar sus limites y aprovechar todas sus potencialidades internas,
mientras que el 0% respondid que no les gustaria conocer cdmo superar sus limites
y aprovechar sus potencialidades.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos estan dispuestos a superar sus limites y aprovechar

desarrollando sus potencialidades internas.
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20.iLe gustaria que se le ensefara a darse cuenta de todas las capacidades que
posee y como usarlas para su beneficio personal y laboral?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados estan dispuestos a darse cuenta de las
capacidades que poseen y a codmo usarlas para su beneficio personal y laboral

mediante de una capacitacion

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 53 100%
No. 0 0%
Total. 53 100%

[= 1]

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 100% de los encuestados les gustaria
que se les ensefara a darse cuenta de sus capacidades y como usarlas para su
beneficio personal y laboral, mientras que el 0% respondio que no les gustaria que
se les ensefara a darse cuenta de sus capacidades y cdmo desarrollarlas.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores administrativos estan dispuestos a darse cuenta de las capacidades
gue poseen y como usarlas para su beneficio personal y laboral, mediante una

capacitacion.
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e PERSONAL DOCENTE.

1. éSe siente plenamente satisfecho con el rol asignado en su trabajo?
Si No
Objetivo: Determinar el nivel de satisfaccion que los empleados tienen con sus

funciones laborales.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 30 7.55%
No. 65 92.45%
Total. 95 100%

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 7.55% de los encuestados se
encuentran satisfechos con el rol que desempefian, mientras que solo 92.45%
respondid que no estan satisfechos con el rol que se les ha sido asignado en su
trabajo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores Docentes tienen un franco descontento con su rol laboral.
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2. ¢(Considera usted que impacta en la institucion la labor que usted realiza,
diariamente?
Si No

Objetivo: Determinar el nivel de identificacion con la institucion que tienen los

empleados Docentes en la Facultad.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 80 84.21%
No. 15 15.79%
Total. 95 100%

msl
anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 84.21% de los encuestados sienten que
su trabajo impacta en el desarrollo de la institucidon, mientras que el 15.79%
respondid que no cree que su trabajo impacte en algo en la Facultad.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores Docentes no sienten que su trabajo impacta en el desarrollo de la
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Facultad.

3. (Es consciente usted de las dificultades humanas de cada persona con la que
trata en su trabajo, sea usuario y/o comparfiero?
Si No

Objetivo: Determinar si existe consciencia del trabajador hacia las dificultades

humanas de las personas que conforman su entorno laboral.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 70 73.68%
No. 25 26.32%
Total. 95 100%

asi

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 73.68% de los encuestados consideran
qgue estan consientes de las dificultades humanas de las personas que conforman
su entorno laboral, mientras que el 26.32% respondid que no cree tener
consciencia de las dificultades humanas de las personas que conforman su entorno
laboral.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores Docentes consideran que son conscientes de las dificultades humanas
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de las personas que conforman su entorno laboral.
4. ¢Se considera usted una persona que facilmente se adapta a los equipos de

trabajo?
Si No

Objetivo: Determinar el nivel de adaptabilidad a equipos de trabajo de empleado.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 83 87.37%
No. 12 12.63%
Total. 95 100%

Osli

anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 87.37% de los encuestados se
consideran una persona que se puede adaptar facilmente a los equipos de trabajo,
mientras que el 12.63% respondié que no se considera una persona que se puede
adaptar facilmente a equipos de trabajo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores Docentes se consideran como una persona que se pueda adaptar

facilmente a equipos de trabajo.
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5. éVe usted en sus compafieros una actitud de servicio y atencion esmerada para

el usuario?
Si

Objetivo: Determinar si existe una actitud de servicio y atencidon esmerada en los

empleados.

No

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 46 48.42%
No. 49 51.58%
Total. 95 100%
asi
ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 48.42% de los encuestados ve una
actitud de servicio y atencién esmerada hacia el usuario en sus companeros,
mientras que el 51.58% respondid que no ve una actitud de servicio y atencion

esmerada hacia los usuarios en sus compafieros de trabajo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
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trabajadores Docentes ven que existe una actitud de servicio y atenciéon esmerada
hacia el usuario en sus compafieros de trabajo.

6. ¢iLe parece correcta la forma en que sus jefes apoyan su trabajo?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados consideran que sus jefes apoyan su

actividad laboral.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 17 17.89%
No. 78 82.11%
Total. 95 100%

[= 1]

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 17.89% de los encuestados sienten que
sus jefes apoyan su trabajo, mientras que el 82.11% respondid que no cree que sus

jefes apoyen su trabajo
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Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores Docentes no sienten que sus jefes apoyan su trabajo.
7. éAlguna vez en los ultimos 12 meses ha tenido una platica fraternal y en

confianza con alguno de sus jefes?
Si No

Objetivo: Determinar el nivel de acercamiento y confianza de los empleados con

sus jefes.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 24 25.26%
No. 71 74.74%
Total. 95 100%

Analisis: Los datos anteriores indican que el 25.26% de los encuestados ha tenido
una platica fraternal ni de confianza con alguno de sus jefes en los ultimos doce
meses, mientras que el 74.74% respondid que no ha tenido una platica fraterna ni
de confianza con alguno de sus jefes en los ultimos doce meses.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
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trabajadores Docentes no han tenido una platica fraternal ni de confianza en los
ultimos doce meses con algunos de sus jefes.

8. ¢Ve usted en sus jefes un punto de apoyo para ser mas efectivo en su trabajo?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados consideran a sus jefes como apoyo en su

trabajo.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 17 17.89%
No. 78 82.11%
Total. 95 100%

Osli

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 17.89% de los encuestados ve en sus
jefes un punto de apoyo para ser mas efectivos en su trabajo, mientras que el
82.11% respondid que no ve en sus jefes un punto de apoyo para ser mas efectivos
en su trabajo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores Docentes no ven en sus jefes un punto de apoyo para ser mas
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efectivos en su trabajo.

9. ¢(Le parece a usted que sus jefes reinen cualidades de un lider que atiende los
problemas humanos, suyos y de sus compafieros?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados ven en sus jefes cualidades de un lider con

caracteristicas humanas.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 10 10.53%
No. 85 89.47%
Total. 95 100%

asi

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 10.53% de los encuestados consideran
que sus jefes reunen las cualidades de un lider que puede a tender sus problemas y
los de sus compafieros, mientras que el 89.47% respondié que no consideran que
sus jefes reunan cualidades de un lider que puede atender sus problemas y los de
sus companeros de trabajo.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores Docentes no consideran que sus jefes posean cualidades de un lider

capaz de atender sus problemas y los de sus compafieros de trabajo.
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10.¢Es importante para usted los valores como la lealtad, la solidaridad y la
proactividad?
Si No

Objetivo: Determinar la importancia que tienen los valores de lealtad, solidaridad y

proactividad en los empleados.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 95 100%
No. 0 0%
Total. 95 100%

0

‘ ono

Analisis: Los datos anteriores indican que para el 100% de los encuestados, los

valores como la lealtad, solidaridad y proactividad son importantes, mientras que
el 0% respondio que los valores como la lealtad, solidaridad y proactividad no son
importantes.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que para la mayoria de los
trabajadores Docentes los valores como la lealtad, solidaridad y proactividad son

importantes dentro del trabajo que desempefian
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11. éVe usted que se reconoce su buen desempeio?
Si No

Objetivo: Determinar si existe un sistema de reconocimiento a la labor del

empleado en la Facultad.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 7 7.37%
No. 88 92.63%
Total. 95 100%

Osli

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 7.37% de los encuestados sienten que
se reconoce su buen desempefio, mientras que el 92.63% respondid que no ve que

se reconoce su buen desempeno.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

trabajadores Docentes no ven que su buen desempeno sea reconocido por sus

jefes, pues no existe un sistema de reconocimientos e incentivos en la Facultad.
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12.¢éCuando ha tenido alguna dificultad en su trabajo, le ayudan a corregirlo

pacientemente, entendiendo que es normal equivocarse?
No

Si

Objetivo: Determinar si existe comprensién de los jefes ante los errores de sus

empleados, y ayuda hacia ellos si se equivocan.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 23 24.21%
No. 72 75.79%
Total. 95 100%

@si

anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 24.21% de los encuestados asegura
qgue cuando ha tenido alguna dificultad en su trabajo le han ayudado a corregirlo y
le han entendido que como ser humano se puede equivocar, mientras que el
75.79% respondié que cuando ha tenido una dificultad no le han ayudado a
corregir estos errores, y no ha existido la comprension de que un ser humano

puede equivocarse.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
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trabajadores Docentes consideran que cuando han tenido alguna dificultad en su
trabajo, no les han ayudado a corregirlo con paciencia, ni entendiendo que es
normal en el ser humano el hecho de equivocarse.

13. éSe sentiria mds a gusto si tuviese un acompafiamiento de sus jefes en la labor

qgue desempefia?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados se sentirian a gusto si sus jefes le dieran un

acompafamiento en la labor que realizan.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 95 100%
No. 0 0%
Total. 95 100%

@si

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 100% de los encuestados expresaron
gue se sentirian mas a gusto si tuviesen un acompafamiento de sus jefes en su
trabajo, mientras que el 0% respondid que no se sentirian a gusto teniendo

acompanamiento de sus jefes en el trabajo que desempenan.
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Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores Docentes consideran que se sentirian a mas a gusto si tuviesen un
acompafamiento de sus jefes en la labor que desempenan.

14.¢Le gustaria poder hablar libremente con sus jefes sobre cualquier dificultad

laboral o personal, sin que sea juzgada como buena o mala?
Si No

Objetivo: Determinar si a los empleados les gustaria hablar libremente con sus

jefes ante cualquier dificultad, sin ser juzgados.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 92 96.85%
No. 3 3.15%
Total. 95 100%

3

Analisis: Los datos anteriores indican que el 96.85% de los encuestados es gustaria

hablar libremente con sus jefes ante una dificultad sin ser juzgados, mientras que el
3.15% respondid que no les gustaria hablar libremente con sus jefes ante una

dificultad, aun sin ser juzgados.
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Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que a la mayoria de los
trabajadores Docentes les gustaria hablar libremente con sus jefes ante cualquier
dificultad laboral o personal, sin ser juzgados como buena o mala.

15. ¢Observa condiciones favorables para que sus compaferos y jefes adopten una

cultura de trabajo en equipo, es decir apoyo reciproco y solidario en el trabajo?
Si No

Objetivo: Determinar si existen condiciones para que empleados y jefes adopten

una cultura de trabajo en equipo.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 56 58.95%
No. 39 41.05%
Total. 95 100%

anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 58.95% de los encuestados observa
qgue existen condiciones para adoptar una cultura de trabajo en equipo, mientras
que el 41.05% respondid que no observa condiciones para adoptar una cultura de

trabajo en equipo en la Facultad.
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Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
trabajadores Docentes han observado condiciones para que en la Facultad se
adopte una cultura de trabajo en equipo.

16.éLe gustaria a usted que le capacitaran en cémo hacer mas efectivo sus

resultados laborales y con menos esfuerzos?
Si No

Objetivo: Determinar si existe disponibilidad en los empleados para someterse a

capacitaciones

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 88 92.63%
No. 7 7.37%
Total. 95 100%
asi
anNo

Analisis: Los datos anteriores indican que el 92.63% de los encuestados le gustaria
qgue lo capacitaran en efectividad para lograr mejores resultados laborales con
menos esfuerzos, mientras que el 7.37% respondid que no le gustaria que le
capacitaran en efectividad.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que a la mayoria de los
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trabajadores Docentes le gustaria que les capacitaran en efectividad para lograr
mejores resultados laborales con el menor esfuerzo.
17.éConsidera usted que una mayor armonia familiar y laboral puede repercutir

positivamente en los resultados de su gestion laboral?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados consideran que una armonia familiar y

laboral repercute positivamente en los resultados laborales.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 90 94.74%
No. 5 5.26%
Total. 95 100%

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 94.74% de los encuestados consideran
gue una mayor armonia familiar y laboral puede repercutir positivamente en los
resultados de su gestion laboral, mientras que el 5.26% respondié que una mayor
armonia familiar y laboral no repercute positivamente en sus resultados laborales.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
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trabajadores Docentes consideran que una mayor armonia familiar y laboral puede
repercutir positivamente en sus resultados laborales.

18.¢éSe imagina usted a los usuarios de su unidad si les recibe y despide con un
saludo amable, habiendo resuelto positivamente la razén por la que le
buscaban?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados estan dispuestos a recibir y despedir a sus

usuarios de manera amable y cordial.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 69 72.63%
No. 26 27.39%
Total. 95 100%

@si

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 72.63% de los encuestados se imagina
a sus usuarios si les recibe y despide con cordialidad, mientras que el 27.39%
respondid que no se imagina a sus usuarios si les recibe y despide con cordialidad.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
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trabajadores Docentes estan dispuestos a recibir y despedir a sus usuarios con

cordialidad.

19.éLe gustaria conocer cdmo superar sus limitantes y aprovechar todas sus
potencialidades internas?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados estdn dispuestos a superar sus limites y

aprovechar desarrollando sus potencialidades internas.

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 95 100%
No. 0 0%
Total. 95 100%

_—r___________""

95

Osli

ano

Analisis: Los datos anteriores indican que el 100% de los encuestados les gustaria
conocer coOmo superar sus limites y aprovechar todas sus potencialidades internas,
mientras que el 0% respondid que no les gustaria conocer cdmo superar sus limites
y aprovechar sus potencialidades.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los
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trabajadores Docentes estan dispuestos a superar sus limites y aprovechar

desarrollando sus potencialidades internas.

20.iLe gustaria que se le ensefara a darse cuenta de todas las capacidades que
posee y como usarlas para su beneficio personal y laboral?
Si No

Objetivo: Determinar si los empleados estan dispuestos a darse cuenta de las
capacidades que poseen y a cédmo usarlas para su beneficio personal y laboral

mediante de una capacitacion

Alternativa. Frecuencia. Porcentaje.
Si. 95 100%
No. 0 0%
Total. 95 100%
0
S|

53 '
ENO

Analisis: Los datos anteriores indican que el 100% de los encuestados les gustaria
que se les ensefara a darse cuenta de sus capacidades y cdmo usarlas para su
beneficio personal y laboral, mientras que el 0% respondid que no les gustaria que
se les ensefara a darse cuenta de sus capacidades y cdmo desarrollarlas.

Interpretacion: Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de los

157



trabajadores Docentes estan dispuestos a darse cuenta de las capacidades que
poseen y como usarlas para su beneficio personal y laboral, mediante una

capacitacion.
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4.2 Prueba de Hipoétesis.

Hip6tesis General.
TABULACION POR VARIABLE

H1: La elaboracion de Una Guia Practica para la Aplicacién del Coaching permitira fortalecer el Liderazgo en
las Autoridades y Jefes de las Unidades Administrativas de la F.M.O.
V (1): Coaching.

VARIABLE PREGUNTA ALTERNATIVAS
Si NO
F % F %
19 148 -100% 0 0%
Aplicacion del Coaching 20 148 100% 0 0%
PROMEDIO
148 100% 0 0%
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H;: La elaboracion de Una Guia Practica para la Aplicaciéon del Coaching permitira fortalecer el Liderazgo en
las Autoridades y Jefes de las Unidades Administrativas de la F.M.O.
V (D): Liderazgo.

VARIABLE PREGUNTA ALTERNATIVAS
SI NO
F % F %
15 93 62.84 55 37.16
Liderazgo. 13 148 | 100% 0 0%
PROMEDIO
1205 | 81.42% | 275 | 18.58%
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H;: La elaboracion de Una Guia Préctica para la Aplicacion del Coaching permitira fortalecer el Liderazgo en
las Autoridades y Jefes de las Unidades Administrativas de la F.M.O.
Hoi: La elaboracion de Una Guia Practica para la Aplicacion del Coaching no permitiré fortalecer el Liderazgo

en las Autoridades y Jefes de las Unidades Administrativas de la F.M.O.

VARIABLE Sl NO
V(Xi): Coaching. 148 0
V(Yi): Liderazgo. 120.5 27.5
V(Xi) SI NO TOTAL
V(Yi)
SI 268.5 353.5
1020
733.57 286.43
NO 360.5 47.5
408
293.43 114.57
TOTAL 1027 401 1428
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CALCULO DE LA CHI CUADRADA.

Oi Ei (Oi - Ei) (Oi — Ei)? > (Oi - Ei)?
El
666.5 733.57 -67.07 4498.4 6.13
353.5 286.43 67.07 4498.4 15.70
360.5 293.43 67.07 4498.4 15.33
475 114.57 -67.07 4498.4 39.26
X°c= 76.42

]

|
Zona de aceptacion /-:_\ Zona de rechazo de la
de la Hipdtesis - : h Hipdtesis Nula
Nula / : \

|

9.49 76.42
X2 t X?c
Como X ¢ es mayor que X*t entonces la hipétesis nula (Ho1) se rechaza, y la hipétesis alterna (H:) se acepta,

por lo tanto se puede afirmar que la elaboracion de Una Guia Practica para la Aplicacion del Coaching

permitira fortalecer el Liderazgo en las Autoridades y Jefes de las Unidades Administrativas de la F.M.O.
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Hipotesis Especifica 1.

TABULACION POR VARIABLE

HE1: El diagndstico de las necesidades de liderazgo permitird conocer la modalidad de Coaching necesario en

la Facultad.

V (I): Diagnostico de las necesidades de liderazgo

VARIABLE PREGUNTA ALTERNATIVAS
Sl NO
F % F %
2 105 70.95% 43 29.05%
3 100 67.57% 48 32.43%

Diagnostico de las necesidades de liderazgo

PROMEDIO

102.5 69.26% 45.5 30.74%
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HE;: El diagndstico de las necesidades de liderazgo permitirh conocer la modalidad de Coaching necesario en
la Facultad.
V (D): Modalidad de Coaching.

VARIABLE PREGUNTA ALTERNATIVAS
Sl NO
F % F %
10 148 100% 0 %
Modalidad de Coaching. 17 17 143 96.62 3.38%
PROMEDIO 1455 98.31% 2.5 1.69%
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HE1,: El diagndstico de las necesidades de liderazgo permitira conocer la modalidad de Coaching necesario

en la Facultad.

HEo;: El diagnéstico de las necesidades de liderazgo no permitirh conocer la modalidad de Coaching

necesario en la Facultad.

VARIABLE S NO
V(Xi): Diagnostico de las necesidades de liderazgo 102.5 45.5
V(Yi): Modalidad de Coaching. 1455 2.5
V(Xi) SI NO TOTAL
V(Yi)
SI 663.66 348
1011.66
729.46 282.2
NO 366 50.34
416.34
300.2 116.14
TOTAL
1029.66 398.34 1428
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CALCULO DE LA CHI CUADRADA.

Oi Ei (Oi - Ei) (Oi — Ei)? > (Oi - Ei)?
El
663.66 729.46 -65.8 4329.64 5.93
348 282.2 65.8 4329.64 15.34
366 300.2 65.8 4329.64 14.42
50.34 116.14 -65.8 4329.64 37.28
X°c= 72.97

Zona de aceptacion
de la Hipdtesis
Nula

Zona de rechazo de la
Hipdtesis Nula

9.49 72.97

X2 t X?c
Como X? ¢ es mayor que X%t entonces la hipotesis especifica 1 nula (HE1;) se rechaza, y la hipétesis alterna
(HE1,) se acepta, por lo tanto se puede afirmar que el diagndstico de las necesidades de liderazgo permitira

conocer la modalidad de Coaching necesario en la Facultad.
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Hipotesis Especifica 2.

TABULACION POR VARIABLE

HEZ2,: La elaboracion de los métodos, instrumentos, formatos y material necesario permitird transmitir la

filosofia del Coaching en todos los niveles Directivos de la F.M.O.

V (I): Guia de Aplicacién del Coaching.

VARIABLE PREGUNTA ALTERNATIVAS
Si NO
F % F %
16 141 95.27% 7 4.73%
4 101 68.24% a7 31.76%
Guia de Aplicaciéon del Coaching.
PROMEDIO 121 81.76% 27 18.24%
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HE2;: La elaboracion de los métodos, instrumentos, formatos y material necesario permitira transmitir la

filosofia del Coaching en todos los niveles Directivos de la F.M.O.

V (D): Difusién de la Filosofia del Coaching

VARIABLE PREGUNTA ALTERNATIVAS
Sl NO
F % F %
18 108 72.98% 40 27.02%
Difusion de la Filosofia del Coaching 14 145 97.98% 3 2.02%
PROMEDIO 126.5 85.48% 21.5 4.52%
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HE2,: La elaboracién de los métodos, instrumentos, formatos y material necesario permitira transmitir la

filosofia del Coaching en todos los niveles Directivos de la F.M.O.

HEZ20,: La elaboracion de los métodos, instrumentos, formatos y material necesario no permitird transmitir la

filosofia del Coaching en todos los niveles Directivos de la F.M.O.

VARIABLE S NO
V(Xi): Guia de Aplicacion del Coaching. 121 27
V(Yi): Difusion de la Filosofia del Coaching 126.5 21.5
V(Xi) SI NO TOTAL
V(Yi)
SI 657.67 346.67
1004.34
720.90 283.44
NO 367.33 56.33
423.66
304.09 119.57
TOTAL
1025 403 1428
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CALCULO DE LA CHI CUADRADA.

Oi Ei (Oi - Ei) (Oi - Ei)? > (Oi — Ei)?
El
657.67 720.90 -63.23 3998.03 5.54
346.67 283.44 63.23 3998.03 14.10
367.33 304.09 63.23 3998.03 13.14
56.33 119.57 -63.23 3998.03 33.43
X%c= 66.21

|

!
Zona de aceptacion /T\ Zona de rechazo de la
de la Hipdtesis i Hipdtesis Nula
Nula :

|

9.49 66.21
X2 t X?c
Como X?c es mayor que X%t entonces la hipotesis especifica 2 nula (HE2,;) se rechaza, y la hipétesis alterna

(HE2,) se acepta, por lo tanto se puede afirmar que la elaboracion de los métodos, instrumentos, formatos y

material necesario permitira transmitir la filosofia del Coaching en todos los niveles Directivos de la F.M.O.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1.Conclusiones.

El Coaching integra a la institucién bajo una cultura de liderazgo y desarrollo
con el objetivo de elevar permanentemente los estandares para el éxito de

la empresa a largo plazo.

El Coaching desarrolla todo su potencial reconocer en cada miembro de la
organizacién el factor que lo mueve, como el aprendizaje y el empefio,
incrementar los conocimiento y habilidades de cada subordinado al que se

le aplica el Coaching.

El Coaching tiene como objetivo primordial desarrollar los talentos y
habilidades de los subordinados siendo este aplicado generalmente por los
gerentes y supervisores de las empresas, teniendo éstos caracteristicas

principal brindar apoyo y respeto.
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El mayor obstaculo que se presenta para la implementaciéon del Coaching en
la Facultad Multidisciplinaria Oriental, ha sido la resistencia al cambio, asi
como la falta de comunicacién entre los jefes y subordinados, pero una vez
superados estos obstaculos trae como resultados el trabajo en equipo, y

aumento de confianza.

En la F.M.O hasta la fecha en que se realizo la investigacion de campo
(Septiembre de 2007) utilizan una combinacién de los estilos de liderazgos
autoritarios, democraticos y paternalista, predominando un estilo de
liderazgo mixto y dependientes de la situacidon que se presente, que no

potencializa integralmente el valor del recurso humano.

La aplicacion de Coaching, al hacerlo de manera correcta dara paso a que la
aplicacion de Empowerment sea realizada de manera efectiva y eficiente, ya
gue ambos van orientados hacia el cumplimiento de los objetivos y metas de
la Facultad Multidisciplinaria Oriental, teniendo asi un personal con

capacidad de tomar decisiones con criterio dentro la institucion.
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e La ideologia del Coaching radica en lograr establecer, desarrollar y
consolidar una cultura de trabajo en equipo. El cual debe conducir a
procesos de Empowerment que permita desplegar toda la creatividad,

compromiso e innovacién de cada miembro del equipo.

e La aplicaciéon del Coaching permitira mejorar los resultados de la Facultad
Multidisciplinaria Oriental y la descentralizacién de autoridad, creando de
esta manera mayor autonomia en los subordinados para mejorar su

desempeinio.

5.2. Recomendaciones.

e Es de suma importancia que la Facultad Multidisciplinaria Oriental, efectue
un cambio de mentalidad por parte de la gerencia, crear un ambiente de
confianza en los empleados, a sabiendas que ellos podran desempeiarse de
la mejor manera adquiriendo mayores responsabilidades en el momento

indicado.

173



Dar seguimiento al desarrollo de talentos y habilidades para asi mejorar los
sistemas de comunicacion dentro de la Facultad Multidisciplinaria Oriental y
asi poder alcanzar y mantener los resultados esperados y con el

mejoramiento de las destrezas de los subordinados.

Los lideres de la Facultad Multidisciplinaria Oriental, deben lograr un
compromiso entre los subordinados y la Facultad, utilizando las diferentes
cualidades que poseen para lograr que los empleados aporten con el fin de
mejorar en la administracién y alcanzar un modo de trabajo participativo y

representado significativamente por el recurso humano.

Se recomienda a las Autoridades de la Facultad Multidisciplinaria Oriental
que después de asignar responsabilidades, tareas y autoridad, exista una
supervision en las tomas de decisiones proporcionadas por los empleados,
estableciéndose las limitantes en las cuales se tienen que regir los

empleados a la hora de tomar una decision.
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e La necesidad de cambios dentro de la Universidad de El salvador,
especificamente en la Facultad Multidisciplinaria Oriental, para incrementar
la efectividad es una realidad impuesta por la misma sociedad, es por esta
razén que se recomienda la aplicacion de nuevas técnicas administrativas

que logran hacerle frente a estas nuevas necesidades.

e Las técnicas del Coaching debe ser implementada de forma adecuada a
través de la Guia Propuesta, la cual lograra que los jefes se conviertan en
verdaderos lideres que logren desarrollar todas las potencialidades del
personal de la F.M.O logrando alcanzar y superar todas las metas

establecidas.

e Se recomienda el seguimiento y retroalimentacién de Coaching para estar

preparados ante los cambios del entorno y asi adaptarse a ellos.
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Coaching. 229

1.20. Recomendaciones Generales Para el Coach. 232

Fase I: Conformacion y Capacitacion del Equipo Gerencial
Del Coaching para la F.M.O.

1.1. Conformacion del Equipo.

El equipo de Coaching debera integrarse por todas las personas que tengan cargos
de direcciéon administrativa en la Facultad, serd un equipo democratico vy

participativo, se debe reconocer la capacidad de debate y sana discusién para la

toma de decisiones.

El equipo se debera integrar con:
e ElDecano
e \Vice—Decano
e Jefes de Unidades Administrativas: (Administrador General, Jefe de Recursos

Humanos, Jefe de Servicios Generales, Jefe de Administraciéon Financiera,
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Jefe de Administracion Académica, Jefe de Desarrollo Fisico, Jefe de
Biblioteca, Jefe de Planificacion)

e Miembros de Junta Directiva.

1.2. Capacitacion del Equipo Gerencial.
El equipo Gerencial del Coaching, deberd ser formado en la disciplina por un Coach
Profesional que garantice que se conviertan en Coach para sus sub alternos, para
ello debera seguirse el siguiente plan de capacitaciones:
e 3 Meses de Capacitacién por un Coach Profesional, esta capacitacién debe
formarles en:
v’ Coaching.
v' Empowerment.
v' Inteligencia Emocional.
v' Como Ser Coach Para Otros
v Trabajo en Equipo.
v" Ensefiando para Aprender
e 1 mes de capacitacion en:
v Técnicas de Negociacidn.

v" Técnicas de Comunicacion.
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v’ Estudio del Lenguaje Corporal.

v’ Programacién Neuro Linglistica (PNL)
Al final obtendran todas las herramientas para difundir la filosofia del Coaching en
la F.M.O.

1.3.Carta de Compromiso Etico del Equipo del Coaching de la F.M.O.

El Equipo Gerencial de Coaching debe comprender el papel que representaran en la
Facultad, asi mismo deben asumir un compromiso ético que abarque todos los

aspectos del trabajo que van a realizar en beneficio de la Institucion.

Facultad Multidisciplinaria Oriental

CARTA DE COMPROMISO ETICO DEL EQUIPO GERENCIAL DE COACHING

Conducta Profesional en General Como Coach:

1) Me conduciré de tal manera que refleje positivamente la profesiéon de Coaching y me abstendré de
conducirme o hacer declaraciones que puedan impactar negativamente el entendimiento o la aceptacion
del Coaching como una profesién.

2) No haré ninguna declaracién publica, estando consciente, que no sea verdadera o se malinterprete, o
reclamos genere reclamos relacionados con la profesion de Coaching.

3) Respetaré diferentes acercamientos hacia el Coaching. Honraré los esfuerzos y contribuciones de otros y
no los tomaré como propios.

4) Tendré cuidado de cualquier asunto que pueda llevar potencialmente a un mal uso de mi influencia al
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reconocer la naturaleza del Coaching y la manera en que podria afectar la vida de los demas.

5) En todo momento trataré de reconocer asuntos personales que puedan perjudicar, crear conflicto o
interferir mi desarrollo como Coach o mis relaciones profesionales. Cuando los hechos y las circunstancias
lo necesiten, buscaré rapidamente asistencia profesional y determinaré las acciones a tomar, incluyendo si
es apropiado suspender o terminar mi(s) relacion(es) de Coaching.

6) Me conduciré y reportaré mi investigacion con competencia, honestidad y dentro de estdndares
cientificos reconocidos. Mi investigacion llevara la aprobacion o consentimiento necesarios de aquellos que
estén involucrados, y con un acercamiento que protegera razonablemente a los participantes de cualquier
dafo potencial.

7) Crearé, mantendré guardaré y organizaré todos los registros hechos en relacién con la practica de
Coaching de manera que promueva la confidencialidad y obedezca cualquier ley aplicable.

Conducta Profesional con los Sub alternos

8) Seré responsable de poner limites que sean claros, apropiados y culturalmente sensibles y que gobiernen
cualquier contacto fisico que pudiera tener con mis sub alternos.

9) No me involucraré sexualmente con ninguno de mis sub alternos.

10) Construiré acuerdos claros con mis sub alternos y honraré todos los acuerdos hechos en el contexto de
una relacién profesional de Coaching.

11) Me aseguraré que mi sub alterno entienda, antes de o durante la primera sesidn, la naturaleza de
Coaching, los limites de confidencialidad, y cualquier otro término del acuerdo de Coaching.

12) Identificaré con precision mis aptitudes, habilidades y experiencia como Coach.

13) No engafiaré intencionalmente, o haré aseveraciones falsas, sobre lo que mi sub alterno recibira del
proceso de Coaching o de mi como su Coach.

14) No daré informacion o consejos a mis sub alternos o prospectos, que yo sepa o crea que pudiera ser
ambigua o confusa.

15) No explotaré ningln aspecto de la relacion Coach - sub alterno para mi ventaja o beneficio personal,
profesional o econdmico.

16) Respetaré el derecho del sub alterno para terminar la relacion de Coaching en cualquier punto durante
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el proceso. Estaré alerta de los indicadores de que el sub alterno ya no se esté beneficiando de nuestra
relacién de Coaching.

17) Si creo que el sub alterno pudiera ser mejor atendido por otro Coach, o por otro recurso, animaré a mi
sub alterno para que haga ese cambio.

18) Sugeriré a mis sub alternos para que busquen los servicios de otros profesionales cuando lo considere
apropiado o necesario.

19) Tomaré todos los pasos razonables para notificar a las autoridades apropiadas en el caso de que el sub
alterno demuestre una intencién de dafiarse a si mismo o a otros.

Confidencialidad / Privacidad

20) Respetaré la confidencialidad de la informacion de mi sub alterno, excepto cuando él me lo autorice o si
fuera solicitado por la Ley.

21) Obtendré un acuerdo con mis sub alternos antes de dar sus nombres o referencias o cualquier otra
informacion que lo identifique.

Conflicto de Intereses

22) Buscaré evitar conflictos entre mis intereses y los de mis sub alternos.

23) Cualquier conflicto de intereses actual, o si surgiera algo que lo pudiera crear, lo discutiria abiertamente
con mi sub alterno para saber como manejarlo de manera tal en que sirva de la mejor manera a mi sub

alterno.

24) Sélo haré intercambio de servicios, bienes u otra remuneracién que no sea econémica cuando esto no
dafie la relacion de Coaching.

Parte Cuatro: Promesa Formal de Etica

Como Coach, conozco y estoy de acuerdo en honrar mis obligaciones éticas, de mis sub alternos de
Coaching, colegas y al publico en general. Prometo formalmente acatar este Cédigo de Etica, de tratar a la
gente con dignidad, como ser independiente, como ser humano Unico y modelar esos estandares con
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aquellos a los que les dé Coaching. Si violo esta promesa formal de Etica o cualquier parte del Cédigo de
Etica estoy de acuerdo en que pueda considerarseme responsable por hacerlo y a tomar las medidas
administrativas o disciplinarias pertinentes.

Fase Il: Aplicacion de la Guia del Coaching para la F.M.O.
Etapa 1: Diagndstico de las Necesidades de Coaching.

1.4 Reunion Exploratoria.

Como primer paso de la fase inicial se deberd llevar a cabo una reunién preliminar
entre el Coach y el sub alterno, para conocer cuales son las expectativas del
empleado y dar a entender la metodologia del servicio de apoyo en Coaching que
se le brindara, debera suscribirse ante él la misma carta de compromiso ético a fin

de garantizarle la confidencialidad y el respeto que se merecen.

Para tal efecto se debera utilizar la siguiente guia exploratoria:
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Facultad Multidisciplinaria Oriental

HISTORIA
Con el objetivo de conocer un poco mas de su historia, le agradeceré mucho el contestar las siguientes

preguntas.

1. ¢Cuadles han sido los logros mas significativos de su vida hasta este momento?

2. ¢Cuadles han sido los obstaculos mas grandes que ha tenido que vencer?

3. ¢Cuédn fuertes/poderosos/ sanos han sido sus pasados “role models” a nivel personal e
institucional?

4. ¢Coémo y cudndo tuvo un fracaso, y como eso afectd la marea en que usted piensa y actda hoy?

5. ¢Cémo han cambiando sus actitudes acerca de la gente y la vida durante los ultimos 10 afios?

6. ¢Qué lo ha hecho mas exitoso o poderoso y en qué areas?

7. ¢Cémo se considera usted? ¢Orientado al presente, pasado o al futuro?

8. ¢Qué deberia conocer yo sobre su historia profesional?

9. ¢Qué deberia conocer yo sobre su historia familiar?

10. ¢éCudles son sus mayores retos que tiene que enfrentar?

11. ¢éCudles son sus principales motivantes?

12. ¢Cudles son sus mayores temores?

Observaciones:
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1.5 Analisis y Estudio de Valores Personales
Debe hacerse un estudio a cerca de los valores y la importancia de ellos para el
Recurso humano en formacion, se debe ser objetiva y dejar fluir naturalmente las

ideas del sub alterno.

Facultad Multidisciplinaria Oriental
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Guia para el Estudio de Valores Personales.

VALORES

Importancia: ¢ Cuales son los 10
Valores mas Importantes para
usted) 1= el mas importante

Aprendizaje/Capacitacion

Armonia

Autonomia/ Independencia

Balance

Calidad

Cambio

Competencia

Compromiso

Confianza

Contribucién

Coraje

Creatividad/ Innovacién

Crecimiento

Direccidn

Diversién/ Disfrute

Efectividad

Eficiencia

Empowerment

Equidad

Etica

Excelencia

Exito/ Logros/ Triunfos

Fe

Honestidad

Humor

Integridad

Justicia

Lealtad

Libertad

Orden

Pasién

Paz/ Tranquilidad

Perfecciéon

Reconocimiento

Responsable

Resultados

Riesgo

Riqueza

Sabiduria

Satisfaccion del Cliente

Seguridad

Sentido de Urgencia

Ser conocido/ Autoexpresion

Servicio

Trabajo en equipo
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1.6  Discusion Preliminar.
Sobre el analisis de valores y la exploracion preliminar debe de hacerse una breve
discusion preliminar encaminada a superar temores respecto a la vision que el
recurso humano en formacién tenga respecto a todo el proceso del Coaching, se
deben utilizar la guia siguiente, no obstante verbalmente se deben contestar con

tranquilidad todas las interrogantes que surjan.

Facultad Multidisciplinaria Oriental
EXPECTATIVAS SOBRE EL PROCESO DE COACHING

Facultad Multidisciplinaria Oriental
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Comentarios para el Coach.

Etapa 2: Desarrollo del Coaching.

1.7.Redefiniendo Valores.
Una vez entrando de lleno al desarrollo del Coaching, es necesario que por si
mismo el Recurso Humano en formacién, redefina sus valores y los categorice en la

medida de cuales le fortalecen el camino a la excelencia.

CARTA DE REDEFINICION DE VALORES

Los valores son esas cosas, generalmente estados mentales, que son importantes para nosotros.
Son el centro de lo que somos. Estan generalmente establecidos en términos abstractos; ejemplo:
honestidad, amor, amistad, lealtad, diversion, salud, integridad, intimidad, libertad.

Los valores son la energia detras de nuestras metas. Si las metas son el destino, entonces los
valores son los que nos llevan a ellas.

Los valores son los que nos ayudan a comprometernos. Cuando se compromete el tiempo, dinero
y energia en algo que no es parte de la esencia de nuestros valores, nos sentiremos frustrados e
irritados.
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Evocando los Valores del Recurso Humano en Formacion

¢Qué resulta importante para ti acerca de...?

¢Qué beneficios te aporta el hacer...?

¢Qué es lo que te importa en este momento?

éPor qué es importante para ti?

¢Qué es lo que hace que sea importante para ti?

éQué resulta importante para ti de lograr...?

éQué cinco cosas te gustan mas de tu vida?

éPor qué son tan importantes para ti?

¢Coémo te sentirds con esto?

Los valores pueden ser dependientes de un contexto; por ejemplo, lo que la gente valora de las relaciones
puede no ser igual a lo que valoren en su vida profesional.

Como entrenador, puedes necesitar valores organizacionales; aquellos valores que se transmiten
a lo largo de la institucidon y definen la forma en que la organizacién trata a sus Recurso Humano
en Formacién.

Los valores organizacionales son dificiles de encontrar directamente. Pueden ser deducidos por el
comportamiento de la institucién.

Las metaforas son una buena manera de evocar los valores organizacionales tales como:

e  (Estainstitucion es...?
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¢El trabajar en esta organizacidn es...?
¢El ser promovido en esta organizacion es...?

¢Nuestra area de negocios es...?

Reglas para los valores

¢Cémo juzgas si tus valores se han cumplido?

éQué tipo de evidencias buscas?
é¢COémo sabes cuando un valor no se esta cumpliendo?

¢Qué tipo de evidencia buscas?

Busca en el pasado algin momento en que hayas sentido que uno de tus valores importantes fue
cumplido, una experiencia de referencia para ese valor.

¢Qué te sucedid que te dio satisfaccion?

También piensa sobre lo que tiene que suceder para que tu sepas que un valor ha sido

desatendido; probablemente tengas también una experiencia de referencia.

¢Cémo supiste y como te sentiste?

¢Las reglas para tus valores son dificiles o faciles de seguir?
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¢Qué tan lejos te encuentras del control de tus valores?

éEstos han sido libremente elegidos?

éLa evidencia que buscas proviene predominantemente de si o de otros?

Metas y valores

Todas nuestras metras son movidas por nuestros valores.

En ocasiones, a gente establece metas pero trata de alcanzarlas sin completar el valor que las hizo
tan atractivas en el principio: por ejemplo, un hombre puede querer proporcionar muchas cosas
buenas a su familia. Valora el amor de su familia y su vida familiar. Trabaja fuertemente para ganar
mucho dinero; sin embargo, en el proceso él descuida a su familia, a quienes hace infelices.
También él es infeliz. Este hombre puede alcanzar su meta de ganar mucho dinero, pero sera
infeliz en el proceso, dado que ha logrado esto violando el valor que estaba detras de la meta.

Cuando estableces tus metas, siempre encuentra el valor detrds de ellas preguntandote:

¢Qué me traerd alcanzar mi meta?

Si tu respuesta es otra meta, preglntate otra vez y otra vez hasta que llegues a tus valores
esenciales.

Una vez que conozcas los valores detrds de la meta; déjalos alli mientras alcanzas tus metas.
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Como complemento es necesario que por cada dia durante una semana se lleve
una hoja de valores para que comprenda como se flexibilizan o no sus valores ante

un evento fuera de su control:

HOJAS DE VALORES

é¢Qué es importante para ti?

éDe qué te preocupas?

¢Qué calidad de experiencias quieres tener en la vida?

Si la vida es una travesia ¢éCudles son los principios que te guian?

Haz una lista de tus valores importantes, no intentes ponerlos en orden de importancia

Describe algunas de tus mdximas experiencias en las que te expresaste completamente.
Pudieran ser como experiencias que “brotaron”. El tiempo se detuvo, te encontrabas
completamente en el tiempo presente, cualquier cosa que hicieras parecia no valer la pena el
esfuerzo y toda la experiencia tena enerva y regocijo. Estas experiencias cubrirdn muchos
contextos diferentes en diferentes momentos de tu vida.
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éQué te molesta y te pone mas enojado y frustrado?

é¢Qué valor esta siendo violado?

1.8. Estableciendo Mi Reto Inicial

Después del estudio de los valores es necesario que se definan los Retos Iniciales,
estos servirdn de inspiracion tanto para el recurso humano en formacién como

para el Coach, deberd el empleado elaborarlos sin ninguna presion ni limitante.

HOJA DE RETOS

MI RETO LABORAL ES:

Lo quiero Lograr en tiempo.

MI RETO PERSONAL ES:
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Lo quiero Lograr en tiempo.
MI RETO PARA LA VIDA ES:

Lo quiero Lograr en tiempo.

1.9. Definiendo Mi Carta de Compromisos
Para alcanzar y cumplir los retos propuestos es necesario que el empleado por si
mismo defina los compromisos que adquirird en el tiempo para tal efecto. El Coach

debe alentar y orientar al empleado para que los defina con claridad y que

comprenda que puede alcanzarlos.

HOJA DE COMPROMISOS

Compromisos Fecha

Area 1:

Area 2:
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Area 3:

1.10. Sesiones de Coaching.
El Coaching se fundamenta principalmente en los cambios en el Recurso en
Formacion que se generan a través de la inspiracion que genera el Coach por medio
de las sesiones de Coaching, se deben realizar por lo menos dos sesiones por

semana para lograr avances significativos.

v Es necesario tener un guion de conversacion ya que permite:
e Acelerar el aprendizaje
e Tener confianza
e Enfocar

e Tener conversaciones que valen la pena
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Modelo:
v Herramientas Esenciales (Situacion Presente)
e El Rapport
e laEscucha
e L|a Pregunta

e El Feedback

v Pasos de la Sesion de Coaching.

e Asunto
e Objetivo
e Realidad

e Opciones
e Compromiso

o Meta

El Asunto: Se debe definir el evento o situacidon que se va a tratar, recuerde debe

ser el empleado quien de las pautas.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
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GUIA PARA EL COACH

El Asunto
4 Sin entrar en los detalles, es necesario saber en qué asunto te moveras.
4 Tu intencidon es entender de qué quiere hablar tu interlocutor y qué grado de
importancia o significado emocional tiene ese asunto para él/ella.
v Recuerda: El Coach “Sigue la agenda del cliente”.
4 Es un paso importante porque te permite centrar la sesién en un tema especifico.
FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTA!_
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION
El Asunto
Preguntas.
v éDe qué te gustaria hablar?
v éMe puedes contar un poco mas acerca de este tema que nos puede
interesar?
v ¢Cual es el problema que quiere solucionar?
v ¢Cual es la oportunidad que quieres aprovechar?
4 ¢Qué quieres cambiar en esta situacion?
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v Entonces, muy concretamente, ¢Cual es el asunto de nuestra

conversacion?

El Objetivo: Es necesario definir el o los objetivos de la sesidn, hay que recordar
que el Coach es orientador consciente, por lo que el papel de accién directa recae
sobre el Recurso en Formacion.

Definan un objetivo alcanzable y durable durante toda la sesion.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

El Objetivo
v Es el paso mas critico
v Buscar el ¢para qué? de la conversacion
v Ayudar a tu interlocutor a verbalizar el resultado deseado
v ¢Qué necesita ocurrir en esta conversacion para que él/ella pueda decir que le ha sido Gtil?
v Sin este paso en la conversacion no podras “medir” e éxito de la sesion
v Identificar y acordar con claridad un o unos resultado(s) alcanzable(s) dentro de los limites de
la sesidn
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FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION
El Objetivo
Preguntas.

4 Concretamente, y con respecto al asunto previamente definido, ¢ Qué quieres sacar de

esta sesion?

v ¢Coémo te puedo ayudar yo en eso?
v ¢Qué resultado(s) especifico(s) y medible(s) quieres que te de esta sesion de Coaching
4 ¢Qué quieres alcanzar en esta sesién

La Realidad: Se debe colaborar para que el empleado entienda, asimile, describa y

supere su situacion actual.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

La Realidad
v Entender con precision la situacidn actual (la realidad) de tu interlocutor con respecto al asunto
v" Procura entender bien lo que le pasa —sin arreglar, dar consejos, analizar, solucionar o ser el experto
v Mientras tu vas preguntando, escuchando y entendiendo, tu interlocutor también entiende

v “Medir la distancia” que separa la situacion presente de la meta
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FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

La Realidad
Preguntas
v é¢Como describes tu situacion presente?
v ¢Qué estd pasando para ti en este momento?
v éMe puedes decir més?
v é¢Como se manifiesta el problema?
v éCuando se manifiesta mas? éMenos?
v éQué es lo que ya funciona?

Las Opciones: Ayude a que de forma natural fluyan las opciones o caminos de
accién que se puedan seguir, deje que el empleado tome las riendas y colabore a

que se libere de prejuicios para dar sus ideas, escuche atento sin juzgar.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

Las Opciones

v Orientar hacia opciones y posibilidades para acercarse al futuro deseado

v Haz que las posibilidades fluyan, sin juzgarlas

4 Ponerse en una situacién de “tormenta de ideas”

v Ayudar a tu interlocutor a tomar conciencia de las numerosas posibilidades que pueden existir

v Puedes compartir las sugerencias u opciones que ves tu, pero sélo cuando realmente no se le
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ocurre nada mas a tu interlocutor.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Las Opciones

Preguntas
v ¢Qué es lo que has intentado ya?
v ¢Qué no has intentado todavia?
v ¢Qué funcioné?
v £Qué otras posibilidades existen?
v ¢Cudl de ellas podria funcionar mejor?
v ¢Qué puedes hacer de manera diferente?
v éQué mds se te ocurre?
v En tu experiencia, ¢Qué funciona bien para los demas?
v Si pudieras empezar de nuevo, (Qué cambiarias?
v Si eliges empezar de nuevo, ¢Cuales serian las consecuencias?

El Compromiso: Debe asesorar al empleado para que de las ideas propuestas elija

la mas viable, luego apdyelo en la creacion de un plan de accién.
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FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

Compromiso

4 Ayuda al otro a seleccionar las opciones mas adecuadas y —a partir de ahi- guiar un plan de acciéon
4 Mientras él/ella se compromete hacia la accion puedes:

. Introducir estdndares mds elevados

. Asegurarse que existe un verdadero compromiso hacia la accion

o Acentuar su apoyo

. Establecer préximos pasos

. Explorar obstaculos y maneras de superarlos

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
Y, FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Compromiso
Preguntas

v ¢Qué vas a hacer?
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4 Entonces, étu plan de accidn es....? (dejar que el interlocutor complete la frase)

4 ¢Cudl es el paso mas importante/urgente?

v ¢De qué manera contribuirian estas acciones a lograr tu meta?

4 ¢Como puedo yo mantenerte en estado de responsabilidad ante tus compromisos?

4 ¢Qué barreras prevés o ya conoces?

4 ¢Qué te frena? ¢ Qué necesitas superar?

v ¢Qué has sacado de esta conversacion? éQué te llevas?

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

Los 5 Pasos- Resumen

Asunto: éDe qué quieres hablar? ¢Cudl es la importancia de este tema para ti?

204




Objetivo: Especificamente, ¢Qué quieres sacar de esta conversacion? ¢Qué mas?

éQué esperas de mi?

Realidad: éQué diferencias hay entre el resultado deseado y tu situacidon actual?

¢Qué mas? ¢Qué es lo que ya va bien?

Opciones:  éQué puedes hacer? Si no tuvieras limites, ¢ Qué harias? ¢ Qué mas?

Compromiso: ¢Qué ha sido util para ti en esta conversacion? ¢Qué vas a hacer? ¢Qué

mas? é¢Para cuando?

1.11. Estableciendo Metas de Exito. Debe ensefiarse al recurso humano como
definir metas de éxito, recuerde sino existen metas alcanzables e

inspiradoras para el empleado, el Coaching se vuelve inoperante.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Metas de Exito
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v

Definir Objetivos
1. ¢Cudl es el reto que quiero solucionar?

2. “Mireto es que:

3. Definir un mejor objetivo utilizando las 6 estrategias siguientes

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

.
L 5

Metas de Exito

v' 6 Maneras de Definirlos (lo que no quiero)

e (Qué quieres eliminar o evitar?

® Quiero eliminar o evitar:

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Metas de Exito

v

6 Maneras de Definirlos (expresar de manera positiva)
e (iQué es lo contrario del estado problematico?

e Enlugar de eso, quiero:
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FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Metas de Exito

v 6 Maneras de Definirlos (Utilizar una referencia externa)
e (A quién conoces que ya es capaz de lograr un resultado similar?

e (Quiero comportarme o ser como:

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Metas de Exito

v 6 Maneras de Definirlos (Utilizar una referencia externa)
e (A quién conoces que ya es capaz de lograr un resultado similar?

e (Quiero comportarme o ser como:
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FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Metas de Exito

v 6 Maneras de Definirlos (Aprovechar caracteristicas de la referencia
externa)
e (Cudles son las caracteristicas importantes de la persona en el ejemplo
previo que te gustaria manifestar en tu estado deseado?

e Quiero incorporar las siguientes caracteristicas:

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Metas de Exito

v 6 Maneras de Definirlos (Ampliar recursos y cualidades existentes)
e (Qué cualidades deseadas ya posees?

e (Quiero ser mas:

208




FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Metas de Exito

v 6 Maneras de Definirlos (Actuar “como si”)
e Sivya hubieras logrado tu estado deseado, ¢ Qué estarias haciendo?

e Sihubiera logrado mi estado deseado, estaria/seria (mas):

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

v M.E.T.A.S.

e Motivador... sdlo hacemos bien lo que realmente queremos hacer.
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e Especifico... contiene una descripcion clara de lo que se trata de hacer
e Temporizado... contiene un acuerdo claro sobre los plazos
e Alcanzable... existe una cierta probabilidad de éxito con perseverancia

e Seguible... écdmo sabremos que lo hemos logrado?

1.12. Conociendo Mis Posibilidades.

Una vez llegado a este punto, debe existir mutua confianza entre el Coach y los
empleados para que puedan pasar a estudiar factores internos como la superacion

de las propias posibilidades del empleado.

DESCUBRIENDO MIS POSIBILIDADES
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

e Situvieras todo el dinero que necesitas, ¢éDénde y codmo vivirias?
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e Situvieras las respuestas de tus problemas, ¢Cudnto tiempo te tomaria resolverlos

e ¢Tienes una vision personal o profesional?

DESCUBRIENDO MIS POSIBILIDADES
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

e Sjesasi, ¢Cual es?
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. éCual es probablemente el NO posible para que puedas conseguir en este
momento lo que tu deseas?

e Enunaescaladelal 10, con diezcomo maximo, ¢ COmo calificarias la validad de tu vida
en este momento?

e Usando la misma escala anterior, ¢ Cudl seria tu mayor voluntad en este momento?

DESCUBRIENDO MIS POSIBILIDADES

e ¢Cual es un suefio o una meta que has dado por perdido?
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e ¢Qué parte de ti se ha esfumado?

e ¢Qué meta o parte de tu vida has dejado atras porque ya “no es tiempo”? ¢Qué parte
de ti esta justamente esperando por la persona correcta o por encontrar una la
oportunidad?

1.13. Conociendo mi Iniciativa.
Debe ayudarle al empleado a que conozca y supere sus niveles de iniciativa, debe
brindar asesoria y apoyo permanente. Limitese a apoyar no incida directamente en

las respuestas y/o apreciaciones del recurso en formacion.
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FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION
EVALUACION DE LA INICIATIVA

A continuacién, te presentamos un cuestionario para que puedas analizar tu potencial

empresarial.

A= SI/ EN TOTAL ACUERDO

B= BASTANTE/ A MENUDO

C= ALGO/ ALGUNA VEZ

D= NO/ EN ABSOLUTO
1. ¢Te consideras una persona adaptable a los cambios? ABCD
2. (Tienes confianza en tus posibilidades y capacidades? ABCD
3. (¢Esimportante para ti disponer de autonomia en el trabajo? ABCD
4. ¢Tienes facilidad de comunicacién? ABCD
5. ¢Te consideras creativo? ABCD
6. ¢Afrontas los problemas con optimismo? ABCD
7. éTomas lainiciativa ante situaciones complejas y nuevas? ABCD
8. ¢Tienes predisposicion para asumir riesgos? ABCD
9. ¢Tomas notas escritas sobre tus proyectos? ABCD
10. ¢Arriesgarias recursos propios si pusieras en marcha un proyecto empresarial? ABCD
11. ¢Te resultaria facil asignar tareas a los demas? ABCD
12. ¢Sabes trabajar en equipo? ABCD
13. éSabes administrar tus recursos econémicos? ABCD
14. ¢Tienes facilidad para negociar con éxito? ABCD
15. ¢Planificas de forma rigurosa acciones concretas para el desarrollo de un trabajo o un

proyecto? ABCD

16. ¢Te planteas los temas con visidn de futuro? ABCD
17. éCumples los plazos que te fijas para realizar un trabajo? ABCD
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18. ¢Sientes motivacién por conseguir objetivos? ABCD
19. ¢Te consideras profesionalmente bueno en aquello que sabes hacer? ABCD

20. ¢Sacrificarias tu tiempo libre si el trabajo lo demanda? ABCD

Puntuaciones:

Asigna a cada respuesta A 4 puntos, a cada respuesta B 3 puntos, a cada C 2 puntos, a cada D 1
punto.

60 o mas puntos: Sin duda dispones de un gran potencial y tu perfil se asemeja bastante al del
emprendedor que hemos estado viendo, ello no quiere decir que ya tengas asegurado el éxito
pero sin duda a nivel personal partes de una buena base. Continuda trabajando.

De 30 a 59 puntos: En principio relnes bastante de las caracteristicas adecuadas para ser un
buen emprendedor. No obstante hay ciertos puntos en los que distas un poco de serlo. Deberias
analizar tus puntos débiles y marcarte una serie de acciones concretas para mejorarlos en un
plazo determinado de tiempo.

Menos de 30 puntos: Aunque en tu perfil hay alguno de los caracteres de un emprendedor, en la
mayoria de aspectos o te asalta la duda o te sientes inseguro. Intenta analizar las razones de todo
eso y procura adquirir habitos emprendedores si realmente lo que quieres es llevar adelante tu

propio camino.

1.14. Entendiendo mis Limitantes a Superar.
Este es un punto clave, debe ayudar al empleado a descubrir y superar todas sus
limitantes internas, hagale entender que si la oruga no deja el capullo, no conocera

el horizonte.
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FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

Creencias Limitantes
v’ El “juego interior”

Timothy Gallwey: Superar el obstaculo interior para ganar el juego

interior.
e Rendimiento= Potencial — Interferencia
e Nuestras creencias pueden ser una fuente de interferencia
e Superar creencias —  reducir interferencia interna — lograr

objetivos de manera mas efectiva y eficiente.
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FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

v Nuevas Creencias (situacion presente)

e Indicar 3 creencias que tienes acerca de tus empresarios, el potencial de
los empresarios o de su organizacion:

1.

2.

3.

e (De qué menara piensas que te pueden limitar?

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

v Nuevas Creencias (Cuestionar)
e (Qué evidencia tienes de ello?
e Cuestionar la evidencia
= “Dicen que..” — ¢Quién exactamente?
= “Siempre...”, “Nadie...” — ¢Siempre?, {Nadie?

= “Esasi” —» ¢COmo lo sabes?

217




FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

v Nuevas Creencias (Crear Costos)
e Con respecto a tus creencias:
= iQué te esta costando?
= Sj continuas asi, ¢ Qué te acabara costando?
= (Qué te estas perdiendo ahora?

= ¢Qué acabards perdiendo?

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

v Nuevas Creencias (Crear Beneficio)
e (Con respecto a tus creencias:
=  iComo podria ser diferente esta creencia?
= ¢Cual seria una creencia (un poco) mas productiva?
= Sidecidieras cambiar ¢Qué ocurriria?

= iComo seria entonces?
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FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

v Nuevas Creencias (Resolucién)

e Escribe 3 nuevas creencias dando la vuelta a las anteriores

e (Qué evidencias tienes de que esto ya es asi?

e Empieza a actuar “como si” esta nueva creencia fuera verdad

1.15. Mi Plan de Accion.

Una vez realizado todos los aspectos anteriores concéntrese en colaborar para que

el empleado realice su propio plan de accion.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

Plan de Accidn para Implementar lo Aprendido
v' Plan de Accién Personal

e Simple # Facil

e Lo mas dificil es cambiar nuestro propio comportamiento.
» (Qué debo cambiar/hacer yo para sacar lo mejor de los demas?

e Auto-evaluacion de efectividad como directivo-Coach en mi practica
= Fortalezas
» Areas de desarrollo
= Accién

219



FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Plan de Accion Personal (En seis preguntas)

éQué estoy aplicando yo con éxito?

¢Qué esta funcionando bien?

Tener en cuenta:

Las condiciones previas

Los pasos de la conversacion
Gestionar el flujo de
conversacion

Fijar Objetivos

Inteligencia emocional
Eliminar creencias limitantes
Los 10 errores

Establecer Rapport

Escuchar

Hacer preguntas poderosas
Dar un feedback riguroso
Anticipar barretas a

implementacion

Adaptarme a mi rol de directivo-

Coach

Otro:

220




FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Plan de Accion Personal (En seis preguntas)

éPor qué esta funcionando bien? Tener en cuenta:

¢Qué hago/hice para que funcione = Las condiciones previas

tan bien? = Los pasos de la conversacién

= Gestionar el flujo de Ia
conversacion

= Fijar Objetivos

= |nteligencia emocional

= Eliminar creencias limitantes

= Los 10 errores

= Establecer Rapport

= Escuchar

= Hacer preguntas poderosas

= Dar un feedback riguroso

= Anticipar barretas a la
implementacion

= Adaptarme a mi rol de directivo-
Coach

= QOtro:
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FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Plan de Accion Personal (En seis preguntas)

éCudl seria el nivel ideal?

Tener en cuenta:

Las condiciones previas

Los pasos de la conversacion
Gestionar el flujo de
conversacion

Fijar Objetivos

Inteligencia emocional
Eliminar creencias limitantes
Los 10 errores

Establecer Rapport

Escuchar

Hacer preguntas poderosas
Dar un feedback riguroso
Anticipar barretas a

implementacion

Adaptarme a mi rol de directivo-

Coach

Otro:
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FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Plan de Accion Personal (En seis preguntas)

¢Qué me falta todavia?

Tener en cuenta:

Las condiciones previas

Los pasos de la conversacion
Gestionar el flujo de
conversacion

Fijar Objetivos

Inteligencia emocional
Eliminar creencias limitantes
Los 10 errores

Establecer Rapport

Escuchar

Hacer preguntas poderosas
Dar un feedback riguroso
Anticipar barretas a

implementacion

Adaptarme a mi rol de directivo-

Coach

Otro:

223




FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Plan de Accion Personal (En seis preguntas)

éiQué recursos puedo encontrar

para mejorar?

Tener en cuenta:

Las condiciones previas

Los pasos de la conversacion
Gestionar el flujo de |la
conversacion

Fijar Objetivos

Inteligencia emocional

Eliminar creencias limitantes

Los 10 errores

Establecer Rapport

Escuchar

Hacer preguntas poderosas

Dar un feedback riguroso
Anticipar barretas a la
implementacion

Adaptarme a mi rol de directivo-
Coach

Otro:
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FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

Plan de Accion Personal (En seis preguntas)

éQué me comprometo a hacer y
para cudando? ¢{Cémo o voy a

medir?

Tener en cuenta:

Las condiciones previas

Los pasos de la conversacion
Gestionar el flujo de
conversacion

Fijar Objetivos

Inteligencia emocional
Eliminar creencias limitantes
Los 10 errores

Establecer Rapport

Escuchar

Hacer preguntas poderosas
Dar un feedback riguroso
Anticipar barretas a

implementacion

Adaptarme a mi rol de directivo-

Coach

Otro:
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Etapa 3: Evaluacion del Coaching.
1.16. Registro de Sesiones de Coaching.
REGISTRO DE SESIONES Y SEGUIMIENTOS

Completa la siguiente tabla con la informacién de cada empleado (1 por empleado)

Fecha Hora Material Discutido Proxima Reunion Tareas
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1.17. Agendas de Sesiones de Coaching-.

AGENDA DE SESION

Cliente: Hora

Fecha:

Antes de la sesion
e Tenga claro lo que definié antes de la sesidon y de las actividades que desarrollara.
e Revise todas las notas que ha tomado de su cliente

Comenzando la sesion
e Saludey agradezca por interesarse en este Entrenamiento (Rapport)

Cuénteme algo acerca de usted

¢Cual es su mayor desafio en este momento?

¢Qué lo motiva en este momento?

éCual es su tolerancia (psicolégicamente- en casa/ en la oficina)?
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¢éCuales son sus planes para los préximos 90 dias?

Al final de la Sesion

Piense en unaidea, consejo o accidén que deberia recomendar- use la intuicién.

Pregunta a su cliente si le gustaria continuar con el proceso de Coaching durante los préximos tres
meses.

st [ No [ ]

Si la respuesta es NO, pregunte é¢Por qué no?

Tenemos 5 minutos mas, revisemos sus Acciones:

Cudl sera la primera accidn que hara al salir de esta sesién

Confirme la fecha de su préxima reunidn:

Hora:
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1.18. Auto-Evaluaciones del Empleado.

AUTO-EVALUACION 1

e Entus propias palabras ¢Qué es el Coaching?

e (Qué son creencias limitantes y cdmo se pueden superar?

e (Qué has aprendido del modelo de sesién de Coaching?

e (Qué opinas de él?

e (Como crees que te pude ayudar en tu practica como empleado?

e En una sesion con un cliente équé acciones tomas para que tu Coachee

(cliente) se sienta confiado y cdmodo para inicial la sesién.

e (Qué harias para conseguir rapport si después de 10 minutos sientes que no

lo has logrado?
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AUTO-EVALUACION 2

éPara qué puedo necesitar un Coach?

éQué es una sesion de Coaching y por cuanto tiempo debo trabajar con mi

Coach?

éCual es el momento idéneo para contratar un Coach?

¢Cual es la responsabilidad del Coach y cudl es la del Coachee?

¢Quién deberia trabajar con un Coach?
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AUTO-EVALUACION 3

éQué has aprendido a este momento?

éQué te has dado cuenta que puedes mejorar?

¢Qué herramienta nueva puedes desarrollar mas?

¢Qué dominas actualmente que es una fortaleza del material cubierto en el

seminario hasta este momento?

¢Qué puedes utilizar de inmediato en tu practica?
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1.19. Evaluacion en Conjunto sobre los Avances del

Coaching.
EVALUACION DE COACHING
Mi nombre:
Mi Coach:
Periodo de evaluacion: De_ / / A/ /

Nuestro trabajo ha estado enfocado en las siguientes areas: (selecciones tantas como apliquen).

Incremento de productividad

Salud y bienestar

Plan de vida

Desarrollo de la carrera/transiciéon
Relaciones interpersonales

Plan estratégico de negocios
Incrementar beneficios y productividad
Tiempo/ Tension/ Posponer algo
Proyecto Especial:
Otro:

¢Cuadl ha sido la clave del progreso durante este periodo? ¢Qué cambios han ocurrido que te han

movido a ir mas adelante?
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é¢Dénde necesitamos trabajar mas en el futuro? ¢ Cual es tu mayor preocupacion?

é¢Cudles son los elementos en nuestra relacion, que deben trabajar mejor para ti?
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éQué continua frustrandote o esperando para alcanzar tus metas?

éComo te sientes en su proceso de Coaching?

Excelente — Continuemos como estamos

Bueno- Pero me gustaria discutir algunos cambios de cémo
Trabajar.

Pobre- Quiero continuar pero con un acercamiento diferente

i

Insatisfactorio- El Coaching no es para mi, quiero parar
Comentarios:
Usa este espacio para expresar algunas preocupaciones, sin importar como puedan parecer, eso

me ayudard para darte un mejor servicio de Coach. Este también es un buen momento para que
compartamos nuevas metas u objetivos que tiene que suceder muy pronto.
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1.20. Recomendaciones Generales Para El Coach.

A. Descubra sus Niveles de Escucha.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

Niveles de Escucha

. Superficial: Sélo doy la impresidn de escuchar

= Participativa: Participo: escuchando, hablando, pensando, hablando,

pensando...
. Atenta: Estoy muy enfocado en lo que estas diciendo, atento a tus palabras
. Completa: Estoy mas enfocado en ti que en mi. Empiezo a saber y sentir

quién eres por escuchar tu expresion completa

235




FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

Puntos Claves de la Escucha

Escuchar la expresién completa de tu interlocutor

Pedir precision y/o clarificacidn para verificar lo que has entendido
Evitar presuposiciones: nuestra propia experiencia “filtra” lo
escuchamos

Evitar soluciones inmediatas o querer arreglar el problema

que

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

El Desafio de la Escucha

¢Estas realmente escuchando, o estas preparando tu respuesta esperando

tu turno para hablar?

Evitar soluciones inmediatas o querer arreglar el problema
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B. Haga Preguntas Poderosas.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

Preguntas Poderosas (Preguntas que llevan al aprendizaje y a la accién)

v Haz preguntas para que tu interlocutor entienda su situacidn y encuentre sus

repuestas

v Haz preguntas para ayudarle a descubrir por si mismo (esta nueva informacidn

acelera sus resultado)

v Haz preguntas orientadas hacia el futuro y soluciones

v’ Utiliza el silencio efectivamente

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
GUIA PARA EL COACH

El Desafio de la Pregunta
La calidad de las respuestas que recibes refleja la calidad de las preguntas que
haces

Tipos de Preguntas

v" Preguntas abiertas
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v Preguntas con “qué” y “cudl” exigen precisidn y crean soluciones

v’ “iPorqué?” no es “éPara qué?”
v’ Evitar preguntas “orientativas” o con juicio

v Tu no necesitas tener las respuestas, tu interlocutor las tendrd

Preguntas Abiertas (Ejercicios)
Para cada uno de los cinco pasos, encuentra tus propias tres preguntas
abiertas.

Asunto:

Objetivo:

Realidad:

Opciones:

Compromiso:
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C. Siempre Retroalimente en el Cierre de cada Sesion.

Ayude a que el Recurso en Formacion Tome conciencia sobre las Preguntas de

la Lista y Respuestas que brinda.

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
FORMATO PARA EL RECURSO EN FORMACION

e (Qué has sacado de esta sesién?

e (iComo lo puedes aplicar?

e (Qué beneficios has obtenido ya?

e (Qué vas a hacer de manera diferente?
e (En qué puedes mejorar?

e (Queé te falta todavia?
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1/1

ANEXO 1

Tema: “Propuesta de Una Guia F
Estrategia de Liderazgo Aplicad
Administrativas de la F.M.O.”

ra la Aplicacién del Coaching Como
Autoridades y Jefes de Unidades

VARIABLES

V(x) Aplicacion del Coaching.

V(y) Fortalecimiento del Liderazgo en
las Jefaturas de Direccion de la FMO-
UES.

VARIABLES ESPECIFICAS

X1. Diagndstico de las Necesidades de
Coaching.

Y1. Establecimiento del Tipo de Coaching
Aplicado

Elaboracion de Instrumento y

Y2. Difusién de la Filosofia del Coaching en

X2.

Formatos para la Aplicacion de Todos los Estratos Administrativos.

Coaching

INDICADORES DE LAS VARIABLES
X1 Y1
X1.1 Y1.1
Filosofia del Coaching Vision del Liderazgo desde los Empleados

X1.2 Y1.2

Automotivacion- Autocontrol

Estrategia de Aplicacién del Coaching
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X1.3 Y1.3
Inteligencia Aplicada en las Relaciones Sinergia Laboral
Laborales
X2 Y2
X2.1 Y2.1
Empowerment Aplicado Autoevaluacion Institucional
X2.2 Y2.2
Metodologia para la Aplicacién de Guias de Sesidn de Coaching
Coaching
X2.3 Y2.3
Sesién de Coaching Politicas de Entrenamiento en Coac  1/3
l

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD MULTIDISCIPLINARIA ORIENTAL
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS
SECCION DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA REALIZADA AL PERSONAL DOCENTE SOBRE LA IMPORTANCIA DE LA
ELABORACION DE UNA GUIA PRACTICA PARA LA APLICACION DEL COACHING
COMO ESTRATEGIA DEL LIDERAZGO APLICADO A LAS AUTORIDADES Y JEFES DE

UNIDADES ADMINISTRATIVAS DE LA FMO.

Instrucciones: Conteste lo mas sinceramente posible a las siguientes preguntas

marcando con una equis en el lugar que se adapte mejor a su respuesta.

1.

¢éSe siente plenamente satisfecho con el rol asignado en su trabajo?

Si

No

2. ¢(Considera usted que impacta en la institucidon la labor que usted realiza,

diariamente?
Si

No

3. ¢éEs consciente usted de las dificultades humanas de cada persona con la que
trata en su trabajo, sea usuario y/o compafiero?

Si

No
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4. ¢Se considera usted una persona que facilmente se adapta a los equipos de
trabajo?
Si No

2/3
5. ¢éVe usted en sus compafneros una actitud de servicio y atencidn esme

para el usuario?

Si No
6. ¢Le parece correcta la forma en que sus jefes apoyan su trabajo?
Si No

7. éAlguna vez en los ultimos 12 meses ha tenido una pldtica fraternal y en
confianza con alguno de sus jefes?
Si No

8. éVe usted en sus jefes un punto de apoyo para ser mds efectivo en su
trabajo?
Si No

9. élLe parece a usted que sus jefes reunen las cualidades de un lider que
entiende los problemas humanos, suyos y de sus compaferos?
Si No

10.¢Es importante para usted valores como la lealtad, la solidaridad y la
proactividad?
Si No

11.¢Ve usted que se reconoce su buen desempefio?
Si No

12.¢iCuando ha tenido alguna dificultad en su trabajo, le ayudan a corregirlo
pacientemente, entendiendo que es normal equivocarse?
Si No
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13.¢éSe sentiria mas a gusto si tuviera un acompanamiento de sus jefes en la
labor que desempefia?
Si No

14.¢Le gustaria poder hablar libremente con sus jefes sobre cualquier dificul
laboral o personal, sin que sea juzgada como buena o mala?
Si No
15.¢0bserva condiciones favorables para que sus compafieros y jefes adopten
una cultura de trabajo en equipo, es decir apoyo reciproco y solidario en el
trabajo?
Si No

16.¢éLe gustaria a usted que le capacitaran en cdmo hacer mas efectivos sus
resultados laborales y con menos esfuerzos?
Si No

17.¢éConsidera usted que una mayor armonia familiar y laboral puede repercutir
positivamente en los resultados de su gestion laboral?
Si No

18.¢Se imagina usted a los usuarios de su unidad si les recibe y despide con un
saludo amable, habiendo resuelto positivamente la razéon por la que le
buscaban?
Si No

19.¢Le gustaria conocer como superar sus limitantes y aprovechar todas sus
potencialidades internas?
Si No

20.¢Le gustaria que se le ensefara a darse cuenta de todas las capacidades que
posee y cOmo usarlas para su beneficio personal y laboral?
Si No
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