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RESUMEN

El propésito de este trabajo es desarrollar una propuesta general de un ciclo de coaching
organizacional que brinde guia y solucién a aquellas organizaciones que deseen aplicar
el coaching dentro de sus procesos, siendo estas las mismas que identifican que su
motor principal de desarrollo y sostenibilidad son sus colaboradores, y basadas en esto,

buscan herramientas efectivas que apoyen la gestidon productiva de su fuerza laboral.

De esta forma, se busca brindar a las organizaciones un mayor contexto, conocimiento
y guia sobre que es el coaching, cuales son sus origenes, sus principales teoricos, las
disciplinas y habilidades alternas al coaching, la distincién entre el coaching que brinda
resultados efectivos y a largo plazo frente al que no lo es, y finalmente una guia general
para la aplicacion del coaching organizacional, todo lo anterior, para que la organizacion
tenga buenas bases para el momento en que desee implementar un proceso de coaching
con sus colaboradores. Teniendo en cuenta que la implementacion y aplicacién del
coaching organizacional, apoya el desarrollo de habilidades y competencias en los
colaboradores y lideres de procesos, las cuales resultan en el aumento de la
productividad, mayor sinergia en los procesos, y un mayor nivel competitivo de la

organizacion.

PALABRAS CLAVE

Coaching, organizacién, desarrollo, sostenibilidad, colaborador, efectividad.



ABSTRACT

The purpose of this work is to develop a general proposal of an organizational coaching
cycle that provides guidance and solution to those organizations that wish to apply
coaching within their processes, these being the same ones that identify that their main
engine of development and sustainability are their collaborators, and based on this, they

look for effective tools that support the productive management of their labor force.

In this way, it seeks to provide organizations with a greater context, knowledge and
guidance on what coaching is, what are its origins, its main theorists, disciplines and skills
alternating to coaching, the distinction between coaching that provides effective results
and long term versus the one that is not, and finally a general guide for the application of
organizational coaching, all the above, so that the organization has good bases for the
moment in which you want to implement a coaching process with your collaborators.
Taking into account that the implementation and application of organizational coaching,
supports the development of skills and competencies in the collaborators and process
leaders, which result in the increase of productivity, greater synergy in the processes, and

a higher competitive level of the organization.

KEYWORDS

Coaching, organization, development, sustainability, collaborator, effectiveness.



INTRODUCCION

Con el animo de identificar como el coaching apoya la transformacion de una
organizacion, se desarrolla esta monografia de compilacion, donde se investiga el
coaching, como herramienta de cambio sostenible, y se profundiza en la comprension
de: que es el coaching, cuales son los principales tipos de coaching, sus antecedentes
histéricos y aplicativos, sus principales exponentes, los problemas que soluciona y los
beneficios que se obtienen después de implementar un proceso de coaching
organizacional, asi mismo, se estudian las teorias, practicas, servicios, competencias,
tratamientos complementarios que pueden apoyar y acelerar sus resultados del proceso,
haciendo énfasis en la diferencia que existe entre el coaching que brinda resultados

efectivos y sostenibles (enfoque inside-out), frente al que no (enfoque out-inside).

Asi mismo, en base a su experiencia profesional como coach el estudiante desarrolla la
propuesta del ciclo aplicativo de coaching organizacional, el cual se puede implementar
en toda organizacion independiente de su region, tamafio, sector econémico, niveles de
productividad, experiencia en el mercado, cantidad de colaboradores, entre otros, ya que,
a pesar de los factores externos que diferencian una organizacion de otra, siempre habra
un factor interno en comun: Las personas (colaboradores), quienes son el motor principal
de desarrollo y ejecucién de toda labor y actividad para dar cumplimiento a los objetivos
organizacionales. Es decir, que el coaching no va dirigido a los procesos, va dirigido a
las personas encargadas de aquellos procesos. Por lo cual, si la organizacién
actualmente requiere del talento humano para funcionar, desarrollar y gestionar los
procesos, entonces es apta para desarrollar e implementar el ciclo de coaching que se

propone en la monografia actual.

De esta forma, el propésito de exponer y compilar los conceptos descritos anteriormente
y de proponer un ciclo aplicativo de coaching, es brindar conocimientos y bases a las
organizaciones que se encuentran interesadas en implementar un proceso de coaching,
aportando claridad sobre que es el coaching, las herramientas de las cuales hace uso,
el enfoque que brinda resultados efectivos y a largo plazo, sus beneficios e impactos en

los procesos desarrollados por los colaboradores, la tendencia de las empresas hacia la



integracion del coaching como parte de sus herramientas de trabajo internas y las
teorias, servicios, competencias que pueden complementar el proceso y que pueden
servir de acelerador para los resultados que se proyecta tener, de esta forma, se busca
gue la empresa cuente con todos los recursos tedricos y practicos, para que pueda tomar
decisiones acertadas en el momento de la implementacion de su proceso de coaching.
Es asi, como en el transcurso del documento se compila informacion conceptual de
diferentes corrientes tedricas con el fin de contextualizar al lector, brindando las
referencias, estudios y andlisis necesarios con el fin de apuntar la aplicacion de esta
herramienta a nivel organizacional, asi mismo, se postula el estudio y aplicacién del
coaching con enfoque inside — out, el cual que brinda resultados a largo plazo, ya que
sus cambios no provienen de motivantes externos (limitados), sino del entendimiento
interno de cada persona. Es asi, como después de investigar diferentes modelos de
intervencién para el desarrollo organizacional y de cotejarlos con los modelos
desarrollados a nivel profesional por el estudiante, éste decide postular y proponer su
propio modelo o ciclo que de forma clara, precisa y objetiva explica a la organizacion en
una forma simple y practica, como implementar un ciclo de coaching para el desarrollo
de la organizacion, desde un enfoque que le brinda resultados sostenibles, optimizando

asi su inversion y garantizando una transformacién del problema desde la raiz.

De esta manera, el coaching se convierte en una herramienta que apoya la gestion y
administracion de factores estratégicos de la organizacion, generando habilidades y
competencias en sus colaboradores en pro de la generacion de resultados y el
cumplimiento de los objetivos y metas proyectadas como menciona (Barragan, 2016).

Es asi, que aquella organizacion que asume la responsabilidad de trabajar internamente
con su fuerza laboral, se robustece y se vuelve muy fuerte frente a sus competidores.
Para lograr lo anterior se requiere disposicion, apertura y compromiso de parte de cada
persona involucrada en los procesos de la organizacion independiente del rango
jerarquico que ocupe, porqué cuando hay compromiso de parte de sus miembros, las
dificultades que surjan de los procesos se pueden resolver en formas mas productivas y
positivas, lo que lleva a una dinamica proactiva de todos los miembros de la

organizacion.



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Proponer un ciclo aplicativo de coaching organizacional, proporcionando conocimientos

y herramientas practicas para que la organizacion que esté interesada en implementar

un proceso de coaching tenga los recursos y la capacidad para desarrollar un proceso

de transformacion interno.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Capacitar a los miembros de la organizacién, con conocimientos y bases claras
sobre el tipo de coaching que es realmente efectivo y que de esta forma
puedan tomar decisiones acertadas al momento de desarrollar e implementar

un proceso de coaching organizacional.

Exponer y describir la diferencia que hay entre el coaching que genera cambios
de raiz y con resultados sostenibles (enfoque inside-out), frente al que no
(enfoque out-inside), indicando los casos de aplicabilidad de cada uno, para
gue asi, la organizacion conozca que tipo de enfoque le conviene mas respecto

a la necesidad que tenga.

Proponer un ciclo general para la aplicacion del coaching en una organizacion,
dividido en 5 fases (Exploracion, andlisis, planificacion, transformacion vy
retroalimentacion) las cuales son explicadas a profundidad junto con las

herramientas de apoyo que permiten su desarrollo.



1. JUSTIFICACION

Las organizaciones enfrentan una economia que se globaliza a grandes escalas, la
interconectividad es cada vez mayor y por o mismo lo niveles de competitividad también
aumentan cada vez mas, de acuerdo a (Sanchez Galan, 2016). De esta forma, se
identifica que las empresas son impactadas en un 62% por una mala comunicacion
interna, 51% por la falta de motivacion de los empleados, 49% por la mala organizacion
en el trabajo, 39% por liderazgo mal enfocado de parte de los directivos, 39% por
deficiente distribucion de tareas, 35% por la desconfianza de los jefes a los empleados,
34% por el conformismo en los colaboradores, 33% por la imposibilidad de desarrollar
carrera profesional, entre otros, como lo indica (Mayo Diaz, 2014) que resultan ser
factores que ponen en riesgo la estabilidad de las organizaciones, por esto, aquella
empresa que desea aumentar su rentabilidad, competitividad y sostenibilidad en el
mercado, debe incluir dentro de su proyeccion estratégica, planes de desarrollo y gestion
del talento humano que apunten hacia la mejora de la productividad desde una
perspectiva no solo en términos técnicos sino también en términos humanos, segun
(Quezada Martinez, 2003), quien también indica que los modelos de desarrollo de
competencias son incluyentes, y pueden complementarse segun el enfoque y objetivo
gue quiera lograr la organizacion, es decir que un modelo funcional, constructivista y
conductual pueden convivir en un mismo sistema organizacional en pro de la

consecucion del cumplimiento integral de los objetivos que se tengan.

El reporte generado por (World Happiness Report, 2017), indica que cada vez mas, es
el Bienestar y la Felicidad, son las medidas mas adecuadas para conocer el progreso
social, teniendo como indicadores de este progreso: El cuidado, la libertad, la
generosidad, la honestidad, la salud, ingresos per capita, alta confianza mutua, propésito
compartido, generosidad y buen gobierno. Entre los paises que perciben mayores niveles
de bienestar y felicidad del mundo se destacan: Noruega, seguido por Dinamarca,

Islandia y Suiza, quedando Colombia en la posicion No. 35 de este ranking.

Es de esperarse que la posicion de Colombia en el ranking de World happiness report,
motive al Gobierno en pro de laimplementacion de nuevos modelos de gestion del talento

humano en las organizaciones publicas y privadas con un enfoque que apunte a la



felicidad y bienestar del colaborador, o que como consecuencia aumentara su

desempeiio, su productividad, y esto a su vez la rentabilidad para las organizacion y en

una forma macro generard un pais con indices mas elevados de calidad de vida y

bienestar en las personas, en las organizaciones y en la economia.

Conociendo ya, que el coaching es un instrumento de apoyo que se establece entre un

coach y un cliente (organizacion) para el logro de sus objetivos, mejora del desempefio

y productividad de los colaboradores (coachee’s), se mencionan a continuacion, algunos

impactos que esta herramienta brinda, como lo indica (Leimbach, 2016):

Se concientiza a la organizacién que el pilar de su crecimiento y sostenibilidad
es el bienestar y satisfaccion de los trabajadores, lo que los lleva a invertir en sus
trabajadores dejandoles saber qué los tiene en alta estima y que son tenidos en
cuenta como seres valiosos para el crecimiento de la organizacion, lo que
produce una respuesta positiva y natural de parte de los trabajadores en el
desarrollo de su labor, se impulsa su productividad, se desarrolla mayor claridad
y perspectiva para la toma de decisiones, aumentando la efectividad en el
liderazgo, y disminuyendo la resistencia al cambio, porque el cambio pasa de
tener una connotacion negativa a ser un elemento propulsor para el crecimiento
y fortalecimiento, lo que también mejora la capacidad para resolver conflictos, la
comunicacion efectiva, su sentido de pertenencia y de propésito dentro de la
organizacién, fortaleciendo asi, los procesos internos y externos, y brindando
mayores niveles de competitividad para la organizacion, lo que en términos
macro, representa un crecimiento econémico-social.

Pueden llegar a retirarse trabajadores: Cuando se realiza un proceso de
coaching, se corre el riesgo de dos cosas:

1) Que los trabajadores se identifiquen con lo que se esta trabajando, asuman
responsabilidad y se aumente su productividad

2) el trabajador puede llegar a sentir que no esta de acuerdo con los procesos
gue la empresa desea implementar.

Esto puede verse desde una perspectiva externa como algo negativo, sin

embargo, las dos posibilidades son positivas para la empresa, si sucede el primer



caso, el empresario va a tener colaboradores alineados con su estrategia, y Si
sucede el segundo caso y el trabajador se va, sigue siendo positivo que quien
no esté alineado con los propédsitos empresariales tome nuevos caminos hacia

algo que se alinee a sus propésitos personales.

Una vez conocidos los beneficios que una organizacion puede llegar a obtener de un
proceso de coaching, se relacionan a continuacion las caracteristicas optimas que la
organizacion debe tener para requerir contratar e implementar un proceso de coaching

segun el informe presentado por (BUES, 2010):

e Se requieran mejoras a nivel de Management
e Se requieran mejorar el funcionamiento y dinamicas de equipos
e Haya lugar a acompafiamiento en procesos de transicion muy fuertes

e Una persona recibe o inicia su cargo en la organizacion

De acuerdo a (Ivey School, 2012), Anualmente son varios los aspectos, objeto de revisidon
y planeacién por parte del equipo directivo, orientados a la sostenibilidad y avance de la
organizacion, se revisan aspectos tacticos, comerciales, financieros, entre otros, y como
lo indica (Aspriella, 2016), dentro de los aspectos de proyeccion estratégica se hace
necesario asignar un rubro para la gestion y desarrollo del talento humano, con el fin de
implementar y mantener programas de bienestar, capacitacion, coaching, entre otros
aspectos que promueven un ambiente laboral saludable y optimo en el desenvolvimiento

de los colaboradores en el desarrollo de sus funciones.

Las empresas de vanguardia, son aquellas que han tomado el paso para implementar el
coaching como herramienta de gestion hacia su talento humano con el animo de

aumentar su rendimiento, su productividad, su competitividad, sus utilidades.

Segun (Pisqueras, 2014), este proceso puede contratarse externamente, como también
puede gestionarse a través de coaches internos, a través de directivos con competencias

en coaching.

De acuerdo a esto, se relaciona a continuacion el estudio del International Coach

Federation (ICF, 2016), donde se realiz6 una encuesta dirigida a profesionales en



general que han adoptado el coaching como herramienta de potencializacion de
competencias y habilidades personales y profesionales, asi como a personas vinculadas
con la administracion del talento humano a nivel organizacional que buscan aplicar los

recursos que ofrece el coaching en las interacciones de cada puesto de trabajo.

La encuesta se puso en marcha con disponibilidad en 9 idiomas en Julio de 2015, se
realizo a través de medios on-line y la convocatoria se gener6 enviando el enlace de la
encuesta a través de correo electrénico, redes profesionales, campafias en medios
sociales, camparfias por dispositivos moviles, organismos profesionales que difundieron
la encuesta con sus miembros, de esta forma se obtuvieron 15.380 encuestas validas de

137 paises, basado en lo anterior, los resultados de la encuesta son:
Estimacion de coaches profesionales/ Directivos con habilidades de coaching

El estudio indica que existen alrededor de 53.300 coaches profesionales y que generan
sus ingresos del coaching, asi mismo se identifican 10.900 directivos de empresas con
competencias de coaching, preparados como coaches internos que aplican estos
recursos al desempefio de su cargo, lo que realmente brinda un panorama de
aproximadamente 64.100 personas que a nivel global tienen competencias en los

diferentes campos del coaching.

En la siguiente tabla, se evidencia el liderazgo que tiene Europa Occidental y América

del norte frente al resto de regiones.

Tabla 1. Coaches profesionales/directivos con habilidades de coaching.

Gerentes/
Coaches directivos con Espectro del
profesionales habilidades de coaching
coaching
Norteameérica 17.500 3.100 20.600
América Latina y Caribe 4.000 1.000 5.000
Europa occidental 18.800 2.700 21.400
Europa oriental 4.500 1.500 6.000
Oriente Medio y Africa 2.400 700 3.100
Asia 3.700 1.500 5.200
Oceania 2.400 400 2.800
Global 53.300 10.900 64.100

NOTA: Las previsiones se han redondeado en centenas. Por lo tanto, los subtotales pueden no corresponder a las cifras totales.

Fuente: International Coach Federation (2015)
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Edad promedio de coaches

Se identifica que, el coaching ejercido tanto a nivel profesional, como a nivel directivo se
concentra entre los 35 a 59 afos de edad, y teniendo en cuenta la creciente acogida que
ha tenido el coaching organizacional en base a sus resultados, se espera que la cantidad

de coaches internos, que son los mismos coaches a nivel directivo, cada vez vaya en

aumento.
Tabla 2. Edad promedio coaches.
Perfil de edad
20
18
19
16 17 17 18
14 16
15
% 12 14
S 10 1
£ 8
6 8
4 5 5
. H
Hasta30 Entre31y Entre35y Entre40y Entre 45y Entre50y Entre 55y Entre 60y Mas de 65
afos I afos  39afos  44dafios 49afes Sdafios  59aflos 64 afos afos
W Coach profesional Gerenteldirectivo que utiliza habilidades de coaching

Fuente: International Coach Federation (2015)
Ingresos promedio en Regiones
Este cuadro relaciona los ingresos anuales que produce el coaching a nivel Regional, y

se puede identificar como a nivel global el coaching tiene un impacto representativo a

nivel econémico y la oportunidad creciente que tiene el coaching en América Latina.

Tabla 3. Ingresos/rentas anuales promedio USD.

MNorteamérica 61.900 $
América Latina y Caribe 27.100 %
Europa occidental 55.300 $
Europa oriental 18.400 $
Oriente Medio y Africa 35.900 $
Asia 37.800 %
Oceania 73.100
Global 51.000 %

Fuente: International Coach Federation (2015)
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Proyeccion de los proximos 12 meses

Los indicadores de los ultimos 30 afios, han evidenciado el desarrollo y evolucion del
coaching y asi mismo como cada vez mas personas, disciplinas y organizaciones la van
adoptando e integrando como opcion de crecimiento, desarrollo y fortalecimiento a nivel
personal, profesional, entre otros. Por lo mismo, los coaches encuestados indican tener
confianza en la proyeccion de crecimiento y la demanda de servicios de coaching durante

los préximos 12 meses.

El 75% de los coaches con clientes activos, indican que espera aumento en la cantidad

de clientes e ingresos durante los proximos 12 meses.

Tabla 4. Cambios de ingresos proximos meses.

Se esperan cambios en los préximos 12 meses

Momero de clientes

Tarifa media para una sesidn de coaching de una
hora

NOmero de sesiones de coaching

Ingresosirentas anuales

Por cgnto ) 20 40 a0 80 100

W Disminuira M Mingun cambio  ®Aumentara

Fuente: International Coach Federation (2015)

Certificados de acreditacién del coaching a nivel Global

En comparacién a los resultados registrados en el estudio realizado en 2012 con
respecto al estudio de 2016 a nivel global, se identifica que se da mucha importancia a
la obtencion de certificados que acrediten el estudio de coaching, bien sea para coaches

profesionales o para los directivos que estudian coaching con fines laborales.

El 99% de los coaches profesionales indicaron haber recibido formacion en coaching, y
un 89% de estos han sido acreditados por una organizacioén de coaching profesional. Asi
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mismo, del 93% de directivos que indico haber recibido formacion en coaching, 73% de

ellos menciona haber recibido formacion de coaching acreditada.
Tabla 5. Recepcion de la formacion de coaching.
Recepcion de formacién especifica de coach
rograna scredtadaaprobado _ﬂﬂl
Mo screditado/aprobado
Universitario, acreditado
Universitario, no acreditado

g8
8
L
B
3

| K

Dezarrallade por el empleadar

|
-

sin formacitn especifica de coach

Por cienta 0 10 20 30 40 50 60 70 80 S0

W Coach profesional Gerente/directive que utiliza habilidades de coaching

Fuente: International Coach Federation (2015)
Demanda de coaches acreditados
Se identifica que las personas que van a recibir coaching personal, o las organizaciones

gue van a contratar este servicio esperan que el coach acredite su formacion, esto les

brinda mayor garantia del conocimiento y servicios del coach.

Tabla 6. Demanda de coaches acreditados.

45
40
39
35 37
35
30
225
z
g 20
15 16
10 13
9
5 3 3
9 [
Totalmente de acuerdo Bastante de acuerdo Mo estoy de acuerdo ni en Parcialmente en desacuerdo Totalmente en desacuerdo
desacuerdo
M Coach profesional Gerentefdirectivo que utiliza habilidades de coaching

Fuente: International Coach Federation (2015)
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Tipo de cargo y perfil de los clientes que hacen uso del coaching

A continuacién, se relacionan las respuestas que indicaron los coaches profesionales,
sobre cuales son el tipo de cargo que mas atienden, empezando por los gerentes,
directivos, emprendedores, clientes personales, lideres de equipos, empleados y otros.
Esto indica la importancia que los lideres de los procesos le asignan al desarrollo de
competencias y habilidades que mejore el desempefio interno de los trabajadores y que

apoye al cumplimiento de los objetivos que se tienen planteados.
Tabla 7. Cargos de clientes de coaching.

Cargos ostentados por los clientes

Gerente | 1
Ejecutivo (p. e]. director general, director financiero, etc.) | ]

Propletario de negacio/empresario

Clente personal | 7]

Jefe de equipo 1
Miembro del personal

Ortros

Porclento O 10 20 30 a0 50 60 T0

Fuente: International Coach Federation (2015)

Inversidn propia o tercerizada

Se pregunto a los coaches profesionales la procedencia de la inversién realizada por sus
clientes (personas naturales, que hacen uso del coaching para el logro de objetivos de
diferente tipo), indagando si era una inversion propia (la misma persona paga su
patrocinio) o si era una inversion tercerizada (un tercero (Ej. La organizacion) paga el
patrocinio). Y se identifica que la mayoria se encuentran patrocinados por terceros, en
muchos casos, organizaciones que patrocinan el entrenamiento de sus trabajadores,
esta es una cifra que se proyecta en crecimiento por la demanda y la necesidad que
tienen las organizaciones de integrar en sus trabajadores habilidades y competencias

gue potencie su desarrollo dentro de la organizacion.



Tabla 8. Clientes principales/ Clientes patrocinados.

Clientes principales y patrocinados

America Latina y Caribe 49
Oriente Medio v Africa “ 52
For ciemta [ 10 20 30 44 50 60 70 B0 a0 100

M Frincipal Patrecinado

Fuente: International Coach Federation (2015)

Género de los clientes segun la especialidad que buscan

El estudio identifica como cliente, a toda aquella persona natural que hace uso del
coaching para la obtencién de un resultado o un beneficio, y de esta forma, los coaches
indicaron que las mujeres son las clientes que mas solicitan el servicio de coaching, sin
embargo, la cifra varia de acuerdo a la especialidad de se brinda. En términos globales
hay una demanda de 54% mujeres, frente a un 46% en hombres.

Tabla 9. Clientes por género.

Cuotas de clientas/clientes y principal especialidad de coach

Liderazgo 49

Negociosforganizaciones

0

Ejecutivo

Pequefio negocio
Vida, visién y mejora 31
Carrera 41

Resto

":. H

Global

=
b
]
i
Q
B
=]
n
=
i)
Q
~J
(==

For cenfo 0 20 a0 100

H Mujer Haombre

Fuente: International Coach Federation (2015)
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Edad promedio de clientes

Se pregunto a los coaches profesionales que indicaran la edad promedio de sus clientes,
se relaciona una media de un 60% que indica que la mayoria de clientes se encuentra
en edades por debajo de 45 afios.

Tabla 10. Edad promedio de clientes.

Edad del cliente

Par cients

25 years and under 26-34 years 35-44 years 45-54 years 55 years and over

Fuente: International Coach Federation (2015)
Y segun la regidn las estadisticas por edad son:

Tabla 11. Porcentaje edad clientes por Region.

Porcentaje de edad de los clientes por regidn

Marteamérica

América Latina y Caribe
Europa occidental
Europa oriental
Oriente Medio y Africa
Asia

Oceania

Global

FPor ciente () 10 20 30 40 30 &0 0 a0 a0 100

M Hasta 25 afios  MEntre 26 y3d afios  MEntre 35y 44 afios  MEntre 45y 54 afios W Mas de 55 afios

Fuente: International Coach Federation (2015)
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Tendenciay proyeccion del coaching

La encuesta invitd a los coaches y a los directivos a que indicaran como proyectan y cual
creen que es la tendencia del coaching, al igual que se les pregunto por cuales creerian

las mayores amenazas y oportunidades de los proximos 12 meses. Son:

Amenazas futuras

Una vez que se les pregunto a los coaches profesionales, como a los directivos con
habilidades en coaching, cual es la mayor amenaza que perciben durante los préximos
12 meses, se generaron resultados muy similares entre si, donde indican que su mayor
inquietud esta generada por aquellos que sin tener estudios formales de coaching, se
denominan coaches y pueden poner en riesgo la buena reputacion que el coaching ha

construido ademas de generar confusiéon al mercado.

Tabla 12. Obstaculos futuros.
Obsticulos futuros

-

Indviduos sin formacion

|

3z

Confusidn en el mercado

Bl

g

. s
2

Saturacion de| mercado

Asignacion de precios demasiada bajos

- 3

Serviclos competitivos c
N -
3

I

5

Excesa de regulacidn
Otras
Por giento 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

W Coach profesional Gerente/fdirectivo que utiliza habilidades de coaching

Fuente: International Coach Federation (2015)

Oportunidades futuras

Una vez que se les pregunto a los coaches profesionales, como a los directivos con
habilidades en coaching, cual cree que es la mayor oportunidad del coaching en los
préximos 12 meses, indicaron que hay oportunidad de trabajo en generar consciencia

sobre los beneficios del coaching, asi mismo, en crear modelos que brinden informacion



mas certera sobre el ROl y el ROE y mejorar la percepcion general que se tiene de esta

disciplina, entre otros, como lo evidencia la Tabla 13.

Tabla 13. Oportunidades futuras.

Oportunidades futuras

Mayor conciencia de los beneficios

Datos fiables ROIFROE 31

Mejora de |a percepcidn general 15

. T
Mas demanda 12
Medios positivos
Otros zm
For clente 0 5 10 15 20 25 30 a5 4l
W Coach profesional Gerente/directivo que utiliza habilidades de coaching

Fuente: International Coach Federation (2015)

Impacto social

En la encuesta se quiso indagar sobre la opinion que tendrian los coaches profesionales,
y los directivos, si consideran que el coaching puede generar un impacto social positivo,
a lo que mas de uno de cada dos coaches respondieron que el coaching tiene un impacto
social muy positivo, respuesta que estuvo muy alineada con la de los directivos, aunque
la encuesta no detalla el tipo de impacto, porque su medicion fue en términos
tangenciales, si se puede indicar que los beneficios sociales son: Mayor perspectiva para
la toma de decisiones, mayor consciencia por si mismo y por el otro, mejores relaciones
intra e interpersonales, aumenta la creatividad, amabilidad, buen trato, adaptabilidad,
genera empoderamiento y responsabilidad personal de las acciones, disminuye el estrés

lo que en términos generales mejora la calidad de vida, como lo indica (Ubierna, 2009).



Tabla 14. Impacto social del coaching.

":En qué medida cree que el coaching es capaz de influir en el cambio social?"

— =
49
37

De farma moderada

En pequeiia medida

1
Mo en todas
1
0

For ciento

10 20 30 an 50
W Coach profesional Gerentefdirective que utiliza habilidades de coaching
Fuente: International Coach Federation (2015)

A continuacion, se relaciona mayor detalle sobre este informe, donde se identifica la
opinion de los coaches profesionales sobre el impacto y cambio social que creen que el

coaching puede llegar a tener, y estos fueron los resultados por region.
Tabla 15. Cambio social — Regional.

"En qué medida cree que el coaching es capaz de influir en el
cambio social?" - Coaches profesionales

Norteamerica

America Latina y Caribe
Eurapa cccidental
Europa ariental

Oriente Medio w Africa

Asia
Qceania
Global
Par clento 0 10 20 30 A0 50 Gl J0 8O S0 100
M En gran medida De forma moderada M En peguena medida M MNo en todos

Fuente: International Coach Federation (2015)
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En base a las estadisticas presentadas por el informe del International Coach Federation
(ICF) se evidencia que el coaching organizacional, cada vez se impone con mayor fuerza
como una alternativa de desarrollo empresarial, una herramienta que potencia los
resultados de la empresa a través de un proceso de acompafiamiento cercano a los

trabajadores y a los directivos, como lo plantea (Murrow, 2015).

Es importante que aln en momentos de recesion econodmica, las empresas procuren
destinar un presupuesto para procesos de coaching. En tiempos de crisis es cuando este
proceso puede causar el mayor diferencial para la organizacion.

Segun un estudio de (International CCN, 2016) los paises latinoamericanos, con
economias crecientes y que contratan estos servicios con mayor frecuencia son: Chile,

México, Argentina y Brasil.

En chile, aproximadamente el 95% de sus organizaciones integra a sus departamentos
de recursos humanos las herramientas que aporta el coaching con el fin de generar en
los trabajadores el maximo desarrollo de su potencial personal y profesional, con el fin

de promover un contexto organizacional exitoso.

Asi mas del 80% de las empresas del pais azteca, indica haber tenido un involucramiento
en mayor o menor grado con el coaching, con el fin de mejorar y potencializar sus

resultados.

Es el mismo porcentaje para Argentina, pais que ha tenido gran influencia por las
empresas como Facebook y Google que se han establecido alli, y que han impulsado la

dinamica del coaching empresarial para la mejora continua.

Y Brasil, es un pais que ha integrado en un 86% a sus organizaciones el coaching
ejecutivo, lo que ha llevado también a ser un pais referente frente a los procesos de

vanguardia que aplica para la gestion de sus procesos.

Por esto el coaching es una excelente herramienta que no solo puede aportar soluciones
a alguna problematica que este presentando la organizacion, sino también apoya la

optimizacion y potencializacién de resultados.

A nivel general el coaching tiene un impacto importante en el bienestar empresarial, al

fortalecer el aumento en los niveles de satisfaccion y felicidad de sus trabajadores. Y



también apoya el fortalecimiento de los mandos directivos y gerenciales, que son los

directos responsables en liderar e implementar la vision y mision de la compafia.

Esta es una herramienta utilizada sobre todo en empresas multinacionales y privadas,
gue han comprendido la importancia de los procesos de desarrollo que brindan los
programas de coaching empresarial, pero asi mismo, es muy importante que las
empresas pequefias, medianas y publicas identifiquen la importancia y relevancia que
ésta tiene en el fortalecimiento del talento humano, ya que como se mencionaba
anteriormente, el impacto a nivel personal de los miembros de una organizacion, puede
generar importantes rendimientos organizacionales y econémicos de los cuales en

términos generales el pais se puede beneficiar a nivel social y econémico.

Las estadisticas relacionadas en este aparte, tienen el objetivo de mostrar al empresario,
coach o estudiante que lea este trabajo, el estado actual y la proyeccion de la disciplina
de estudio: El coaching. Asi como generar una mayor perspectiva que permita una mejor
toma de decisiones con respecto a cualquier proceso de coaching que la organizacién
desee implementar, conociendo la interrelacion que existe entre el bienestar laboral que
puede brindar el proceso de coaching y la competitividad de la organizacion, segun lo
afirma (Batanero Soto, 2010) El objetivo de implementar un proceso de coaching
organizacional es: “obtener resultados especificos y cambios positivos en la actitud de
los empleados, donde sobresalgan y exploten sus capacidades tanto a nivel individual
como grupal, para que todo esto se refleje en un mejor desempefio corporativo en un

mundo competitivo y globalizado”.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Todas las organizaciones, independiente de su tamafio, actividad econdmica,
experiencia en el mercado, se pueden ver enfrentadas a diferentes probleméaticas
internas como: Falta de vision, estancamiento, falta de sinergia en los procesos, riesgo
sobre la permanencia en el mercado, desarticulacion de equipos de trabajo, deficiente
clima organizacional, falta de cumplimiento en las ventas, falta de comunicacion efectiva
y retroalimentacion, falta de motivacion a los colaboradores, entre otras.

Estas probleméticas internas surgen dentro del desarrollo diario y natural de las
actividades, y cuando éstas, no se gestionan positivamente, pueden ocasionar
desestabilidad en la organizacion, por esto es responsabilidad de la misma, desarrollar
un plan estratégico (proceso de coaching) que promueva la solucion, crecimiento y
evolucion de si misma, a través del desarrollo consciente de las capacidades y
habilidades de sus colaboradores.

Sin embargo, en el momento de querer dar solucién a los problemas mencionados
anteriormente, surgen dos problematicas que anteceden a estas otras y que deben
trabajase a priori, para asi dar solucion al resto.

El primer problema es que muchas empresas no tienen claridad con respecto a las
herramientas, estrategias, procesos, habilidades o competencias que se pueden
desarrollar a nivel interno para mejorar su cultura organizacional, la sinergia entre los
colaboradores, la buena comunicacion, la adaptacién al cambio, la efectividad en el
liderazgo, etcétera, y asi, lograr potenciar su talento humano y en consecuencia sus
niveles competitivos en el mercado, como lo indica (IProfesional, 2009).

El segundo problema, es que, los cursos, conferencias, talleres vivenciales, procesos de
formacion, capacitaciones, entre otras, que son contratados externamente con el animo
de desarrollar el potencial de su fuerza laboral, no son asequibles para todas las
empresas, en muchos casos, llevar a cabo una contratacion externa implica costos que
se salen del presupuesto y la capacidad de pago de la empresa, pero no por esta razon,
solo las empresas grandes pueden acceder a estos procesos para sus colaboradores y

el resto no.



Por lo anterior, este trabajo busca dar solucion a esas dos problematicas y generar el
desarrollo y autonomia en las organizaciones al darles conocimientos sobre el coaching
como herramienta de transformacion interna, para que éstas tengan bases para iniciar
en forma autébnoma un proceso de coaching efectivo, o si esta dentro de sus posibilidades
presupuestales, contratar de un proceso de coaching externo efectivo, para lo cual se
propone un ciclo general de coaching que cualquier organizacion, independiente de su
tamanio puede aplicar, para que ellos mismos tengan los conocimientos y las
herramientas para dar desarrollo a su propio proceso de coaching organizacional
efectivo, con miras a un beneficio integral de todos los miembros que la componen.

Por esto, a continuacion, se relacionan aquellas problematicas, que una vez que, la
organizacion cuenta con el conocimiento y claridad sobre que es el coaching, sus
beneficios, herramientas de aplicacion, enfoque efectivo y sostenible, y el modelo de
aplicaciéon, entre otros, podria llegar a solucionar de manera autbnoma, a través la

implementacion de las herramientas del coaching organizacional:

e Estancamiento y falta de crecimiento: El emprendimiento de cualquier proyecto
puede iniciar con gran entusiasmo, e inicialmente puede llegar a tener éxito y
crecimiento, sin embargo, muchos empresarios llegan a un punto donde no les es
claro que direccion darle a su organizacion, donde a pesar de tener un buen
producto/servicio no se genera el crecimiento esperado, y se empieza a producir
un estancamiento. Acorde a (Tigo Business, 2016).

e Riesgo sobrelapermanenciade laempresa: De acuerdo al informe presentado
por (Portafolio, 2016) es en este punto, donde mas del 75% de emprendimientos
desisten, y solo el 10% de estos logra sobrepasar los 10 afios de vida.

e Desarticulaciéon y falta de vision: Puede existir una desarticulacién entre los
desarrolladores del plan de trabajo por falta de comunicacion efectiva, conflictos
mal gestionados, entre otros, pero yendo mas alla puede que esa desarticulacion
sea producto de falta de una visidn clara, cuando no hay visién, no hay claridad
del lugar a donde se quiere llegar como empresa, y esto deja a los trabajadores
sin un norte ni un propésito para aplicar en su rol, de acuerdo a (Fernandez, 2007).



Falta de cumplimiento de metas: La finalidad de una empresa es tener
crecimiento en el mercado a través de la prestacion de un buen servicio/producto,
esto se logra a través de una dindmica de ventas positiva, sin embargo, muchas
variables pueden generar la falta de cumplimiento de las metas y estas pueden
ocasionar vacios que pueden impactar profundamente la continuidad de la
empresa, segun (Tigo Business, 2016).

Deficiente clima organizacional: El mal clima organizacional es resultado de una
cultura organizacional débil. Los principales responsables de generar una cultura
coherente y consistente son los directivos de una organizacion, pues no es un
trabajo que dependa solo del departamento de Gestion humana, la cultura
organizacional establecida en conjunto con la Gerencia, es una cultura que debe
ser lamarcay el ADN de cada uno de los trabajadores, y en especial en los rangos
ejecutivos, ya que son ellos quienes tienen la capacidad de influenciar en mas del
80% de la organizacion. Aca se identifica como aplica el principio de eficiencia de
Pareto, trabajando con el 20% de los lideres, se llega a influenciar al 80% de los
trabajadores, en concordancia con (Finanzas personales, 2016).

Falta de comunicacién efectiva: Una mala comunicacion impacta todos los
procesos, todas las areas llegando a generar impactos a nivel de servicio y a nivel
econdémico de la organizacion, por lo cual se debe procurar mantener una
comunicacion activa y constante con todos los miembros activos del proceso, se
debe facilitar medios de comunicacion y se debe evidenciar confianza para que
cualquier trabajador pueda manifestar alguna solicitud, inquietud, molestia o
felicitacion, (El observador.uy, 2017).

Carencia de retroalimentacion: Cuando hay deficiencias en la comunicacion, se
cae en una falta de retroalimentacidbn que puede afectar negativamente los
procesos, el margen de error se puede aumentar y la desmotivacion y desenfoque
pueden aumentar, por lo mismo retroalimentar correctamente al equipo de trabajo
debe ser en si mismo un trabajo constante, pues la retroalimentacion le permite
identificar a los trabajadores una linea a seguir, una direccion mas clara y pueden
acceder a una respuesta de parte de su lider que apoye su proceso o que le de

alguna correccion al mismo (Epise, 2015).



e Falta de reconocimiento y motivaciéon: Hay factores intangibles que pueden
presentar un gran valor para las personas, ya no solo son movidas por el factor
salarial, hay un salario emocional, un salario intangible o un salario invisible que
los lideres de una organizacion pueden usar en favor de la productividad y buena
gestiébn de sus trabajadores: El reconocimiento. La falta de reconocimiento,
genera desmotivacién, y en consecuencia una baja en la productividad e
incremento en los conflictos (Guerra, 2011) .

e Deficiencia en las relaciones interpersonales: La falta de comunicacion en
doble via genera interpretaciones que pueden resultar en deficiencias en las
relaciones, divisibn dentro de los equipos de trabajo y estancamiento en los
procesos, (Epise, 2015).

Una vez expuesto lo anterior, se identifica que la intervencién proactiva de la
organizacion en pro del desarrollo de su talento humano, mas que opcional es necesaria,

como lo afirma (Eicholdz, 2015).

Es asi que, uno de los grandes retos que las organizaciones enfrentan hoy en dia, es
encontrar la forma correcta para influir en sus colaboradores en pro de la consecucion
de las metas y objetivos, no solo de la organizacion, sino también de ellos mismos,
teniendo en cuenta a los colaboradores como aportantes de resultados y a la vez como
seres humanos, cuya productividad esta sujeta no solo a motivaciones externas, como
el salario, sino también a motivaciones internas e intangibles, como: La satisfaccion
laboral, el bienestar personal percibido por la realizacién de las actividades producto de
su trabajo, el sentido de pertenencia con la organizacion, la percepcion de un ambiente
laboral agradable, segun lo indica (Facundo Chandi, 2011), la organizacion que conoce
aquellos factores, cuenta con la posibilidad de enfocar correctamente todos sus
esfuerzos para mejorar el bienestar de cada colaborador y asi fortalecer integralmente la
organizacion, como lo explica (Cristian Cabezas, 2012). Por esto, el coaching es una
herramienta que toma cada vez mas fuerza en el campo empresarial, ya que logra
desarrollar el potencial individual de cada colaborador, en pro del logro de diferentes
objetivos, que en este caso no son solo personales, sino también profesionales y por

ende organizacionales y econdémicos.



Sin embargo, a pesar de ser una herramienta con gran acogida a nivel empresarial, se
presenta una dificultad tanto para el encargado del proceso (Coach), como para el cliente
(Organizacion), ya que se presentan muchos vacios al momento de generar la medicion
del ROI en el coaching; se escucha como en la cotidianidad los coaches indican retornos
por encima del 500% y a veces mas, sin embargo, esta medicidn no es dada con
objetividad, mas bien es, su subjetividad la que alarma con cifras tan positivas. Y aunque
por lo general el resultado puede ser asi de positivo o mejor, es dificil cuantificarlo, por
ejemplo, es dificil cuantificar la influencia, impacto y retorno en los resultados de un lider
autoritario que se ha transformado en un lider coach. Por esto, se puede identificar que
el ROI, no responde solo a las acciones ejecutadas por el coach y el proceso propuesto,
también responde a muchas variables como: La fluctuacion del mercado, el estilo
particular de cada coach en la aplicacion de sus modelos, procesos y herramientas para
la gestion del talento, la variedad y cantidad de tipos de coaching existentes, los factores
macroecondémicos, el tipo de empresa y sector, los cargos a los cuales se aplicé el
coaching, el compromiso de cada miembro, entre otros. Es decir, que son tantas las
condiciones que pueden determinar el retorno de un proceso de coaching, que el coach
que “garantice” cualquier ROI, estaria generando una apuesta al aire que no es objetiva
para el empresario. De acuerdo la indicacién de (Pisqueras, 2016) A hoy, la mejor formula
creada para medir el ROI de un proceso de coaching es medir los cambios que ha tenido
la persona, el equipo, la empresa, antes, durante y después del proceso y queda a juicio

de la empresa, si esos cambios pagan el valor invertido.



3. ANTECEDENTES

El coaching es una disciplina que apoya el cumplimiento de objetivos de las personas.
Es una competencia que lleva a pensar de una manera diferente para conseguir
resultados diferentes. Aunque el coaching se ha tomado como una herramienta para el
logro de ciertos objetivos, se puede decir que mas que una herramienta es un
entendimiento profundo del ser humano, que permite generar cambios sostenibles en
todas las areas de su desarrollo, desde una toma de consciencia de las mismas

personas, lo que permite un empoderamiento real.
¢ QUE ES EL COACHING ORGANIZACIONAL?

Es el proceso mediante el cual se trabaja con los trabajadores de una empresa, de
acuerdo a la necesidad de esta, puede trabajarse de manera individual, grupal o
directiva, con el fin de proporcionar herramientas, técnicas y toma de consciencia que
permitan el empoderamiento personal de cada colaborador y en consecuencia, el
cumplimiento de los logros personales, profesionales y organizacionales que se
pretenden. Es decir, este proceso trabaja de una forma profunda con las personas, con
el fin de darle un giro a la dificultad que esté pasando la organizacion a través de cambios
internos que impulsen nuevos resultados, como se indica en (PNL Empodera tu mente,
2014).

ANTECEDENTES HISTORICOS DEL COACHING

El coaching no tiene un origen preciso o un autor al cual se le pueda atribuir ser el “padre”
del coaching, mas bien este, ha sido resultado de la mezcla de diferentes ciencias y

disciplinas como la filosofia, la psicologia, la neurociencia.

La palabra coach y coachee son atribuidas a un carruaje que se popularizo en Hungria
durante el siglo XV al siglo XVI en la Ciudad Hungara de Kocs, este carruaje movilizaba
a muchos viajeros a lo largo de Budapest y Viena. Su sistema de amortiguacion se
denomind Kocsi (su pronunciacion en hungaro es cochi) y si trasladamos la palabra al
espafol, de aqui surge la palabra “coche”. Y de la palabra coche, (Aquel instrumento que
sirve para transportar de un lado a otro), se genera la palabra coaching, con la diferencia

gue no se transporta al cliente de un lugar a otro, sino que se le dirige a través de



preguntas y conversaciones para que el mismo tenga la posibilidad de movilizar sus

resultados de un estado A, a un estado B.

Imagen 1. El origen de la palabra coach.

Budapest Ciudad de Kocs ,
(Hangara)
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Sin embargo, y como se indica en (Equilibrio y desarrollo via coaching, 2017), (Todo
sobre coaching, 2017) y (Zapata, 2012), la palabra coaching también tiene origenes que

se atribuyen a la influencia de:

e Influencia de Soécrates: Este filésofo inducia el didlogo con sus discipulos con el
animo de dar a luz conocimientos que ni ellos mismos habian notado. A este

proceso lo denomino Mayéutica.

Donde su mayor influencia al coaching la hace indicando que: ElI mayor
conocimiento no lo tiene el coach, sino el coachee, quien dentro de si tiene las
mejores respuestas para tener una vida en la que se sienta a gusto de vivir.
(Equilibrio y desarrollo via coaching, 2017), (Todo sobre coaching, 2017) y
(Zapata, 2012)

e Los dialogos de Platon: Platon recibié la instruccion de Sécrates, destaca como

la mayor fuente de conocimiento, el autoconocimiento. Y en sus diadlogos deja
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como conclusion que la herramienta mas poderosa en una conversacion que
permite develar conocimientos ocultos a los clientes es el arte detras de la
interaccién entre preguntas y respuestas. De esta forma el coach potencia los
resultados de una persona a través de preguntas poderosas que le permitan al
coachee descubrir dentro de si esas respuestas. (Equilibrio y desarrollo via
coaching, 2017), (Todo sobre coaching, 2017) y (Zapata, 2012)

La ética Aristotélica: Aristoteles planteaba que la naturaleza del ser humano se
divide en dos: El “Ser” y el “Deber Ser”, siendo la primera, el estado actual de la
persona, y la segunda, el estado al cual desea llegar esa persona y por el cual
mediante la accién podria llegar de la una a la otra, teniendo como principal
motivacion: La busqueda de la Felicidad. (Equilibrio y desarrollo via coaching,
2017), (Todo sobre coaching, 2017) y (Zapata, 2012)

Lafilosofia existencialista: Resalta el poder de reflexion que tiene el ser humano
sobre si mismo, para reflexionar y plantearse lo “que quiere” para su vida, y
determinar “como lograr” lo que quiere. (Equilibrio y desarrollo via coaching, 2017),
(Todo sobre coaching, 2017) y (Zapata, 2012)

Psicologia humanista: Es una corriente desarrollada entre la década de los 50°s
y 60°s, como reaccion a la corriente conductista y psicoanalista (que reducian al
ser humano a un ser dafiado que necesitaba accion, reaccion y refuerzo para
lograr algo), teniendo a Abraham Maslow como su gran exponente. La corriente
humanista ya toma en cuenta variables filosoficas como: La libertad, la voluntad,
la consciencia, la autorrealizacion, la personalidad como generador de resultados
a través de llevar a las personas a ser responsables de si mismas. (Equilibrio y

desarrollo via coaching, 2017), (Todo sobre coaching, 2017) y (Zapata, 2012)

Influencia Deportiva: El coaching a nivel deportivo es el mas facil de identificar
en términos generales, pues fue en los afios 70’s cuando se empezO este
movimiento a través del Coach deportivo Timothy Gallwey, quien identificé que
mas alla de las condiciones externas del juego, los jugadores enfrentaban el juego
mas poderoso en su interior, donde dependiendo del entendimiento que tuviesen

de este juego interior tendrian mas probabilidades de éxito en su juego exterior,



como indica en (Gallwey, 2000). Por lo mismo realiz6 su libro “Inner Game” (Juego

interior) donde promueve este entendimiento.

Posteriormente esta obra fue divulgada y promovida en Europa gracias a John
Whitmore, quien al ver los resultados que daba a nivel deportivo, generé modelos
y estrategias propias para aplicarlas a nivel personal y a nivel empresarial, por
esto para los afios 80°s fundd la empresa Performance Consultants dando
coaching con resultados exitosos para grandes empresas, como lo indica (Piza,
2016), (Equilibrio y desarrollo via coaching, 2017), (Todo sobre coaching, 2017) y
(Zapata, 2012).

Fue a partir de esta época, que el coaching empezd a abrirse camino en el
mercado y hoy en dia se encuentran muchas corrientes y tipos de coaching, y no
es facil encaminarla a una sola especialidad, pues gracias a su éxito y a sus
resultados, se ha identificado que cualquier area del ser humano es sujeta de
mejora, transformacion y potencializacién bien sea a nivel personal, emocional,

espiritual, familiar, profesional, laboral, organizacional, financiero, entre otros mas.

TIPOS DE COACHING

A continuacién, se relacionan los principales enfoques del coaching segun (Garcia Allen,

2017), que se dan de acuerdo a la funcion del area de enfoque de trabajo:

COACHING PERSONAL: También llamado Life coaching, este coaching se enfoca en
el trabajo personal y de la vida diaria que tiene una persona, es un coaching que trabaja
con las metas personales, los proyectos de vida, el propdsito y la autorrealizacion
personal, buscando siempre el bienestar personal. Cualquier tipologia del coaching, es

resultado de la evoluciéon de los 6 antecedentes relacionados anteriormente.

COACHING ORGANIZACIONAL: Como se menciona anteriormente el coaching
organizacional, como el coaching ejecutivo (el cual se explica a continuacion) son
impulsados por John Whitmore y éste se realiza a nivel general con todos los

trabajadores independiente de su rol, el objetivo es sacar lo mejor de cada persona,



motivarlos para aumentar su sentido de pertenencia con la organizacién, su sentido de

realizacion personal y de esta forma incrementar su productividad.

Se debe tener en cuenta que el coach puede ser externo, como también puede ser el
Gerente de la organizacion, o alguien a quien se delegue de parte del area de talento

humano y que tenga las competencias para el desarrollo de esta labor.

Y se tratan temas como empoderamiento, gestion del tiempo, resolucion de conflictos,

comunicacion efectiva, trabajo en equipo, satisfaccion del cliente interno y externo.
Estos son algunos beneficios de este coaching, segun (Clarin , 2012):

o Diagnosticar problemas en el desempefio laboral, con el fin de formular

estrategias que transformen esa situacion.

o Estimula comportamientos productivos que promueven la responsabilidad

sobre las propias actuaciones.

o Fortalece relaciones interpersonales, a través del conocimiento personal y el

conocimiento del otro.

o Apoya el desarrollo integral de las personas no solo a nivel profesional, sino

también a nivel personal, gracias a su enfoque inside-out.

o Genera espacios para el reconocimiento, lo que estimula la continuidad del

comportamiento elogiado.

o Impulsa la autogestion personal de cada trabajador, el coaching es el punto de
partida donde se siembran los recursos que le permite al trabajador dar

continuidad a lo aprendido.

COACHING EJECUTIVO: Es una extension del coaching organizacional y esta
direccionado a los mandos directivos y estratégicos (y emprendedores) que desean
mejorar sus resultados dentro del ambito laboral, buscando generar nuevas formas de

gestion y de direccion.



COACHING ONTOLOGICO: Como lo indica (Desarrollo organizacional SSC, 2016) el
padre del coaching ontolégico es el Dr. Fernando Flores, el coaching ontolégico se centra
en el dominio del lenguaje que cada persona tiene con su Ser, con su entorno y con lo
gue denomina realidad, esta dirigido a empresarios, maestros, padres, lideres que en

términos generales desean tener cambios a corto plazo.

De esta manera, el coaching ontologico propone una manera diferente de “leer’ las
circunstancias, pues indica que las personas actian y se comportan de acuerdo a la

interpretacioén que le dan a lo que les sucede.

A través de esta metodologia las personas y/o las organizaciones identifican la
perspectiva desde la cual estan viendo las circunstancias actuales, con el fin de revisar
gue tan productivas estan siendo y reemplazar aquellas que no son productivas, por
perspectivas que permitan tener los resultados que se desean y lograr optimizar los

resultados.

De esta forma, se busca cuestionar las creencias, paradigmas, interpretaciones
tradicionales que generan comportamiento Reactivos, con el fin de retarlas y cambiar los
patrones habituales y reemplazarlos por interpretaciones que generen una perspectiva

mas productiva y empoderante, dandole paso a la creatividad y a la pro-actividad.

Sin embargo, este coaching es eficaz para metas a corto plazo, pues este es un método
basado en la atencion y dominio que se tiene del lenguaje con el que se interpretan las
circunstancias, y el ser humano por disefio no esta alerta de esto al 100%, lo que de por

si, lo hace un recurso de efectividad limitada.

COACHING SISTEMICO: De acuerdo a (La escuela superior de coaching sistémico,
2010) el coaching sistémico esta basado en las constelaciones familiares y terapias
sistémicas desarrolladas por Bert Hellinger y los desarrollos posteriores de Gunthard
Weber, este coaching toma al ser humano como parte del sistema, no lo hace
independiente a él, y lo que pretende es mirar como su hacer impacta a su alrededor.

A nivel organizacional podemos identificar como los procesos individuales pueden
generar impactos importantes a diferentes procesos y areas de trabajo, por lo mismo al

identificar a cada persona como parte de un proceso le brinda un mayor propdésito y



sinergia a su gestion, generando aumento en el compromiso personal de cada uno, con

el fin de lograr un objetivo comun.

COACHING DEPORTIVO: El principal representante del coaching deportivo es Timothy
Gallwey, este coaching busca desarrollar todo el potencial del deportista y elevar su
motivacién para el logro y consecucion de sus metas, empoderandolo y dandole los
recursos para una buena gestion de su juego interno, para que esto se refleje en su juego
externo. El coach no solo genera un trabajo individual con el deportista, sino con todo el
equipo de trabajo, directores, arbitros, jugadores, con el fin de generar sinergia y entre

todos establecer y dar cumplimiento a las metas de corto, mediano y largo plazo.

Cuando el deportista tiene alguna lesién, este también se encarga de apoyarlo durante

Su recuperacion para mantener al jugador en éptimas condiciones.
ANTECEDENTES DE LA APLICACION DEL COACHING ORGANIZACIONAL

El coaching organizacional en Colombia no data las fechas de inicio de su aplicacion
formal, aunque cada vez mas empresas se sumen a implementar los procesos de
coaching por contrato externo, como por implementacibn autbnoma e interna, con
resultados positivos y favorables, no fue posible encontrar o relacionar informacion de un
caso de estudio, sin embargo, se puede evidenciar que la obra de “Inner Game”
publicada en 1974 por Timothy Gallwey, fue promovida por John Whitmore a nivel
empresarial, donde ademas de las estrategias de trabajo y desarrollo personal y
deportivo de esta obra, John agregd sus propios modelos y estrategias que aplicé
organizacionalmente a partir de los afios 80’s, a través de la creacion de su empresa
Performance Consultants donde empezé a aplicar los modelos que le representaron

muchos casos empresariales exitosos.

De esta forma se puede indicar que el coaching inicio su aplicacion a nivel organizacional
hace aproximadamente 38 afios, en empresas europeas Yy alli empezd su propagacion a
nivel mundial. Igualmente, el coaching se empieza a abrir camino desde la perspectiva
personal de cada ser humano, y se puede ampliar y proyectar su alcance a cualquier
area en el que éste, este involucrado, desde areas personales, como areas profesionales

y laborales, entre muchas mas.



4. MARCO TEORICO

Con el fin de contextualizar a la organizacion sobre el tipo de coaching efectivo y sobre
las herramientas que se presentan en la propuesta de aplicaciéon del coaching
organizacional, este apartado se segmenta en dos partes que explicaran lo siguiente:

Primera parte

En este segmento se relacionan las diferentes practicas, servicios, competencias que
pueden ser complementarias al coaching, relacionadas en el cuadro siguiente donde se
explica en detalle: 1) Que es la consultoria de acuerdo a (Price waterhouse cooper,
2012), sus caracteristicas, segun (Villegas, 2013), su principal representante, de acuerdo
a (Hernandez, 2011) y conceptos concluyentes y complementarios que aporta, (SENA,
2014). 2) De donde viene la palabra mentor, de acuerdo a (UAG Mentoring, 2015), los
antecedentes del mentoring, segun (Pymerang, 2015) y (Miguel, 2015), 3) Que es la
Inteligencia emocional segun (Valle, 2011), la premisa de trabajo y caracteristicas
principales, de acuerdo a (Nicuesa, 2012) y por ultimo, se explica 4) la premisa principal
con la que trabaja la programacion neurolingiistica, segun (Instituto Americano de
Formacion e Investigacién, 2014) y sus antecedentes y aplicaciones a nivel

organizacional, como lo explica (Gestiopolis, 2008).

Adicional a las teorias anteriores, también se profundiza en la comprensién sobre la
efectividad del coaching organizacional con enfoque inside — out, donde se explica quien
es su principal representante, segun (Douglas Todd, 2007), cuales son las premisas de
trabajo, de acuerdo a (Sidney Banks, 2010), las razones por las que la organizacién
invierte en el bienestar de sus colaboradores, segun (Pérez Porto y Merino, 2008), el rol
del coach efectivo a nivel profesional y personal, segin (Alamo, 2017), (Rojo, 2010) y
(Mackenzie, 2018), las diferencias entre un jefe tradicional y un jefe coach, segun (Perez,

2013) y finaliza con los beneficios del enfoque inside — out, segun (Pisqueras, 2016).

Es importante, referenciar las competencias y disciplinas que pueden apoyar y
complementar el proceso, para que la organizacion pueda identificar que tipo de

herramienta le es mas util implementar de acuerdo a su necesidad.



Tabla 16. Précticas, servicios y competencias complementarios al Coaching Parte 1

PRACTICAS, SERVICIOS, COMPETENCIAS QUE COMPLEMENTAN EL PROCESO DE COACHING - PARTE 1 DE 1

CONSULTORIA

MENTORING

Antecedentres: Surgi6 en los afios 30°s a través de la creacion de
Mckensy & Co.

Antecedentes: La palabra mentoring tuvo inicio en la antigua Grecia, en el libro
La Odisea, donde Telemaco necesita recibir consejos de alguien mas
experimentado que él, para le diera consejo y apoyo para recibir el trono en
Itaca, a esta persona se le llamo mentor, A nivel empresarial, el mentoring se
implement6 formalmente a partir de la década de los 70°s en organizaciones de
Estados Unidos

Padre de la Consultoria: Marvin Bower

Origen del mentoring: Es una practica que ha hecho parte de la vida humana
desde el inicio de los tiempos y que ha facilitado su desarrollo y subsistencia

Objetivo: brinda asesoria especializada profesional e independiente,
con el fin de brindar soluciones a los problemas y necesidades
organizacionales

Objetivo: Desarrollar al maximo el potencial de los aprendices, a traves de las
ensefianzas del mentor.

Premisa de trabajo: Esta guiada hacia los procesos productivos de la
empresa, donde busca la organizacion racional del trabajo para lograr
los objetivos de eficiencia y efectividad esperados, el consultor
determina la solucién y el camino que se debe tomar.

Premisa de trabajo: Hay un mentor experto que es el encargado de ensefar a
otros y comparte su su conocimiento para que los aprendices lleguen a su propia
solucion

Caracteristicas:

1)Intervencion indirecta o grupal

2)Intervencion preventiva o correctiva

3)Relacioén entre profesionales que reconocen y aceptan su autonomia
y responsabilidad, 4)Relacién triadica (Consultor, consultante
(Gerente), consultados (trabajadores))

5)La evaluacién del proceso de consultoria apoya la toma de
decisiones

Caracteristicas: Esta practica busca la transmision de conocimientos y la
repeticion de comportamientos, de parte de un experto a sus aprendices.

¢Complementa el proceso de coaching? Si, genera una dinamica
propositiva, donde se empodera personal y profesionalmente y se
trabaja a nivel de habilidades blandas y habilidades duras.

¢ Complementa el proceso de coaching? Si, genera una dinamica propositiva,
donde se empodera personal y profesionalmente y se trabaja a nivel de
habilidades blandas y habilidades duras.

Fuente: Price waterhouse cooper (2012), Hernandez (2011), Villegas (2013), SENA (2014), UAG Mentoring (2015), Pymerang (2015)




Tabla 17. Précticas, servicios y competencias complementarios al Coaching Parte 2

PRACTICAS, SERVICIOS, COMPETENCIAS QUE COMPLEMENTAN EL PROCESO DE COACHING - PARTE 2 DE 1

INTELIGENCIA EMOCIONAL

PROGRAMACION NEURO-LINGUISTICA (PNL)

Antecedentres: El término, aparece en la literatura psicologica en
el afio 1990, en un escrito de los psicologos americanos Peter
Salovey y John Mayer. Sin embargo, fue con la publicacién del
libro "La Inteligencia Emocional" (1995) de Daniel Goleman cuando
el concepto se difundid.

Antecedentes: Surgi6 a partir de 1972, cuando Bandler y Grinder crearon un
modelo de aprendizaje, desarrollo y excelencia humana, las siglas PNL
corresponden a la conexion entre mente, lingtistica y manejo corporal.
Programacién: Indica la intencidn del ser humano para programar su mente, sus
pensamientos, sus creencias.

Neuro: Indica que todo comportamiento se origina en procesos neuroldgicos.
Linglistica: Todos los procesos humanos se asimilan y se expresan a través del
lenguaje verbal y no verbal

Padres de la Inteligencia emocional: Peter Salovey, John Mayer
y Daniel Goleman

Padre de la PNL: Richard Bandler y John Grinder, dos estadounidenses
interesados en crear modelos terapéuticos que apoyaran el desarrollo y excelencia
del ser humano

Objetivo: Desarrollar el conocimiento y gestion emocional propio y
de los otros, lo que permite a las personas desarrollarse
personalmente e incrementar su bienestar

Objetivo: Desarrollar el potencial de una persona, a traves de programar su
comunicaciéon mental con ella misma y con lo que piensa de su entorno.

Premisa de trabajo: Se desarrolla la Inteligencia emocional
intrapersonal e interpersonal.

La primera habla del autoconocimiento y la autogestion emocional
en forma positiva y productiva y la segunda se refiere al
conocimiento y gestion positivo y productivo de la emocionalidad
de los otros

Premisa de trabajo: Se basa en que cada persona tiene una realidad de acuerdo
a la interpretacion que este le dé a la misma. Por lo cual, no existe una Unica
realidad, sino que existen tantas realidades como humanos en el mundo. Define
tres formas a traves de la cuales se percibe el mundo:

1) Kinestésico

2) Auditivo

3) Visual

Caracteristicas:

1) Autoconciencia/ Autoconocimiento
2) Autocontrol/ Autorregulacion

3) Automotivacion

4) Empatia

5) Manejo de relaciones

Caracteristicas:

1) Los rapidos resultados, generan sentido de autorealizaciéon y mejora en la
calidad de vida

2) Tiene un enfoque préactico que permite generar cambios gracias a las técnicas
sincronizadas que usa para el logro de una meta

3) Es una poderosa herramienta de comunicacion, persuasion e influencia hacia el
cerebro, para llevarlo a lograr los objetivos que se desean

¢Complementa el proceso de coaching? Si, un proceso de
coaching efectivo, requiere de la autoreflexion y el
autoconocimiento que brinda la inteligencia emocional intrinseca de
cada persona para asi, desarrollar su potencial personal y
profesional, y asi lograr resultados positivos para la organizacion

¢Complementa el proceso de coaching? Si, La PNL busca desarrollar el
potencial de los colaboradores, llevarlos a alcanzar su excelencia personal,
empoderarlos y llevarlos al logro, lo que resulta en rendimiento, productividad y
resultados en favor de la organizacion

Fuente: Valle (2011), Nicuesa (2012), Instituto Americano de Formacién e Investigacion (2014), Gestiopolis (2008)




Tabla 18. Caracteristicas Coaching organizacional con enfoque Inside - out

COACHING ORGANIZACIONAL EFECTIVO Y SOSTENIBLE

ENFOQUE INSIDE - OUT

Antecedentes: Surgi6é a partir de 1968

Representante del Enfoque Inside - Out: Sidney Banks, filosofo - tedsofo, psico-terapeuta y escritor escocés, quien durante casi cuatro décadas ensefio
su teoria en Europa y América del norte

Objetivo: Apoyar a cada persona para el descubrimiento de como crea su propia realidad de acuerdo a como se relaciona con ella, brindando mayor
consciencia y responsabilidad sobre la vida personal y profesional gue lleva.

Premisa de trabajo: Indica que el funcionamiento psicolégico humano, es sano, independiente de sus circunstancias, no hubo ni habra dafios, por lo cual la
persona cuenta con todos los recursos para desarrollar su potencial en cada momento. Donde las personas crean su propia experiencia de vida a través del
enganche que se tenga con su pensamiento, es decir que el mayor recurso para el cambio y la transformacién se encuentra dentro de cada persona.

Caracteristicas del coach: A nivel personal el coach debe ser: Claro y directo, confiable, influyente, positivo, con alta capacidad de escucha, entusiasta,
buen observador, respetuoso, paciente, seguro, autoconsciente, planificador, lider, ser inspirador, con capacidad para establecer relaciones y excelentes
habilidades comunicativas, y es efectivo cuando:

1) Tiene orientacion hacia los objetivos

2) Cuenta con capacidad de diagnéstico y de Gestion

3) Cuenta con capacidad de liderazgo

4) Es Flexible

5) Brinda soporte y seguimiento

El rol del coach

1) El coach — entrenador

2) El coach — guia

3) El coach — pointer

Caracteristica principal:

1) Todo cambio y transformacion, surge como resultado de un proceso de consciencia y entendimiento personal del funcionamiento psicologico, solo asi, el
cambio llegara a ser sostenible en el tiempo

¢Por qué se elige el coaching con este enfoque y no otra disciplina? Porque es un coaching que transforma desde el entendimiento de cada persona
hacia sus propia psicologia humana, las otras disciplinas parten del enfoque externo, donde se requiere siempre de algun otro elemento para generar el logro
de un objetivo, mientras que el enfoque de adentro hacia afuera, sostiene que todos los recursos para que una persona desarrolle su potencial ya estan
dentro si misma. Lo que es un enfoque mas productivo y 6rganico para guien lo implemente.

Fuente: Douglas Todd (2007), Sidney Banks (2010), Pérez Porto y Merino (2008)



Tabla 19. Diferencias entre el coaching out-inside / Inside-out

DIFERENCIAS PRINCIPALES ENTRE EL COACHING OUT - INSIDE / I SIDE - OUT

ENFOQUE OUT - INSIDE

Cuando solo se plantean técnicas de
motivacién, herramientas que promueven la
disciplina, estrategias de dolor y placer, y
solo se hace énfasis en el trabajo con la
gente a través de herramientas externas en
busca de un cambio, es como un arbol de
pocas raices, y muy débil, pues en el
momento en que el motivante externo se
acabe, asi mismo, los resultados de este
dejaran de dar fruto.

Imagen 2. Representacion 2 modelo

Fuente: Melero (2013)

ENFOQUE INSIDE - OUT

Cuando se promueve la comprensiony
entendimiento de cualquier comportamiento
(raices), se generan cambios efectivos y
sostenibles, en beneficio del mismo colaborador y
para la organizacién, pues brindara entendimiento
a cada persona de como ésta, esta creando su
realidad laboral, su experiencia dia a dia con
relacion a sus compafieros, a sus actividades,
entendera de donde proviene su desmotivacion,
su frustracion, su bajo desemperio y lograra tener
en sus manos la capacidad para cambiar su
experiencia y perspectiva de las situaciones, y por
ende que las situaciones en si pueden cambiar.

El entendimiento del funcionamiento humano desde su base, aporta el mayor crecimiento no solo a nivel personal, sino también a nivel profesional y
laboral, porque las herramientas de trabajo y de impulso no se encuentran afuera, y no se depende de una técnica, sino al contrario, todas las
herramientas para un buen desempefio laboral, para la motivacién, para el desarrollo de relaciones optimas, agradables y duraderas, para el

aumento de la productividad, entre otras, estaran dentro de cada trabajador.

personal y profesional

Es de gran beneficio econémico para el empresario que realice coaching con modelo inside - out, no solo porque la productividad se eleva, sino
porgue los motivantes externos ya dejan de ser la gasolina necesaria que mantiene los niveles de motivacion constantes, y pasa a ser un factor
motivacional complementario que puede darse para acelerar el proceso, pero no se hace indispensable, ya que los resultados y los
comportamientos esperados, ya no dependen de este factor, porque ahora todo comportamiento productivo surge como resultado de que cada
trabajador comprende en forma consciente la forma en que crea su experiencia laboral, y asume en forma proactiva y responsable su gestion

Fuente: Alamo (2017), Rojo (2010), Mackenzie (2018), Pérez, (2013), Pisqueras (2016)




Segunda parte

De este apartado en adelante, inicia la profundizacion tedrica del ciclo de coaching con
sus correspondientes herramientas, los cuales surgieron como resultado de cotejar
diferentes modelos de intervencion para el desarrollo organizacional, que pueden ser
verificados en (Vargas, 2011), con los modelos de enfoque inside-out desarrollados y
aplicados a nivel profesional por el estudiante, de esta forma, éste propone y postula su
propio modelo o ciclo que de forma clara, precisa y objetiva explica a la organizacién en
una forma simple y practica, como implementar un ciclo de coaching para el desarrollo
de la organizacion desde un enfoque que le brinda resultados sostenibles. Una vez la
empresa cuenta con este conocimiento, estard en la capacidad y autonomia de
implementar un proceso de coaching efectivo, optimizando asi su inversion y

garantizando una transformacion del problema desde la raiz.

De esta forma, se distingue que el ciclo esta compuesto por 5 fases, las cuales permiten
el tratamiento del problema desde su origen, hasta la verificacion y retroalimentacion de
su solucidn, de esta forma cada fase plantea el desarrollo de un objetivo, y para lograrlo
se propone la aplicacion de herramientas especificas, las cuales pueden ser usadas
todas, o solo una de ellas, esto depende de la necesidad, capacidad y cobertura que la

organizaciéon desee en su proceso de coaching.

Teniendo en cuenta lo anterior, y siendo el objetivo de la primera fase: Explorar y
diagnosticar el estado de la organizacion, se postula la encuesta y la rueda de la vida;
en la fase de andlisis, se pretende analizar los resultados obtenidos por las herramientas
diagnosticas aplicadas inicialmente, para este analisis se propone la matriz DOFA; En la
fase de planificacion, se busca desarrollar todo el plan estratégico que contiene los
objetivos, actividades, tiempos y tareas que requerira el proyecto, para esto se postula
el modelo SMART, Gantt e Ishikawa, en la fase de transformacién se genera la ejecucion
y puesta en marcha de la planeacion realizada en las fase anterior, y por ultimo en la
fase de retroalimentacion, se genera la evaluacion y diagndéstico final, donde se mide la
evolucion, cambio y desarrollo que ha tenido la organizacidén con respecto a la situacion
qgue ha sido objeto de exploracion, andlisis, planeacion y transformacién dentro del

proceso de coaching, este ciclo y sus herramientas se exploran a continuacion:
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Tabla 20. Herramientas aplicables Fase 1y 2 del ciclo de coaching

HERRAMIENTAS DE APLICACION A UN PROCESO DE COACHING - PARTE 1

FASE 1: EXPLORACION

FASE 2: ANALISIS

ENCUESTA

RUEDA DE LA VIDA

MATRIZ DOFA

Caracteristicas basicas: Es un procedimiento dentro de los disefios
de unainvestigacion descriptiva en el que el investigador recopila
datos mediante un cuestionario previamente disefiado, sin
modificar el entorno ni el fendmeno donde se recoge lainformacion
ya sea para entregarlo en forma de triptico, grafica o tabla. Los datos
se obtienen realizando un conjunto de preguntas normalizadas
dirigidas a una muestra representativa o al conjunto total de la
poblacién estadistica en estudio, con el fin de conocer estados de
opinidn, ideas, caracteristicas o hechos especificos.

Caracteristicas basicas: Es una herramienta
de coaching, que graficamente permite
identificar el nivel de satisfaccion o
insatisfaccién actual, en relacién a
diferentes areas de interes de lavida,
como: salud, familia, crecimiento personal,
trabajo, pareja, estudios, etc.

Caracteristicas basicas: Es una herramienta de estudio de la
situacion de una empresay determina las ventajas
competitivas de la organizacidn, analizando sus caracteristicas
internas (Debilidades y Fortalezas) y su situacion externa
(Amenazas y Oportunidades) en una matriz cuadrada.

Tipos de encuesta:
Segun sus objetivos: 1) Descriptivas, 2) Analiticas
Segun las preguntas: 1) Abierta 2) Cerrada
Segun el medio: 1) Digitales 2) Impresas

Beneficios:

1) Su elaboraciéon y desarrollo son simples
2) Su resultado grafico permite identificar
facilmente el grado de satisfaccion e
insatisfaccion en las diferentes areas
evaluadas
3) Permite conocer las areas que tienen
oportunidad de trabajo

Beneficios:
1) Proporciona un resumen visual de la organizacion
2) Su desarrollo y aplicacion son sencillos
3)Proporciona puntos de partida para la creacion de nuevas
ideas, estrategias
4) Es una herramienta versatil

Metodologia de la encuesta:
1)Definicién del estudio
2)Seleccidn y definicion de las variables
3) Disefio del cuestionario
4) Seleccion de la muestra
5) Aplicacién de la herramienta
6) Analisis de resultados
7) Presentacién informe final

éComo funciona?:
1) Se plantean 5 preguntas por cada area a
evaluar
2) Cada pregunta tiene un puntaje de 5
puntos
3) Se suman los puntos por cada area
4) cada puntaje se ubica en larueda
5) Se unen los puntos
6) Se identifica, que entre mas cerca este la
linea, menor es el grado de satisfaccidn,
entre mas lejos este, mayoresla
satisfaccion

éComo funciona?:
1) Hacer una lista de las fortalezas internas claves
2) Hacer una lista de las debilidades internas decisivas
3) Hacer una lista de las oportunidades externas importantes
4) Hacer una lista de las amenazas externas claves
5) Comparar las fortalezas internas con las oportunidades
externas y registrar las estrategias FO resultantes en la casilla
apropiada
6) Cortejar las debilidades internas con las oportunidades
externasy registrar las estrategias DO resultantes
7) Comparar las fortalezas internas con las amenazas externas y
registrar las estrategias FA resultantes

colaboradores y de la organizacion.

éPor qué se proponen estas herramientas?: Por qué son herramientas de sencillo desarrollo y aplicacién, no se requiere un nivel profundo de especializacidn, para que la misma
organizacion pueda desarrollarlos, igualmente su analisis y entendimiento son sencillos y permiten la toma de decisiones productivas en favor de la productividad de los

Fuente: Burgess (2015), Bernal C. (2010), Guzman, (2017), Gerencie (2017), Wikipedia (2006)



Tabla 21. Herramientas aplicables Fase 3 del ciclo de coaching

FASE 3: PLANIFICAR

HERRAMIENTAS DE APLICACION A UN PROCESO DE COACHING - PARTE 2

MODELO SMART

DIAGRAMA DE GANNT

ISHIKAWA

Caracteristicas basicas: Es una herramienta que apoya
en el establecimiento de objetivos, claros, definibles
y logrables, determinado por las siglas S.M.A.R.T.,
donde cada una genera un desarrollo de la meta
pretendida, para planeary proyectar su viabilidad.

Caracteristicas basicas: Es una herramienta
que permite ver el estatus de las
actividades planteadas hacia el
cumplimiento de un objetivo dentro de un
espacio de tiempo, de esta forma, mejorara
la visibilidad de los tiempos y actividades
de los procesos productivos

Caracteristicas basicas: Esta

herramienta, permitira identificar
graficamente las entradas o inputs que
se generan a un proyecto, sus outputs o
salidas esperadas y sus tiempos de
realizacidn, es decir, este diagrama

responde a las preguntas: ¢Qué?,

éCuando?, ¢iComo?

Beneficios:
1) Su aplicacion es muy sencilla
2) Brinda claridad en el establecimiento de objetivos
3) Permite identificar si el objetivo es lobgrable o
hay que realizar ajustes para buscar su viabilidad

Beneficios:
1)Mejorar la visibilidad de tiempos y
movimientos de las actividades que se
dirigiran para el cumplimiento del objetivo
2) Identificar la relacion entre las
actividades
3) Identificar fases criticas, para facilitar la
gestion de estas
4) Se identifican los recursos que requiere
el proyecto
5) Mostrar en una linea de tiempo las fases
para el cumplimiento del objetivo

Beneficios:
1)Su desarrollo y comprensidn son
sencillas
2) Se reconoce facilmente las tareas que
permiten el cumplimiento del objetivo,
sus tiempos de desarrollo y los recursos
necesarios para su ejecucion
3) Permite identificar los recursos con
mayor claridad, lo que permite
identificar su coste

éComo funciona?:

1) Establecer el objetivo que se desea alcanzar
2) Desglosar el desarrollo del objetivo, segin cada
sigla
3) S (Specific): Concretar el objetivo, determinar
especificamente lo que se busca, para evitar la
subjetividad en el desarrollo del plan de accién
4) M (Measuable): El objetivo debe ser medible,
debe ser cuantificable, para que se identifique
cuando se haya cumplido
5) A (Archivable): El objetivo tiene que ser alcanzable

y que se pueda mantener
6) R (Realistic): Plantear un objetivo realista, que
permita su logro en el tiempo establecido
7) T(Time): Se establece un tiempo para la ejecucion

é¢Como funciona?:
1) Listar las actividades en la columna
izquierda
2) Establecer el tiempo que requiere el
cumplimiento del objetivo
3) Calcular el tiempo que gasta cada
actividad
4) Graficar en barras horizontales los
tiempos calculados
5) Ordenar cronoldgicamente
6) Ajustar tiempos y secuencia de
actividades

y cumplimiento del objetivo

é¢Como funciona?:
Una vez se tiene claro el objetivo a
lograr, entonces:

1) Se establecen las tareas/actividades
que daraan cumplimiento al objetivo
final
2) Se determinan los tiempos de
ejecucion de esas tareas
3) Se identifican los recursos que va a
requerir el desarrollo de cada tarea

Fuente: Nieto Ponce (2015), Abasto (2015), Catherine ploue-smith (2015), Redbooth (2016), Gestion de
operaciones (2017), SPC consulting Group (2013)



Tabla 22. Indicaciones Fase 4 y 5 del ciclo de coaching

INDICACIONES DE APLICACION A UN PROCESO DE COACHING - PARTE 3

FASE 4: TRANSFORMAR FASE 5: RETROALIMENTAR

Caracteristicas basicas: Fase donde se identificara el
progreso que hatenido el proceso de coaching

Una transformacion organizacional sostenible debe
tener las siguientes caracteristicas:

1) La continuidad del trabajo por parte de la empresa: Beneficios:
Es responsabilidad de la organizacién dar continuidad 1) Aumenta el sentimiento de pertenencia
alos buenos hébitos que se hayan adoptado durante 2) Mejora el rendimiento
el proceso de coaching con el fin de seguir 3) Potencia los puntos fuertes de cada empleado
generando los resultados y comportamientos 4) Estrecha la relacién directivo-empleado
esperados por la organizacion. 5) Define estrategias y métodos de accion

2) El compromiso consciente y continuo de cada
trabajador: Se requiere también el compromiso
personal de cada trabajador, donde cada uno
responde consciente, responsable y proactivamente
en su gestion y desempefio y se vuelve responsable
de dar continuidad a lo aprendido a partir de las
retroalimentaciones recibidas por el proceso de
coaching, procurando no solo su crecimiento

Es importante que tanto la organizaciéon como los
trabajadores, se enfoquen en darle continuidad al cambio
que inicio la intervencién del coach, dando sostenibilidad
en los resultados para lograr robustecimiento de la
empresa, promoviendo el desarrollo y establecimiento de
buenos habitos y comportamientos, los cuales, seglin se

. L. . ) crean através de:
personal, sino su crecimiento a nivel profesional,

donde su desempefio y su productividad se eleveny
se potencien.

1) Tener consciencia del porqué y para que de tener un
habito

2) Generar repeticion en los comportamientos

3) Desarrollar continuamente el sentimiento de éxito
4) Generar reconocimientos

5) Implementar cambios gradual y uniformemente

6) Mantener la motivacién personal - organizacional

Fuente: Pensamiento y Gestion, Hernando Jaime Amorocho (2009), Manuel Restrepo (2017).



5. METODOLOGIA USADA

Esta monografia es de tipo: Compilacién, de acuerdo con (Tiposde, 2016), la cual busca
ofrecer la recopilacion de los principales autores, herramientas y conocimientos acerca
del coaching organizacional efectivo, con el fin de apoyar a las organizaciones que se

encuentren interesadas en implementar un proceso interno de transformacion.

Asi mismo y como parte de las caracteristicas de la monografia de compilacion, el
estudiante propone el estudio y aplicacion del coaching con enfoque inside — out, para el
desarrollo del ciclo de coaching organizacional, donde cada fase de este ciclo esta
compuesta por herramientas que son explicadas en detalle para la comprensién vy
aplicacion de la organizacion, lo anterior surgié como resultado de su estudio, y practica

profesional como coach del International coaching Group

A continuacién, se muestran las fases utilizadas para el desarrollo de la monografia:

Etapa 1: Investigacion y revision documental

Teniendo en cuenta que el coaching es una practica que abarca muchos aspectos de
desarrollo humano (personal, profesional, espiritual, familiar, econdmico, deportivo, entre
otros) en esta primera fase, es fundamental investigar e identificar informacion relevante,

referente al coaching organizacional efectivo, con el fin de identificar:
e Que es el coaching y para qué sirve
e Antecedentes y principales tedéricos del coaching

e El estado actual y proyeccion del coaching segun el estudio del International
Coach Federation

e Principales problematicas organizacionales internas a las que el coaching

brinda solucion
e Tipos de coaching segun su enfoque de trabajo
e Practicas, servicios, habilidades, tratamientos complementarios al coaching

¢ Identificacién del coaching efectivo para la correcta implementacion



e Formulacion de una propuesta general para la aplicacion del coaching

organizacional

Etapa 2: Referenciacion literaria

A nivel de desarrollo humano, coaching personal y organizacional, se encuentran
millones de teorias, estrategias, modelos, herramientas que aseguran generar el
crecimiento y resultados que se desean, razon por la que esta segunda etapa
metodoldgica se enfoca en brindar soporte referencial al documento, a traves de citar las
fuentes literarias especializadas en el coaching organizacional efectivo, identificando los
principales representantes, corrientes, teorias y propuestas, asi como las principales

problematicas organizacionales que el coaching puede llegar a solucionar.

Asi mismo se referencia el estudio realizado por el International coach Federation ICF

con el fin de aportar claridad, perspectiva y apoyo informativo para el lector.

Etapa 3: Identificacion de la problematica

Teniendo en cuenta la etapa 1 y 2, se identifica el principal problema que se encuentra
es que muchas empresas no tienen claridad con respecto a las herramientas,
estrategias, procesos, habilidades o competencias que se pueden desarrollar a nivel
interno para mejorar su cultura organizacional, la sinergia entre los colaboradores, la
buena comunicacion, la adaptacién al cambio, la efectividad en el liderazgo, etcétera, y
asi, lograr potenciar su talento humano y en consecuencia elevar sus niveles de

competitividad en el mercado.

Por lo anterior, se busca generar autonomia en las organizaciones al darles
conocimientos sobre el coaching como herramienta de transformacion interna, para que
éstas tengan bases para iniciar un proceso de coaching efectivo, con miras de un

beneficio integral de todos los miembros que la componen.

Establecido lo anterior y una vez, que la organizacidon cuenta con el conocimiento y

claridad sobre que es el coaching, sus beneficios, herramientas de aplicacién, enfoque



efectivo y sostenible, y el modelo de aplicacion, entre otros, podria llegar a solucionar de
manera autdbnoma los aspectos problematicos tradicionales de una organizacion, como

lo son:

e El estancamiento, falta de crecimiento, riesgo de permanencia, desarticulacion
y falta de vision, baja productividad, desmotivacién, no cumplimiento de metas,
mala comunicacion, deficiente clima organizacional, entre otras,
(probleméticas que son mencionadas a profundidad en el planteamiento del
problema) las cuales pueden ser trabajadas y solucionadas a través de un

proceso de coaching con enfoque inside - out.

Etapa 4: Andlisis de las teorias complementarias y el coaching

En esta etapa se busca clarificar al lector que practicas son coaching, y cuales no lo son,
cual es la base para realizar un coaching organizacional efectivo y sostenible, y asi
mismo identificar cuéles son aquellas practicas, herramientas, técnicas o habilidades
complementarias que se puede usar en el proceso de coaching y asi acelerar los

resultados que la organizacion desea lograr.

De esta forma se analizan las caracteristicas de cada practica, sus representantes, sus

propuestas y sus estrategias.

La postulacién del modelo inside-out es una propuesta del estudiante, en base a su
estudio como Life Coach del International Coaching Group, en la cual se genera la

aplicacion de esta herramienta tanto a nivel personal como a nivel organizacional.

Etapa 5: Planteamiento de la aplicacion de métodos de coaching empresarial

Esta etapa del trabajo le brinda al lector (estudiante/ coach/ empresario) un ciclo préctico
de aplicacion de coaching organizacional con el fin de otorgar herramientas para su

implementacion y analisis.

Este ciclo, estd compuesto por cinco fases como lo son las fases: Exploratoria, de

andlisis, de planificacion, de transformacion y de retroalimentacion. Fases que se



desarrollaron en base a los conocimientos del estudiante adquiridos en la carrera
profesional, como en su experiencia personal y profesional como coach de
transformacion, de esta forma, el ciclo propone herramientas como: El diagnostico a
través de instrumentos como la encuesta, la rueda de la vida, el modelo de metas
SMART, la matriz DOFA, el diagrama de Gantt, diagrama de Ishikawa, herramientas que
la organizacién puede aplicar de manera autbnoma para implementar un proceso de

transformacion interno.

Etapa 6: Conclusiones

En esta ultima etapa se relacionan las conclusiones a las cuales se ha llegado en
consecuencia al estudio, investigacion y analisis del coaching organizacional, donde el
estudiante relaciona su interpretacion personal y asi mismo los motivos que le impulsaron

a desarrollar la monografia con esta tematica.



6. DISENO METODOLOGICO

En el disefio metodoldgico se propondran diferentes herramientas para el desarrollo e
implementacion de un proceso de coaching integral en una organizacion que apoye la
gestion del talento humano y como consecuencia transforme positivamente la cultura
organizacional, pero antes de profundizar en el proceso, se explicara la probleméatica que
presenta el coaching, en referencia a la aplicacion de algunas herramientas que resultan
ser poco efectivas, generando pérdida de tiempo y de dinero en la organizacion, por lo
cual, se busca brindar claridad y bases sélidas a las organizaciones, y que en el momento
gue se desee implementar un proceso de coaching, tengan conocimiento del enfoque de
coaching que les puede dar cambios en forma sostenible y duradera, como lo afirma

(Camino al coaching, 2008).

Por lo anterior, se presentan los dos enfoques de aplicacion que tiene el coaching, de

acuerdo a la corriente del cual provenga:

(1) Enfoque: Out - inside (de afuera hacia adentro)

(2) Enfoque: Inside — out (de adentro hacia afuera)

Su diferencia principal radica en que el primer enfoque, Out — inside (1), es el enfoque
del coaching tradicional, que se basa en el desarrollo y aplicacion de estrategias, de
formulas, de pasos y estructuras que otros han creado con el animo de lograr los
objetivos, es decir, que hace uso de recursos externos para el logro de objetivos, como
lo explica (Ariza, 2014).

El segundo enfoque, Inside — out (2), ya no busca los recursos a nivel externo, sino que
se enfoca en los recursos propios e internos que tiene cada ser humano para el logro de
sus objetivos, es decir, el logro de una meta ya no es impulsado por el entorno (Ej. Charla
motivacional, técnicas de dolor y placer, estimuladores externos, entre otros), sino que

es impulsado por un sentido de consciencia y comprension interna, que permite el uso



del 100% de la recursividad interna de cada trabajador, para el logro sus objetivos y la

transformacion de su ambiente (Quesada, 2014).

La empresa tendra limitantes con en el enfoque out — inside (1), si su objetivo es tener
soluciones de raiz y cambios sostenibles porque el impacto y efectividad de este modelo
es limitado, ya que el cambio se genera desde herramientas externas que apoyan el
cambio a costa de la motivacién, no de la consciencia, y cuando se depende de la
motivacion, se corre el riesgo, que cuando el factor motivante deja de ser llamativo, asi
mismo el comportamiento de las personas va a cambiar. Es como el conejo que va detras

de la zanahoria, una vez la consigue deja de luchar, porque ese algo ya no existe.

Mientras que un proceso de coaching basado en el enfoque inside — out (2) busca
generar consciencia desde donde surgioé el comportamiento, y logra el cambio a través

de los mismos recursos internos de cada persona.

Razén por la que se identifica que las organizaciones que continden aplicando un
enfoque out - inside (1), seguiran teniendo los sintomas de la problematica vigentes de
una u otra manera, ya que la raiz de la situacion no ha sido gestionada correctamente,
mientras que aplicando el enfoque inside — out (2), la problematica si lograra tener una
solucion desde la concientizacién y comprension de cada persona, lo que quiere decir
gue los cambios ademas de darse en formas mas rapidas, también seran cambios mas

profundos y sostenibles a diferencia del primer enfoque.

A continuacion, se plantean algunas estrategias tradicionales con enfoque externo, que
son usadas para incrementar la motivacion a nivel organizacional, de acuerdo a (Buenos

negocios, 2013):

e Motivantes econdmicos: En contraprestacién de una labor realizada, se le
entrega al trabajador un pago acordado denominado salario, asi mismo se
encuentra otra clase de incentivos econémicos dados a través de bonos y
comisiones que se entregan de acuerdo al cumplimiento de ciertos objetivos,
este tipo de bonos son comunes en los equipos comerciales, que buscan un

cumplimiento periédico de ciertas metas.



e Motivantes de Dolor: Estos son motivantes que, aungue no son positivos, le
brindan al empresario el resultado que desea, y por esto se siguen aplicando.
Estos motivantes de dolor, hacen referencia a la manipulacion, gritos, presion,

amenazas de parte del superior a los trabajadores.

e Motivacion mediante ascenso: El ascenso tiene la capacidad de incentivar a
aquella persona que desea hacer carrera dentro de la misma organizacion, sin
embargo, no todas las personas tienen esa expectativa, por lo cual es una

motivacién para muy pocos trabajadores.

e Motivacion mediante horarios: Esta es una motivacion que funciona para el
trabajador y que es mas econOmica para el empresario, porque en vez de
generar remuneracion econdémica, incentiva a través de tiempo libre, salidas

mas temprano, flexibilidad de horarios, entre otros.

e Motivacion mediante reconocimiento por la labor hecha: En muchas
empresas se genera reconocimiento a los empleados después de cierta
cantidad de afios de labor continuada, a través de un incentivo, o a través de

un objeto conmemorativo, entre otros.

e Fiestas y reuniones: Estas pueden promover la cercania entre todos los

miembros de la organizacion y generar un mayor sentido de pertenencia.

e Herramientas de coaching externas: A nivel de coaching también existen
muchas estrategias que requieren esa voluntad activa para hacer que las
cosas pasen, como ejemplos se encuentran: Conferencias motivacionales,
Modelos de obtencion de metas, ley de atraccion, pensamiento positivo,

los pasos de la escucha activa, formulas del éxito, dominio de las
emociones, entre otras. Estas técnicas pueden ser complementarias a un
proceso de coaching, pero no pueden ser la base de un proceso de

transformacion que la empresa busque para el largo plazo.

Todos los incentivos anteriores tienen la capacidad de brindar resultados a muy corto
plazo, ya que todos son incentivos que se ofrecen a las personas desde una perspectiva

externa a ellos. Es decir, ofrecer motivacidon econdmica, 0 con un ascenso, o mediante



flexibilidad de horarios, o por reconocimientos por afios de labor, o a través de fiestas,
son motivaciones que el dia que se dejen de ofrecer, el comportamiento desaparecera,
porque son recursos que se ofrecen con el animo de despertar la voluntad de las
personas en pro de influenciarlas a hacer lo que la empresa desea, pero lo que la
organizacion no se da cuenta es que el uso de la voluntad es limitado, y para que siga
permaneciendo el comportamiento deseado, entonces debe persistir el motivante

externo, es como tener que empujar un carro cada tanto para que siga andando.

Por lo mismo, es muy importante que se identifique desde que lugar estan partiendo las
organizaciones para motivar cambios en los trabajadores, pueden implementar
motivantes externos que apoyen la consecucién de un objetivo y es valido hacer uso de
ellos, pero lo principal es identificar que la motivacion mas importante y a la que se le
debe prestar mayor atencién es la motivacion que se genera desde el interior, ese sentido
de consciencia que permite que los cambios se sostengan en el tiempo, y que se
sobrepasen las dificultades personales o profesionales que se tengan y que puede
generar un desempefio y una productividad sostenible aun si no hubiesen motivantes

externos, como lo explica (Cavazos, 2003).

Si el proceso de coaching organizacional, se implementa desde el modelo inside — out,
se generara un sentido de consciencia interno, que se convertira en el motivante mas

importante del desarrollo, evolucion y crecimiento de la empresa.

Los aspectos que se tratan a continuacion, indican los beneficios organizacionales que
se pueden generar tras la implementacion de un proceso de coaching con enfoque

inside-out:



Tabla 23. Beneficios de la aplicacién del coaching con enfoque Inside — out

BENEFICIOS COACHING CON ENFOQUE INSIDE - OUT

LOS COLABORADORES, TOMAN
CONSCIENCIA SOBRE LA FORMA EN
COMO CREAN SU EXPERIENCIA
PERSONALEN SU TRABAJO

SE AUMENTA LA CONEXION Y SINERGIA
ENTRE LOS COLABORADORES

SE MOTIVA LA GESTION, AUTONOMIA
Y RESPONSABILIDAD DE CADA
COLABORADOR

SE DESARROLLA LA MAESTRIAY
CONFIANZA EN CADA COLABORADOR

SE DESARROLLO SINCRONIA ENTRE EL
PROPOSITO PERSONAL DEL
COLABORADOR-Y EL PROPOSITO
ORGANIZACIONAL

De acuerdo a (BANKS, THE MISSING
LINK, 1998), es muy importante que el
coach organizacional promueva el
desarrollo de la comunicacion, la
gestion de conflictos, la motivacion,
lainteligencia emocional, desde una
perspectiva donde se genere
entendimiento en las personas, de
donde surgen los comportamientos,
que los impulsa, que son las
emociones realmente, de donde
provienen, cual es la dinamica que las
personas tienen con su pensamiento
personal y de acuerdo a este, como
actuay como se relaciona con lo que
Ilama: realidad, como genera sus
resultados en términos generales.

Es necesario generar en los
trabajadores ese sentido de
conectividad, donde sienten parte de,
promoviendo habilidades para generar
relaciones conscientes, sanas y
perdurables. El coaching organizacional
promueve la consciencia personal y del
otro, y a partir de alli desarrolla
relaciones de valor, las cuales tienen la
capacidad de autogestionar en forma
productiva cualquier diferencia o
conflicto. Lo que apoya la culturay
clima organizacional y apoya el
bienestar, vinculo y sentido de
pertenencia de los trabajadores
durante su tiempo de laboren la
empresay en consecuencia cualquier
proceso laboral tendra mayor sinergiay
fluidez

Se promueve la autonomiay la
responsabilidad en los colaboradores,
donde estos tienen la capacidad de
tomar decisiones para la buena
gestion de sus actividades, aplicando
variedad a sus procesos,
desarrollando propuestas para el
mejoramiento contindo. Cuando los
colaboradores dentro de una
organizacion carecen de autonomia, y
los procesos son rigidos, se genera
desmotivacion, razon por la que,
mantener a los empleados
motivados, es darles la oportunidad
de proponer, de innovar, de asumir
consecuencias de sus decisiones. Esto
promueve un ambiente creativo, de
retroalimentacion y de crecimiento,

Este factor tiene que ver con el
sentimiento de certezay seguridad
proveniente del buen desarrollo de
su labor, donde el trabajador se
siente a gusto con la aplicacion de
nuevos conocimientos, y donde
identifica que estos conocimiento
son valorados por |a organizacion,
estan generando aporte y son
reconocidos. Esto brinda ala persona
confianza en si mismo, es un
estimulante intangible que va a hacer
que la persona continue reforzando
ese comportamiento positivo.

La organizacidn tiene un gran
proposito resumido en la misiony
vision, sin embargo las personas no
necesariamente se mueven por este
proposito, por esto, el coaching
organizacional busca identificary
generar sincronia entre el proposito
personal de cada colaboradory el
propdsito organizacional, y de esta
forma desarrollar ese sentido de
contribucion que de manera directa
aporta autorealizacidn, porque siente
que ademas de contribuir al
cumplimiento de los objetivos
organizaciones, tambien contribuye
al cumplimiento de sus propios
objetivos personales, como lo indica
(Universidad Eafit, 2015).

Fuente:

Banks, the missing link, (1998), Sidney Banks (2010), Gallo (2007), Smith (2014), Carbejo (2014), Universidad Eafit (2015).




Asi mismo, se identifica que cuando el coaching organizacional no se aplica con las

bases adecuadas, se puede presentar problematica para la organizacion, porque la

situacion que desean atacar, no tendra una solucion de raiz. De esta forma, que el

coaching out — inside, es un coaching incompleto, pero el coaching inside — out es la

base esencial para generar soluciones y transformaciones a nivel organizacional y

ademas brinda la posibilidad de ser complementado por el modelo out-inside, (mientras

gue en forma inversa no es posible).

Los principales beneficios que brinda el modelo de coaching inside-out a los trabajadores

y directivos son:

Ganar perspectiva y claridad en la toma de decisiones

Identificar la fuente que mueve los comportamientos

Identificar de donde proviene la experiencia personal de cada trabajador
independiente de la circunstancia que esté pasando, de su rol en la
empresa, de su nivel jerarquico, entre otras.

Identificar que no hay que dominar emociones, hay que comprender de
donde provienen sin tener que cambiarlas o hacer algo con ellas

Mejorar la relacion intrapersonal de cada uno

Mejorar las relaciones interpersonales a través de promover un ambiente
de comprension ante la situacion propia y del otro

Plantear estrategias de cambio personal, profesional y organizacional
duraderas

Identificar el lugar 6ptimo de donde partir para la ejecucion de cualquier
plan de accion

Desarrollar su potencial en niveles de excelencia y satisfaccion

Tener la capacidad de tener bienestar en medio de las dinamicas y
procesos que demanda la organizacion.

Mejorar la productividad de cada persona y de cada grupo de trabajo



Teniendo como base la informacion anterior, se procede a proponer el ciclo de aplicaciéon
del coaching, con las correspondientes herramientas que apoyan a la organizacion, que
desee implementar un proceso de coaching para generar cambios y transformaciones
internas, para eso, es importante tener en cuenta los siguientes dos aspectos, segun
(Great Place to Work, 2016), que son:

1. ¢Qué hace de su empresa, un lugar excelente para trabajar?

No son los procesos, las politicas, las instalaciones las que hacen de una empresa la
mejor para trabajar, son las relaciones que se construyen dia a dia entre empleados y

lideres, las que fomentan una cultura y un clima de cooperacién y desarrollo integral.

Segun la visién del empleado, el cimiento de una buena relacidén organizacional se basa

en:
o La confianza que se tiene para quien trabajan
o El sentimiento de orgullo por la labor que se realiza
o Un disfrute y realizacion constante a través de sus actividades laborales
o El desarrollo de relaciones productivas con las personas que trabaja

La confianza es la piedra angular que fomenta el ambiente de mayor sinergia para los
colaboradores, y este es responsabilidad de los directivos de la organizacion a través de
la credibilidad que generan, la coherencia entre lo que se habla y lo que se practica, el
respeto manifestado entre colaboradores, asi mismo el sentir que el colaborador tiene
hacia la labor que ejecuta y su identificacion y realizacion con sus actividades, y con las
personas que comparte son muy valiosos para lograr un lugar agradable para los

colaboradores y apto para su desarrollo personal y el crecimiento empresarial.



Imagen 4. Ciclo de confianza del empleado.
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Fuente: Best place to work (s.f.)

Segun la vision del lider, la organizacion se encuentra en su estado 6ptimo cuando:
o Los objetivos organizacionales se cumplen o se sobre-cumplen
o Los trabajadores ofrecen su mejor si para el desarrollo de su labor
o Se trabaja como una familia, cooperado, de integralidad, de confianza

En laimagen 6. Se relacionan los 9 pilares que tienen los lideres para ser generadores
de confianza y promotores del tipo de empresa que visionan, se identifica que los
mejores lugares para trabajar logran los objetivos organizacionales, Inspirando,
comunicando y hablando y sus empleados daran lo mejor de si cuando se invierte en
su desarrollo, se les cuida y se les agradece, y pueden trabajar como una Familia

cuando se contrata, se comparte y se celebra.
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Imagen 5. Pilares del liderazgo para generar confianza.
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Fuente: Best place to work (s.f.)

Como se menciond, los modelos anteriores han sido postulados, implementados y
desarrollados exitosamente por mas de 25 afios por Great Place to Work, siendo
aplicables a cualquier tipo de empresa, independiente de su tamafo y madurez, e

independiente de la demografia sobre la que se aplique.

Una vez mencionado lo anterior, se plantean las herramientas para la evaluacion y
transformacion de la organizacion, usando como ejemplo: La cultura organizacional,
planteadas a través de un ciclo de coaching es cual pasa por fases de exploracion,

analisis, planificacion, transformacion y retroalimentacion, para lograr su efectividad.
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Son muchas las herramientas de diagnostico que el coaching puede usar en su favor
para iniciar su trabajo y gestion con el personal de trabajo. En la fase exploratoria, se
identifica el estado real de como se encuentran los colaboradores a nivel personal y a
nivel laboral, continuada por la fase de andlisis, donde se decanta la informacion obtenida
en la exploracion y se analizan sus resultados dentro de los cuadrantes de fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas, lo que lleva a la siguiente fase de Planificacion,
donde se plantean las estrategias y acciones en pro de generar el cambio de la cultura
organizacional desde un modelo Inside-out, continuado por la fase de trasformacion, fase
en la cual se desarrolla el plan de accion, el cual dara los resultados planeados en las
fases anteriores, y finaliza con una fase de retroalimentacion, la cual indicara el
crecimiento y evolucion que la organizacion tuvo durante el proceso. La estructura de
este modelo es propuesta propia del estudiante.

Imagen 6. Ciclo de coaching para la transformacion de cultura organizacional.
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1) FASE EXPLORATORIA

La fase exploratoria, tiene como objetivo determinar cual es la
perspectiva actual y real que tienen los empleados sobre la cultura
organizacional, donde se identifica: ¢ En qué medida esté definida

y compartida la vision y mision de la empresa?, ¢ Cual es la actitud de los miembros de
la organizacion ante el cambio?, ¢ Cual es el estilo de supervisién que predomina?, ¢En
gué medida estan claramente definidas las funciones y procedimientos de trabajo?,
¢, COmMo se asignan recursos, recompensas y castigos?, ¢En qué medida los miembros
compiten o cooperan entre ellos?, ¢(Cémo se resuelven los conflictos entre los

miembros?, segun (Burgess, 2015).
., Qué es?

El cuestionario es un instrumento de medicion, disefiado por un conjunto de preguntas
para generar los datos necesarios para lograr el objetivo de una investigacién, los
resultados se pueden estandarizar y uniformar en el proceso de recopilacion, segun
(Bernal C. , 2010).

¢,Cuales son los criterios para el disefio de un cuestionario?
En la fase previa a la elaboracion de un cuestionario es importante:

o Tener claridad sobre los objetivos que se quieren alcanzar con este, y saber
cudl es la pregunta problematizadora que se pretende estudiar

o Conocer las caracteristicas de la poblacion sujeta de estudio

o Indagar si previamente se han realizado cuestionarios o otras herramientas

de estudio del tema a tratar

o En caso de que no exista cuestionario o herramienta de indagacién previa,
entonces se debe plantear el formato de preguntas y respuestas de la
encuesta, y determinar si serdn preguntas: Abiertas, cerradas o de

respuesta a escala.

o Después de definir el tipo de pregunta y respuesta de la encuesta, inicia la
redaccion de las preguntas



o Establecer el flujo y estructura del cuestionario, iniciando con el
reconocimiento sociodemografico del encuestado y proponiendo preguntas
sencillas e interesantes, iniciando con preguntas de tipo general y plantear

las de mayor dificultad en la parte intermedia

o Se puede aplicar la encuesta a una pequefia muestra de la poblacion,
previamente a sacarla al total de la empresa, con el fin de corroborar que
el cuestionario posea los criterios de confiabilidad y validez.

e Elaborar el cuestionario con la totalidad de la organizacion, teniendo en
cuenta cualquier ajuste que pudiese haber surgido de la prueba piloto

anterior.

La aplicacion de la encuesta, sus resultados, su analisis, son parte del proceso, pero la
parte mas importante del mismo, es lo que se hace una vez se retroalimenta a cada
trabajador. De esta forma se espera que el trabajador identifiqgue y acepte la
retroalimentacion que se le da, y genere un plan de accidon que le permita mejorar su
desempeiio. Este proceso solo tiene valor para la organizacion y para el empleado,
siempre y cuando haya un plan de accion de por medio, de lo contrario es informacion

sin utilidad.
Formato de ejemplo

Se empleard la encuesta como herramienta de diagnéstico, la cual se aplica a todos los
colaboradores de la organizacion, desde las areas operativas a las areas estratégicas,
con el fin de lograr explorar el panorama en la forma mas amplia posible para asi lograr
un analisis objetivo de toda la organizacién, asi mismo, se toma como referencia (Vision

mundial Colombia, 2005) para el desarrollo del instrumento:



ENCUESTA DE DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Con un cordial saludo se les da la bienvenida a la herramienta de medicién de la cultura
organizacional afio 2018, le invitamos a que pueda tomar unos minutos para desarrollar

esta encuesta lo mas objetiva y conscientemente posible. Gracias.

Objetivo: Poder conocer fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades de la

organizacion

PRIMERA PARTE: INFORMACION GENERAL

La informacion suministrada sera para uso exclusivo del estudio
Edad:

Sexo:F_ M

Fecha:  Hora:

Antigiiedad del cargo:

Antigliedad en la organizacion:

Grado de instruccion: Primaria __ Secundaria ___ Superior __ Postgrado __ Otro
Experiencia laboral en cargos gerenciales: Si__ No __

SEGUNDA PARTE: CUESTIONARIO

La calificacion es dada entre:

(1) Estoy en desacuerdo

(2) Tiendo a estar en desacuerdo

(3) tiendo a estar en acuerdo

(4) Estoy de acuerdo



Imagen 7. Ejemplo de encuesta como herramienta de Diagnostico, Parte 1

Tiendoa Tiendoa
Estoy de Estoy en
estarde  estaren
acuerdo desacuerdo
No. Preguntas acuerdo desacuerdo

1 Mesiento orgulloso(a) de trabajar en la Organizacion
2 Conozco cudl es la Vision de la organizacidn y me identifico con ella
3 Conozco cual es la Mision de la organizacion y me identifico con ella
4 Conozco los Valores corporativos y me identifico con ellos
5 Pienso que en la Organizacidn se viven |los valores corporativos
6 Pienso que en la Organizacion en Colombia Valoramos a las Personas
7 Pienso que en la Organizacion hay compromiso social
8 Pienso que en la Organizacidn hay lideres sensibles
9 Estoy bien informado(a) acerca de |as estrategias y objetivos de la Organizacion
10 En general, considero que la Organizacion esta bien liderada
11 Estoy bien informado(a) acerca de las estrategias y objetivos de mi area / equipo de trabajo
12 El (la) lider de mi drea/equipo me informa oportunamente sobre los temas y novedades que impactan nuestro trabajo
13 Considero que en mi drea /equipo nos comunicamos en la forma y con |a frecuencia que nuestro trabajo requiere
14 En general, en la Organizacidn nos tratamos unos a otros con respeto
15 El (la) lider de mi drea /equipo nos trata con respeto y consideracion
16 Los (las) lideres de otras areas / equipos me tratan con respeto y consideracion
17 Los (las) lideres de otras areas /equipos tratan al personal de su drea con respeto y consideracion
18 En mi drea /equipo se fomenta y acogen las sugerencias para mejorar el trabajo
19 En mi drea / equipo contamos con un plan de trabajo compartido y claro para todos sus integrantes
20 En mi drea/ equipo hacemos seguimiento a la consecusion de las metas y objetivos del equipo
21 Conozco claramente |a contribucion esperada de mi trabajo
22 El (la) lider de mi equipo me da retroalimentacion clara y oportuna sobre mi trabajo
23 Cuento con las herramientas, elementos y equipos adecuados para realizar mi trabajo
24 Considero que el trabajo que realizamos en mi drea/ equipo es de buena calidad
25 En mi drea /equipo nos apoyamos unos a otros en la realizacion del trabajo
26 En mi drea buscamos en equipo mejores formas de hacer el trabajo
27 las areas de la Organizacion, de quienes requerimos apoyo en mi Unidad, buscan mejorar la forma de apoyarnos
28 Me gusta la posicion que desempefio
29 Tengo claridad sobre las funciones y responsabilidades asignadas a mi posicion
30 La posicidn que desempefio me ofrece retos profesionales interesantes

Fuente: Autoria propia



Imagen 8. Ejemplo de encuesta como herramienta de Diagnostico, Parte 1

Tiendoa Tiendoa
Estoy de Estoy en
estar de  estar en
acuerdo desacuerdo
No. Preguntas acuerdo desacuerdo

31 La carga de mi trabajo es adecuada

32 Messiento satisfecho(a) de los logros que alcanzo con mi trabajo

33 La Organizacidn fomenta y me da oportunidades para mi crecimiento espiritual y personal

34 La Organizacidn me ofrece la capacitacion necesaria para realizar mi trabajo

35 Pienso que la Organizacidn me ofrece oportunidades de desarrollo de mi carrera al interior de la misma

36 Considero que la remuneracion que recibo estd acorde con las labores que desempefio

37 Considero que la remuneracion que recibo es similar a la de mis colegas con responsabilidades equivalentes a la mia
38 Pienso que en general, en la Organizacion se respetan y valoran la diversidad de opiniones

39 Pienso que en mi drea / equipo se respeta y valora la diversidad de opiniones

40 Pienso que en la Organizacidn podemos expresar opiniones sin temor a represalias

41 Pienso que los lideres de la Organizacion nos dan ejemplo sobre como solucionar los conflictos / diferencias que surgen

42 Considero que los conflictos / impases que surgen en mi rea / equipo se aclaran y/o solucionan oportuna y claramente
43 Pienso que el lider de mi drea contribuye positivamente a solucionar los conflictos / impases que surgen

44 Considero que en la Organizacidn no se evidencian "favoritismos"

45 En la Organizacion las personas practican la coherencia de los valores personales y corporativos

46 Dentro de la Organizacién no hay roscas de privilegios

47 Los espacios de enriquecimiento espiritual son suficientes y fomentan cambios y credibilidad

48 Me siento motivado(a) en la Organizacion

49 Aln luego de la jornada laboral, me mantengo motivado(a) con la Organizacion

50 Considero que desde que soy parte de la Organizacion, he experimentado transformacién en mi vida personal y familiar
51 Mi familia podria decir que he experimentado transformacién en mi vida personal, desde que soy parte de la Organizacion
52 Mi familia diria que me ve motivado en la Organizacion

53 Puedo decir que experimento plenitud y realizacion dentro de la Organizacion

54 En esta organizacion la jerarquia no es sindnimo de abuso de poder

55 Experimento los beneficios que ofrece la Organizacion tales como salud, educacion, otros (puede comentar al final)
56 En la organizacidn el estilo de liderazgo de "acompafiamiento” predomina sobre el estilo de liderazgo de "solo jefe"
57 Los lideres de la organizacidn son modelos y/o ejemplo de vida a seguir aln por fuera de la organizacion

58 Considero que tengo actitudes para dejarme liderar, acompafar y moldear dentro de la organizacién

59 En la Organizacion no existen los grupos cerrados y aislados de las demas personas y dindmicas de trabajo

60 Considero que vivo una etapa de compromiso activo y vigente con la Organizacién

61 Considero que en la organizacidn se evidencia el compromiso de la mayoria de las personas que en ella trabajan

62 Los procesos de planeacién dentro de la Organizacidn son participativos con los empleados

63 En la Organizacidn respetamos las diferencias de credo

64 En la Organizacion valoramos por igual a hombres y mujeres

65 En la Organizacion afirmamos la diversidad de raza y cultura

66 En la Organizacion reconocemos y respaldamos a las personas con limitaciones fisicas

67 Considero que en la Organizacion practicamos |la "meritocracia"

68 Los procesos de trabajo son claros y efectivos dentro de mi drea de trabajo dentro de la Organizacién

69 Los procesos de trabajo son claros y efectivos dentro de otras dreas de trabajo de la Organizacion

70 En la organizacidn practicamos el trato claro y genuino de las personas, sin irrespetos, sarcasmos o murmuraciones
71 Considero que dentro de mi rol he sido empoderado(a) adecuadamente para cumplir a cabalidad mis compromisos
72 Considero que la Organizacion busca aprender de sus errores y aplica estos aprendizajes en las nuevas précticas

Fuente: Autoria propia



Una vez realizada la encuesta por todos los colaboradores, esta debe ser entregada al
validador del proceso, quien sera la persona que tabula los datos de las diferentes

encuestas.

ANALISIS CON RUEDA DE LA VIDA

A continuacion, se relaciona la segunda herramienta diagndstica, la cual esta guiada a
conocer a los colaboradores en términos personales, ya que sus resultados pueden
brindar mas elementos para el desarrollo de estrategias de parte de la organizacién, en

pro de la productividad y resultados de sus colaboradores.

Esta, es una herramienta que permite identificar graficamente el estado real de aquellos
factores clave de la vida, usualmente se maneja a nivel personal. Donde cada factor
evaluado tiene una calificacibn maxima de 35 puntos, los cuales se obtienen de la

calificacion de 7 preguntas que determinan el promedio por area.

Para ejemplificar mucho mejor, a continuacién, se relacionan 7 factores claves que se
usan de ejemplo para este desarrollo, y por cada factor, el detalle de las 7 preguntas que

permiten plantear el promedio de cada area.

Areas a evaluar:
1) Familia
2) Salud — Fisico
3) Profesional
4) Finanzas
5) Personal — Espiritual
6) Personal — Intelectual

7) Social Entretenimiento



A continuacion, se establecen las preguntas que permiten promediar el estatus de cada
factor. Cada pregunta se calificara en una escala de 1 a 5 donde 5 es Totalmente cierto,

y 1 es Nada verdadero.

1) Familia

Paso suficiente Tiempo con mi Familia

Paso suficiente Tiempo con mi pareja

Tengo una buena relacion con mis Padres

Tengo una buena Relacion con mis Hijos

Tengo una buena Relacién con mi Pareja

Doy prioridad a la familia

Tengo una buena Relacién con mis otros familiares

!hhmmwww
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2) Salud — Fisico

Mi peso es adecuado

Tengo una alimentacién saludable
Realizo ejercicio

Bebo suficiente agua

Nivel de Energia

Duermo suficiente

No consumo Alcohol, Tabaco, etc.

2
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3) Profesional

Tengo trabajo estimulante

Trabajo en lo que me gusta

Mis capacidades son aprovechadas

Estoy en continuo crecimiento y desarrollo

Mi ocupacion me puede satisfacer econdmicamente en el futuro
Si pudiera, haria mi trabajo sin cobrar

Cuento con un plan de crecimiento profesional

o1 o1 |01 |01 |01 Ol
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4)

5)

6)

7

Finanzas

Cuento con un Presupuesto personal detallado

Cuento con Inversiones de acuerdo a mi perfil

Ahorro continuamente

Conozco mi situacién patrimonial cada mes

Cuento con un fondo de reserva

Llevo el registro de mis gastos constantemente

Mi profesion me genera ingresos suficientes de acuerdo a mis expectativas

Personal — Espiritual

Me considero una persona espiritual

Tomo tiempo para meditar y reflexionar

Tengo claras mis metas y valores

Vivo en congruencia con mis valores y creencias
Estudio mis creencias espirituales

Practico mis creencias espirituales

Considero que mi vida tiene un proposito

!U‘I-bl\)-b()‘l-b()‘l
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Personal — Intelectual

Leo material instruccional

Leo material inspiracional

Me mantengo informado de lo que sucede en mi entorno
Cuento con alguien que me ayuda a desarrollarme

Paso poco tiempo en la television

Me relaciono con personas inteligentes

Me interesa conocer el porqué de las cosas

!O'Imtﬂ-bw-bl—‘
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Social — Entretenimiento

[EnN

Me redno con mis amistades

Dedico tiempo al ocio y entretenimiento

Participo en trabajos u organizaciones comunitarias
Tengo hobbies que practico

Cuido a mis amistades

Acudo a eventos culturales, deportivos, cine, teatro, etc.
Tengo un circulo social que aprecio y me aprecia

N

1
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Resultado:

Imagen 9. Representacion resultado Rueda de la Vida

Rueda de la Vida

Familia
35 -~

20

Social - Enretenimiento - "~ Salud - Fisico

Personal - Intelectual 5 Profesional

Personal - Espiritual Finanzas

Fuente: Resultado real del andlisis

La grafica anterior permite identificar facilmente aquellas areas importantes de la vida de
una personay el estado actual de cada una, como lo indica (Guzman, 2017). De acuerdo
a los resultados anteriores, evidenciamos los tres puntos mas bajos y débiles y con mayor
oportunidad de trabajo y de mejora de la persona que fue evaluada, los cuales son:
Social — Entretenimiento, finanzas, y salud - fisico. Lo que permite generar una estrategia
para desarrollar y lograr aumentar el grado de satisfaccion y darle un mayor equilibrio a

la vida.

Se debe recordar que, aunque el uso comun de esta estrategia, es la evaluacion de
factores personales, también puede ser usada como una herramienta para conocer el
fortalecimiento a nivel organizacional. Se manejaria la misma estructura y solo se
cambiarian los factores clave que para la organizacion son mas importantes evaluar y el

contenido de las preguntas que nos permitira promediar el resultado.
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IMPORTANTE ¢ Por qué se proponen dos herramientas de diagndstico?

Un proceso de coaching organizacional no esta aislado del coaching personal, o en
mejores términos, una dificultad en el desempefio de un empleado, puede estar ligado a
una dificultad de tipo personal, que éste, este viviendo. Por lo mismo, estos factores
podrian impactar uno del otro, porque son las personas - trabajadores, los que

desarrollan las actividades que promueven los resultados de la empresa.

Por lo anterior, se plantean dos herramientas de diagndstico con la intencion de que
estas cubran en forma integral lo que esta pasandole al trabajador no solo a nivel laboral,
sino también a nivel personal, recordando que de esto trata la buena gestion del talento
humano y como consecuencia de la buena gestion de la cultura organizacional. Ademas,
la organizacidon que comprenda y reconozca que sus trabajadores son impactados
laboralmente por lo que puede sucederle a nivel personal, son organizaciones que
pueden trabajar proactivamente con ellos, para sacar sus mejores resultados no solo a

nivel laboral, sino aun a nivel personal.

Teniendo en cuenta lo anterior, se presenta la aplicaciéon de la encuesta, como la
herramienta de diagndstico de la cultura organizacional, la cual va a aportar los frentes

de trabajo que cada colaborador tiene, frente al desarrollo de su labor.

Y la rueda de la vida, se propone como herramienta que implementa la organizacion en
pro del conocimiento personal de sus trabajadores, con el fin de apoyar la gestion de los
factores donde se detecta oportunidad de mejora y desarrollo, recordando que el

desarrollo del colaborador, es desarrollo para la organizacion en forma proporcional.

2) FASE DE ANALISIS

Una vez que se ha realizado el proceso de diagnostico de la cultura
organizacional con las herramientas anteriormente descritas, se

puede proceder a generar un analisis de todos los resultados

obtenidos. Para este analisis, se propone estandarizar las variables

gue van a medirse, con el fin de lograr una perspectiva objetiva y confiable.



Para la fase de andlisis se va a hacer uso de la Matriz DOFA (sigla que alude a las
debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas que se pueden visualizar en la
matriz), también conocido como andlisis FODA, o andlisis DAFO, es una herramienta o
técnica que permite estudiar la situacion real en la que se encuentra una empresa, de un
emprendimiento o de una persona a través de su andlisis interno y externo con el objetivo
de determinar sus fortalezas, oportunidades, amenazas y debilidades, como lo afirma
(Gerencie, 2017). Para su andlisis, se debe tener en cuenta que los factores internos y
controlables, son: Las fortalezas y las debilidades, y los factores externos que no

controlables son: Las amenazas y las oportunidades.

El objetivo principal de utilizar la DOFA, es identificar en los cuadrantes las variables que
resultaron del diagndstico de la fase uno, y de esta forma, lograr mayor perspectiva y
claridad de lo que esta sucediendo al interior de la cultura organizacional y asi desarrollar
un plan estratégico, que lleve a ejecutar las acciones necesarias para alcanzar los
objetivos organizacionales y ser mas robustos y mas competitivos en el mercado. Para

eso debe responder preguntas como:
1) ¢Cbomo sobrepasar las debilidades detectadas?

2) ¢Como proteger y apalancar la organizacion a través de las amenazas

detectadas?
3) ¢Como aprovechar eficientemente las oportunidades detectadas?
4) ¢Como fortalecer aun mas cada fortaleza existente?

El analisis DOFA, procede de las siglas SWOT (trengths, Weaknesses, Opportunities y
Threats), creado entre los sesenta y setentas por Albert S. Humphrey, quien empezé a
implantar esta técnica y generd una gran revolucion a nivel organizacional, porque se
identificaron con mayor claridad aquellas variables que le permitia a las empresas tener

ese valor diferencial, de acuerdo a (Wikipedia, 2006).
El analisis cuenta con 4 pasos, que son:

1) Analisis interno: El andlisis interno examina todo aquello que esta bajo el control
de la empresa, como las fortalezas y debilidades propias que tiene la organizacion,

con respecto a su cultura organizacional.



2)

Fortalezas: Las fortalezas de una organizacion son aquellas caracteristicas internas
gue le brindan un factor diferencial y que pueden brindarles una ventaja competitiva

frente a otros.
Algunas preguntas que se pueden plantear para descubrir las fortalezas son:
e ;Qué sé hacer mejor que otros?
e (¢ Qué aspectos positivos caracterizan la cultura de la organizacion?
e (Cual es el plus que doy en mi trato y mi trabajo con los trabajadores?

Debilidades: Las debilidades hacen referencia a todos aquellos problemas internos

que la empresa ya tiene, los cuales deben identificarse, y eliminarse.
Algunas preguntas que se pueden plantear para descubrir las debilidades son:
e (Esta clara la direccion y la proyeccion hacia donde nos dirigimos?

e ;COMo mejorar la productividad desde la mejora de la cultura

organizacional?
e ;COmMo evitar problemas internos?
e ;Como mejorar las relaciones interpersonales y trabajo en equipo?
Analisis externo:

Ni las organizaciones, ni las personas que trabajan en ellas, pueden desarrollarse
sin un ambiente externo, y este ambiente externo presenta circunstancias que
pueden impactar la organizacién, por lo mismo es importante y necesario tener
presente estos factores, pues permiten generar estrategias que mitiguen o que
apalanquen a la organizacion. Por esto, dentro de los factores externos, se analizan

las oportunidades y las amenazas.

Oportunidades: Las oportunidades hacen referencia a toda aquella circunstancia
externa, que puede llegar a ser aprovechada para resolver algun problema y/o para

apalancarse a través de ella.

Alguna de las preguntas que puede plantearse, para identificar oportunidades son:



e ;Qué buenas oportunidades se podrian aprovechar actualmente para

mejorar la cultura organizacional?

e ¢ Cudles son las herramientas que el mercado ofrece para gestionar mejor

mi talento humano?

e Qué coyuntura se puede aprovechar, para generar unidad de trabajo y

proyeccion entre los colaboradores?

Amenazas: Hacen referencia a situaciones negativas externas, que pueden llegar a
generar un impacto en la persona/organizacion, tanto que puede llegar a amenazar
su estabilidad y su permanencia, por lo cual es muy importante identificar las
amenazas para tener planes de contingencia que eviten 0 aminoren cualquier

impacto negativo.
Alguna de las preguntas que puede plantearse, para identificar amenazas son:

e ¢ Puede alguna de las amenazas impedir la continuidad y crecimiento de la

empresa?
e ¢ Cual es el estatus de mi cultura organizacional frente a mis competidores?

e (Cuales son las condiciones politicas, econémicas, sociales que pueden

afectar mi negocio?

3) Andlisis de la matriz D.O.F.A.: El desarrollo de la matriz DOFA se genera a
través del analisis aislado de cada cuadrante. De esta forma se debe analizar cada
interseccion con el fin de analizar las consecuencias y posibles acciones que se

pueda generar de cada situacion.

Aunque se pueden encontrar un sinfin de variables como resultado del
diagnéstico, el andlisis DOFA se debe enfocar en aquellas variables clave que se
estandarizaron y que al gestionarlas pueden transformar la cultura organizacional,
aumentar la productividad de los colaboradores y como consecuencia mejorar los

indicadores empresariales.



Imagen 10. Ejemplo Matriz DOFA.

Factores internos

Fortalezas (F)
Ej: Ventajas de administracién, locacion,
atencion al cliente, bajos costos de
operacion, horarios de atencién, variedad
de oferta, atencidn personalizada, entre
otros.

Debilidades (D)

Ej: Errores operativos mala actitud de
trabajadores, servicio a destiempos,
desarrollos ineficientes, costos elevados,
entre otros.

Factores externos

Oportunidades (O)

Ej: Desarrollo tecnologico, cambios sociales,
nuevos productos que puedan agregarse a

Amenazas (A)
Ej: Cambios economicos, sociales, politicos
del pais, incremento de la compentencia,

posicionamiento de la marca, entre otros.

aumento de precio de proveedores,
competidores con mejor calidad, entre
otros.

los actuales, competidores debiles,

Fuente: Autoria propia

4) Andlisis de la estrategia a implementar

Teniendo clara la informacion y analisis de cada cuadrante, se pueden empezar a

formular las estrategias en pro del desarrollo y fortalecimiento de la cultura

organizacional. De esta forma se pueden adoptar estrategias:

1)

2)

Defensivas: Cuando la organizacion cuenta con la fortaleza para enfrentar

cualquier amenaza.

Ofensivas: Cuando la organizacion tiene la fortaleza para aprovechar y sacar
ventaja de cualquier oportunidad. Es en esta etapa, donde la empresa tiene la

estabilidad para proyectar su crecimiento.

Supervivencia: Se da cuando la empresa esta presentando amenazas y no
tiene la fortaleza para asumirlas, en estos casos se recomienda generar

estrategias una vez que las condiciones externas se estabilicen.

Reorientacion: Se pueden tomar estrategias de reorientacion cuando hay
factores internos (debilidades) que se pueden mejorar con el animo de

aprovechar las oportunidades que ofrece el entorno.



Es asi, que la DOFA puede brindar un analisis objetivo de los resultados presentados en
el diagnéstico, y esto se convierte en la base mas importante sobre la cual el coach
empieza a trabajar su proceso de coaching organizacional para la mejora de la cultura 'y
productividad laboral.

3) FASE DE PLANIFICACION

Una vez que se ha explorado el estado de los trabajadores, de la
organizacion y que se conoce en términos generales el diagnoéstico

general de la cultura organizacional, y se analizan las variables

estratégicas que se van a trabajar en el proceso de coaching, y
identificando y analizando el panorama de las fortalezas, debilidades, amenazas y
oportunidades frente a la situaciéon que se desea mejorar, es un buen momento para dar
continuidad a la fase de planificacion, en ésta, se explican tres herramientas practicas
gue aportan claridad en el “como” del desarrollo de las actividades planteadas para el

logro de objetivos.

Un proceso de coaching efectivo debe plantear la consecucion de metas a largo plazo,
a través de un plan de trabajo especifico con los objetivos que permita que estos sean

mas especificos, medibles y verificables.

De acuerdo a lo anterior, se propone el desarrollo de herramientas como:
1) Metodologia SMART
2) Diagrama de GANTT

3) Método de Ishikawa

¢ Por qué estas herramientas de planificacién y no otras?

Estas herramientas son altamente conocidas y manejadas a nivel empresarial por su
practicidad y facilidad en su manejo, la metodologia Smart, permite conocer en forma
rapida y concreta la viabilidad de una meta o un objetivo y permite identificar los puntos

gue se pueden llegar a aumentar la probabilidad de cumplimiento de la meta.



Igualmente el diagrama de Gannt, es una herramienta que permite una perspectiva
general del proyecto, una vez que se han identificado las actividades que acercan al
cumplimiento de la meta, se debe establecer el cronograma de trabajo, y este diagrama
permite conocer en forma detallada aquellos “picos de botella”, o tiempos que
representan mucha demora o congestiéon en el desarrollo del proyecto, y de esta manera,
esta herramienta permito una mejor distribucion en los tiempos de cada actividad, su

programacion, y en este sentido su proyeccion total.

Y el método Ishikawa, en la forma como se usa en coaching, es un método que aporta
claridad en los recursos que se necesitan para la ejecucion de cualquier meta, lo que
también le permite a la organizacion tener una perspectiva detallada de todo lo que va a
requerir para que se logre el desarrollo de cada actividad, dentro de un cronograma

también planeado por cada meta.

Habiendo dado conocimiento de lo anterior, a continuacién, se profundiza en cada

herramienta, con el fin de brindar mayor claridad.



1RA. HERRAMIENTA DE PLANIFICACION: MODELO SMART

El modelo SMART, cuyas siglas significan: Specific (Especifico), Measurable (Medible),

Attainable (Alcanzable), Realistic (Realista) y Time sensitive (Tiempo) y sirven para:

Imagen 11. Detalle de planificador de objetivos SMART

* Los objetivos que se platean deben ser lo mas especificos, claros y concretos
posibles, para que asi mismo los resultados se guien hacia lo que
especificamente planteamos desde el principio. Ej. Dedicar 20 horas a la
semana, es decir 4 horas, por 5 dias en al estudio de un idioma extranjero

¢ Es importante que los objetivos que se planteen sean medibles, y tengan
punto de comparacion, la medicidon es un feedback que nos indica si estamos
avanzando y cuanto estamos avanzando. Lo que puede ser estimulante para
seguir obteniendo mas de esos mismos resultados.

¢ Un objetivo debe ser alcanzable, no debe ser algo facilista, pero tampoco
algo en extremo dificil de lograr, un objetivo debe sacarnos de la zona de
conforty ser lograble de acuerdo a las capacidades reales de una
persona/organizacion.

¢ Un objetivo debe ser algo que podamos hacer realidad, por lo mismo para
plantear que tan realista es un objetivo se deben conocer muy bien las
capacidades propias para hacerlos realidad.

» Todo objetivo requiere establecer fechas para su cumplimiento, tiempos de
ejecucion. Es decir, cada objetivo debe tener un deadline, que permita
planear, medir y cumplir.

Fuente: Autoria propia
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2DA. HERRAMIENTA DE PLANIFICACION: DIAGRAMA DE GANTT

El Diagrama de Gantt, es una herramienta que permite ver el estatus de las actividades

planteadas hacia la mejora de la cultura organizacional dentro de un espacio de tiempo.

Esta herramienta se disefié con el objetivo de mejorar la visibilidad de los tiempos y

actividades de los procesos productivos. La posicién de cada tarea permite identificar las

relaciones e interdependencias entre las actividades. Sin embargo, cuando el proyecto

supera las 25 actividades, es util complementar el diagrama de Gantt con el diagrama de

PERT. Ya que estas redes permiten identificar el camino critico de un proyecto, lo que

permite tener mayor control en la escala de tiempos y recursos invertidos a cada

actividad.

¢, Cual es su objetivo?

Mejorar la visibilidad de tiempos y movimientos de las actividades que se

dirigirdn para el mejoramiento de la cultura organizacional
Identificar la relacion entre las actividades

Identificar fases criticas que facilitan la gestion de estas
La asighacion de recursos y presupuestos al proyecto

Mostrar en una linea de tiempo las fases de un proyecto

¢, Como construir un modelo de Gantt?

Listar las actividades en la columna izquierda

Establecer el tiempo que requiere el cumplimiento del objetivo

Calcular el tiempo que gasta cada actividad

Graficar en barras horizontales los tiempos calculados

Ordenar cronolégicamente

Ajustar tiempos y secuencia de actividades



A continuacion, se relaciona un ejemplo sobre un modelo de Gantt graficado:

Imagen 12. Diagrama de Gannt.

Proceso de coaching Universidad Santo Tomas

_ ,
Seleccione un periodo para resaltarlo a la derecha. A continuacion hay una leyenda que describe el grdfico. Periodo resaltado: 5 % Duracién del plan % Inicio real . % Completado % Real (fuera del plan) . % C

PORCENTAJE

ACTIVIDAD INICIO DELPLAN  DURACION DEL PLAN INICIO REAL DURACION REAL
COMPLETADO  SEMANAS

1 2 3 4|5(6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

0

Envio de propuesta 1 1 1 4 25%
100% .
Comunicarse con lider del proceso 1 1 2 6 °
35% %

Reunidn formalizar propuesta 3 2 7 5 °
Reunidn socializacién diagnostico 8 2 9 6 10% //

0
Inicio plan de accién 10 2 10 8 85% . /j

%

Conferencia introductoria 11 1 11 3 /

0
1. Fase exploratoria 11 6 16 8 85% // /
2. Fase de enfoque 17 2 18 3 50% M/

0,
3. Fase de Analisis 19 2 21 5 60% /M/

0
4. Fase de planificacion 22 3 22 1 75% %/%
5. Fase de Ejecucion 23 3 26 4 100% //%
Retroalimentacion 27 1 27 1 60% I

0% %

Reunidn presentacion informe 27 1 27 3 %
Conferencia final 29 1 29 2 50% 7

Fuente: Autoria propia
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3RA. HERRAMIENTA DE PLANIFICACION: MODELO ISHIKAWA

También llamado espina de pescado o modelo de causa y efecto, este modelo surge
como un desarrollo del licenciado japonés de quimica, el Dr. Karou Ishikawa en el afio
1943 con el animo de facilitar la identificacion de las causas de las problematicas

industriales y sus soluciones.

Esta herramienta, permitira identificar graficamente las entradas o inputs que se generan
a un proyecto, sus outputs o salidas esperadas y sus tiempos de realizacion, es decir,

este diagrama responde a las preguntas: ¢Qué?, ¢ Cuando?, ¢ Cémo?

Imagen 13. Espina de Ishikawa.

INICIO
TAREAS RECURSOS
Envio de propuesta Propuesta, pc, mail de destino
Comunicarse con lider del proceso nl.ene'la/Nﬂmbre del lider,cel, telefono de destino
Reunién formalizar propuesta 02-ene-18 Propuesta hecha a la medida del cliente
Inicio plan de accion [ / Estrategias y contrato firmado vy aprobado
g 03-ene-18 glasy yap
I Salén, ambientacion, sillas,
Conferencia introductoria 08-ene-18 estacion de café, trabajadores
| / Personal evaluador, comité,
1. Fase exploratoria formatos, mail de evaluados,
11-ene-18

espacios de retroalimentacion

\

I Formatos SMART, espacios con el personal
13-ene-18 para evaluacion y retroalimentacidn

30-ene-18

15-feb-18

\

FIN

Fuente: Autoria propia

2. Fase de enfoque

\

Formatos DOFA espacios con el personal

3. Fase de Analisis para evaluacion y retroalimentacién

\



4) FASE DE TRANSFORMACION

Los resultados de un proceso de coaching deben ser sostenibles y
a largo plazo, por lo cual el proceso debe enfocarse en el
empoderamiento, tanto de los trabajadores, como de la misma

organizacion. Cuando se genera empoderamiento personal, laboral
y profesional, desde un enfoque interno y una perspectiva de entendimiento, sentido de
consciencia y responsabilidad, se estdn dando transformaciones desde un enfoque
inside-out, donde el colaborador es capaz de ser mas consciente y responsable por el
mismo, por su gestion personal, por sus resultados, por una actitud responsable, donde
tiene la capacidad de auto examinarse a nivel psicolégico y emocional con el fin de
mantener excelente desempefio, niveles de comunicacion, relaciones intra e
interpersonales, abriendo la oportunidad a que las soluciones mas acertadas para las
situaciones personales y laborales que enfrentan a cada momento se respondan desde
un enfoque interno de entendimiento dejando de depender de las herramientas o

estrategias externas que son de efectos y resultados limitados.

En base a lo anterior, la Fase de transformacion, es donde se acciona, se ejecuta y se
implementan todas las actividades previstas en las herramientas de planeacion vistas en
la fase 3 (SMART, Ishikawa, Diagrama de Gannt). La idea principal dentro de un proceso
de coaching organizacional, no es que la organizacién dependa de un coach externo
para generar cambios y resultados, sino que los trabajadores, lideres y estrategas de la
organizacion queden con los recursos necesarios para hacer que los cambios se

mantengan y que crezcan.

De acuerdo a (Amorocho, 2009), una transformacion organizacional sostenible debe

tener las siguientes caracteristicas:

1) La continuidad del trabajo por parte de la empresa: El departamento de
Recursos humanos con apoyo de la Gerencia General, deben liderar la continuacion del
proceso que el coach comenzd, procurando que los trabajadores se encuentren
alineados con el ADN corporativo, con los valores de la organizacion, pero no desde la
imposicion, sino desde un sentido de pertenencia y consciencia. Por o mismo, es

responsabilidad de la organizacion dar continuidad a los buenos habitos que se hayan



adoptado durante el proceso de coaching con el fin de seguir generando los resultados
y comportamientos esperados para el desarrollo continuo de una buena cultura

organizacional.

2) El compromiso consciente y continuo de cada trabajador: No solo es
responsabilidad de la empresa mantener a flote los resultados, se requiere
también el compromiso personal de cada trabajador, donde cada uno
responde consciente, responsable y proactivamente en su gestién y
desempefio y se vuelve responsable de dar continuidad a lo aprendido a partir
de las retroalimentaciones recibidas por el proceso de coaching, procurando
no solo su crecimiento personal, sino su crecimiento a nivel profesional, donde

su desempefio y su productividad se eleven y se potencien.

Esta continuidad de manera personal, solo se logra cuando hay trabajadores
empoderados, es decir, trabajadores que desarrollan sus labores con un
propésito y un fin, cuando esto se da de manera individual, se puede concluir
gue de forma colectiva se puede lograr una buena cultura organizacional, lo

gue producira una mejora en el desempeiio y productividad de la organizacion.

5) FASE DE RETROALIMENTACION

La fase de retroalimentacion del proceso, es aquella fase donde se

identificara el progreso que ha tenido el proceso de coaching y su

RETROALIMENTAR

impacto en la cultura organizacional.

Con el &nimo de presentar consistencia y homogeneidad en los términos evaluados, se
sugiere para esta fase, hacer uso del mismo instrumento de medicién usado en la fase

exploratoria y con el cual se desarroll6 todo el diagnéstico y las variables trabajadas.

Es decir, con el animo de contrastar las mismas variables y lograr objetividad en la
evaluacion del ciclo, se aplicaria la encuesta de la cultura organizacional al principio y al
final del proceso, y bajo las mismas variables, se podria identificar la evolucién, mejora
y crecimiento de la cultura y ambiente en la organizacién. Datos que deben ser

presentados por el coach, o la persona que estéa liderando el proceso a la empresa,
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donde este presenta los hechos, las actividades, los impactos, que se dieron como

resultado de la intervencion.

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante que tanto la organizacibn como los
trabajadores, se enfoquen en darle continuidad al cambio que inicio la intervencion del
coach, dando sostenibilidad en los resultados para lograr robustecimiento de la empresa,
promoviendo el desarrollo y establecimiento de buenos habitos y comportamientos, los

cuales, segun (Restrepo, 2017) se crean a través de:

e Tener consciencia del porqué y para que de tener un habito: El ser humano
€s un ser que actla por logica, es decir todas nuestras actuaciones son movidas
por ese “beneficio secundario”, aun, aunque la persona no se dé cuenta de ello.
Por lo mismo es muy importante que la accién externa siempre provenga de un
sentido de consciencia interno, porque solo de esta manera el comportamiento se

podra volver un habito.

e La repeticion: Una vez que hay consciencia del porqué y para que, de la
conducta, la repeticiébn de cualquier comportamiento se vuelve muy natural, no
habra necesidad de estar controlando y dominando comportamientos a través de
técnicas, porque el comportamiento repetitivo ya no nace de la imposicién de una
técnica, sino que surge desde el entendimiento interior, lo que permite mayor

sostenibilidad para cualquier comportamiento.

e El sentimiento de éxito: Es importante mantener un sentimiento de éxito, esa
sensacion positiva, que apoye, afirme y soporte el comportamiento que se esta
teniendo, porgque sentir que se esta haciendo algo bien, aumenta la motivacién y

promovera la creacién de nuevas experiencias que alimenten este ciclo.

e Refuerzos positivos: Es muy importante que se genere reconocimiento de las
pequefias o grandes victorias que se vayan generando en el proceso, al igual que

el punto anterior, este reconocimiento refuerza el comportamiento que se desea.

e Implementar cambios uniformemente: Los cambios deben aplicarse de forma
gradual, y de manera uniforme. Muchas veces los cambios que se generan por

una descarga de motivacion, no perduran. Por lo mismo, es tan importante que se



tenga una toma de consciencia de los beneficios personales que puede traer cierto
comportamiento, una vez que esto se tiene en cuenta, aunque se acabe la

motivacion, los comportamientos de cambio pueden seguir dandose sin tropiezo.

La motivacion: La motivacién de la que se habla, no se refiere a la motivacién
externa, se refiere a la motivacion interna, aquella que impulsa y que da fuerzas
aun cuando la situacién es dificil o0 no estd de acuerdo a las expectativas
personales. Una forma de motivar a un empleado, es ligando su propdsito
personal con el propésito de la empresa, es decir, el empleado no se identifica
solo como el desarrollador de una actividad, sino en su desarrollo siente también

gue esto suma a su proposito personal y autorrealizacion.

Solo un empleado motivado y feliz, va a brindar los resultados que la

organizacion desea.



7. DESARROLLO DEL DOCUMENTO

Esta monografia de compilacion se desarrollo, para toda organizacidon que esté
interesada en conocer profundamente sobre el coaching organizacional con resultados
efectivos y duraderos, donde disponga de herramientas practicas que pueda
implementar para la transformacion de su cultura organizacional interna, en pro de
beneficiar a los colaboradores, quienes son el motor principal de sus resultados y de su

nivel de competitividad.

Ya que muchas organizaciones, por el desconocimiento de la forma correcta para
potenciar la productividad en sus colaboradores, siguen haciendo uso de herramientas
de desarrollo humano poco productivas y de resultados limitados, se ha generado la
compilacién de diferentes fuentes bibliogréficas, que aportan informacion base para el
andlisis y entendimiento del coaching, sus beneficios, las disciplinas que lo
complementan, sus aportes a nivel personal y organizacional, las premisas de un
coaching de resultados sostenibles, y se propone de parte del estudiante, un ciclo de
aplicacion al coaching con las herramientas que pueden ser implementadas como parte
del proceso de transformacion que se desarrolle bien sea por gestiéon interna de la
organizaciéon o a través de una contratacién externa y que de esta forma, ésta, cuente
con el conocimiento necesario, para conocer las herramientas, enfoques, que mas le

favorecen de acuerdo a su necesidad.

Es asi, que este trabajo surge como apoyo a las organizaciones, independiente de su
tamafo, actividad econdmica, experiencia, entre otros, ya que se relaciona una
exhaustiva investigacion hacia las dindmicas, herramientas y recursos disponibles para
el desarrollo y potencializacion del talento humano, recopilando diferentes fuentes,
tedricos y corrientes que hablan del coaching, de su significado, sus antecedentes
historicos, sus beneficios personales, profesionales y organizacionales, distinguiendo el
tipo de coaching productivo del que no lo es con el fin de brindar un conocimiento claro
al empresario sobre la importancia de implementar un coaching desde un enfoque inside-

out, ya que sera éste, el enfoque que le puede brindar resultados transformadores y



sostenibles a los problemas que se presentan con los colaboradores, en la cultura

organizacional, y como consecuencia en la productividad de cada persona.

Ilgualmente, se profundiz6 en el conocimiento de distintas disciplinas, servicios, practicas,
gue son aplicadas dentro del mundo del desarrollo personal y se comprende como
alguna de ellas puede complementar el proceso de coaching para acelerar los resultados

gue la organizacion espera tener.

Y con el animo de ampliar su perspectiva sobre el estado y proyecciéon del coaching, se
analizan las estadisticas presentadas por el informe del International Coach Federation
en 2016, informacion que permite Identificar como el coaching es una practica cada vez
mas aceptada y practicada en el mundo empresarial, tanto asi, que hoy en dia el
coaching esta pasando de ser un servicio que se contrata externamente, para ser una

competencia de trabajo interna desarrollada en los colaboradores.

En base a lo anterior, se desarroll6 una estructura de un ciclo de aplicacién al coaching,
dotado de diferentes herramientas e instrumentos que permiten su aplicacion por un
coach externo, como por coaches internos (area de gestibon humana) en pro de
potencializar a los colaboradores en el desarrollo de su labor, en la mejora de la cultura
organizacional y en el engranaje sinérgico de los procesos productivos, teniendo en
cuenta la productividad organizacional y el cumplimiento de los objetivos estratégicos
desde una perspectiva donde se identifica que el desarrollo, crecimiento y sostenibilidad
de la organizacion estéa ligado de manera proporcional al clima y cultura organizacional,
a la satisfaccion de las personas, al bienestar personal y profesional que estos perciban
durante el desarrollo de su labor.

Es por esto, que cuando la organizacion se permite explorar la gestion de su fuerza
laboral, desde una perspectiva humana, puede impulsar no solo grandes resultados
econOmicos para si misma, sino también un desarrollo integral para los colaboradores

gue pertenecen a ella.



8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Como resultado de la investigacion presentada, es posible concluir que la productividad
y nivel de competitividad de una organizacion, estan relacionados proporcionalmente al
nivel de satisfaccion y bienestar que perciben sus colaboradores, es decir a mayor nivel
de satisfaccién, mayor nivel de enfoque, autonomia, responsabilidad habra en su labor
encomendada, y asi mismo a menor nivel de satisfaccion, menor sera su rendimiento, lo
gue en términos generales, va a impactar positiva o negativamente los resultados de la

organizacion.

De esta forma, se propuso el coaching con enfoque inside-out, como la herramienta de
trabajo para generar transformaciones en el interior de la organizacion, y apoyar la
gestién del cambio para aumentar la sinergia en los procesos, la comunicacion y mejorar
en términos generales las dinamicas que hacen parte de la rutina laboral, siendo, éste
un enfoque que brinda resultados sostenibles, ya que todo cambio parte del
entendimiento personal de cada colaborador, de cdmo crea su experiencia laboral,
emocional, relacional, comunicativa, entre otras, momento a momento, donde
comprende que su experiencia personal de su situacion, no parte de una relacién directa
con su situacion, sino de una relacion directa con todo lo que piensa, interpreta acerca
de esa situacion, es decir, este enfoque genera resultados desde la comprension y
entendimiento psicologico interno de cada persona, donde ésta, se identifica como una
persona completa y con todos los recursos dentro de si para lograr los resultados que
desea, y de esta forma, se deja de depender de la motivacién, estrategia, técnica o
recurso externo, el cual, al ser motivado desde un influenciador externo, tiene un limite
en su efectividad y no logra atacar la raiz del problema, por lo que tampoco se va a

experimentar una transformacion permanente, sino temporal.

Es asi, que se plantea una propuesta general para la aplicacion del coaching para todas
las organizaciones (sin exclusién) que estén pasando por tiempos de cambios internos
0 que deseen impulsar sus resultados, todas son sujetas de desarrollar un proceso de

coaching, ya que esto va dirigido al talento humano que hace posible cualquier resultado.



Esta propuesta, promueve un conocimiento integral, para que la organizacion tenga
bases claras al momento de implementar un proceso de coaching, bien sea que lo realice
de manera auténoma a través de su departamento de gestibn humana, o lo realice a
través de una contratacion externa, independiente de esto, la organizacion ya tiene la
capacidad para saber qué tipo de disciplina, herramienta y enfoque, debe utilizar segin

la necesidad que desee cubrir.

Igualmente se propone un ciclo de aplicacion al coaching, para que la organizacion
pueda usar como base durante la implementacién de un proceso de transformacion, este
ciclo contiene cinco fases, cada una es guiada con un orden y una coherencia para llegar
al logro final, que es trasladar la situacién actual de la organizacion a la situacion
deseada, de esta forma, en la fase exploratoria se proponen dos herramientas de
diagnoéstico: 1) Encuesta y 2) Rueda de la vida, la primera es una encuesta interna para
conocer el estado de los trabajadores con respecto a la situacion que se desea solucionar
e impulsar, la segunda es una encuesta en términos personales hacia cada colaborador,
y se realiza con el animo de que la organizacion tenga una panoramica completa de cada
persona entre las dos herramientas, tanto en su faceta profesional como en su faceta
personal y de esta forma, llegue a tener estrategias mucho mas efectivas para la
potencializacion de resultados en cada colaborador; en la fase de analisis, se propone la
Matriz D.O.F.A., con la cual se determinaran y analizaran las debilidades, oportunidades,
fortalezas y amenazas que presenta la organizacion frente al objetivo que desea
alcanzar, con el fin de tener un panorama mas objetivo y darle paso a la fase de
planificacion, donde se proponen tres herramientas, las cuales pueden ser usadas todas
o solo alguna de ellas, segun la preferencia del lider del proceso, estas herramientas
son: 1) Metodologia SMART, 2) Diagrama de Gannt, 3) Método Ishikawa, cada una
cumple un propésito distinto, la primera se enfoca en determinar si el objetivo el lograble
en todo aspecto, es decir, antes de embarcarse en todo un plan de accion para conseguir
lograr un objetivo, esta herramienta indica la viabilidad previa de dicho objetivo, y una
vez se ha visto que es viable, se puede pasar a la segunda herramienta, donde se
establece el cronograma de trabajo en el tiempo que se tiene determinado para lograr el
fin, y simultaneamente la tercera herramienta permite conocer en forma detallada cuales

son los recursos y herramientas que requiere cada tarea para su ejecucion. Una vez se



ha finalizado esta fase, se inicia la fase de transformacion, durante la cual se ejecuta y
se pone en marcha todo el plan de accion, y una vez ha finalizado esta ejecucion, se
debe retroalimentar el proceso, siendo esta la ultima fase, en la cual se determinara
cuales fueron los resultados, cambios y evolucién que tuvieron los colaboradores y por
ende la organizacion, para esta fase se recomienda que el diagnostico final sea realizado
con el mismo recurso utilizado en la primera fase, es decir, la encuesta, para que logre

verse la evoluciéon sobre las mismas variables evaluadas inicialmente.

Teniendo en cuenta lo anterior, se concluye cuan importante es el desarrollo de un
proceso de coaching organizacional, no solo porqué este apoye la solucion de ciertas
problematicas, sino porque potencializa los resultados, asi que la invitacibn de un
proceso de coaching va mucho mas alla, a que se realice una sola vez, la invitacion va
a que se realice cuantas veces se considere necesario, con el fin de fortalecer y
robustecer la organizacion desde su interior, ya que esto, también abre la oportunidad
de generar coaches internos, es decir los mismos directivos y lideres de procesos,
guienes tienen una influencia muy alta en los colaboradores, y la capacidad no solo para
mantener los resultados del proceso ejecutado, sino también mejorarlo y seguir
buscando estrategias que mantengan la motivacion, el compromiso, la responsabilidad
personal, la autonomia, la creatividad y la autosatisfaccion de los trabajadores,

generando la mejora y potencializacion de resultados continuos,
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