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RESUMEN DEL TRABAJO

El presente trabajo se busca analizar los posibles beneficios que presenta el
Coaching Empresarial, como herramienta en la gestion de las empresas en la

Ciudad de Mendoza, para su 6ptimo funcionamiento.

El coaching es técnica aplicable a numerosos ambitos de la vida de las
personas con el fin de obtener un mejoramiento sostenido en el rendimiento del
individuo. Del mismo modo, adquirir conocimientos para enfrentar y superar

obstaculos del orden diario.

Esta practica ha sido utilizada al ambito organizacional, dando resultados
positivos en su aplicacion, mejorando notablemente la comunicacién e

interaccion entre los multiples actores de una empresa.

Para llevar a cabo la investigacion se utiliz6 como herramienta la recoleccion
de datos: la entrevista. La misma fue realizada en los locales de la Ciudad de
Mendoza, de diversos rubros comerciales.

El trabajo de investigacion que se realiza es de caracter cualitativo porque

busca comprender e indagar sobre la aplicacion del Coaching y sus resultados.

Se realizaron entrevistas en los comercios de la Ciudad, dejando demostrado
que la incorporacion del coaching en Mendoza, todavia es muy baja, pero que

las estructuras que lo aplican han obtenido resultados positivos.
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ABSTRACT

This paper seeks to analyze the possible benefits of Business Coaching, as a
tool in the management of companies in the City of Mendoza, for its optimal

functioning.

Coaching is applicable to many areas of people's lives in order to obtain a
sustained improvement in the performance of the individual. In the same way, to

acquire knowledge to face and to overcome obstacles of the daily order.

This practice has been used in the organizational scope, giving positive results
in its application, improving notably the communication and interaction between

multiple actors of a company.

In order to carry out the research, data collection was used as a tool: the
interview. The same one was realized in the premises of the City of Mendoza,

of diverse commercial headings.

The research work carried out is qualitative in nature because it seeks to

understand and investigate the application of coaching and its results.

Interviews were conducted in shops of the City, leaving shown that the
incorporation of coaching in Mendoza, is still very low, but that the structures
that apply it have been obteined possitive results.

Keywords
Business Coaching
Leadership

Decisions Making



INDICE

INTRODUGCCION ..ottt 7
OBJETIVOS ESPECIFICOS.........ovieeieeieieeeessieeieseses s sesissaess s iesae s 8
JUSTIFICACION ...t 8

CAPITULO Lt e e et e e e e e e e e e eaa s 10
INTRODUCCION AL LIDERAZGO ...ttt 10
TIPOS DE LIDERES .....c.oiiviieeetecte ettt sttt eeens 14
RELACION ENTRE EL LIDERAZGO Y COACHING........ccccoiiiiiiiiiieiieii e 19

CAPITULO 1ttt e et e e e e e e e e eaaa s 20
ANTECEDENTES DEL COACHING.....ccuuiiiiiiiiie et 20
DEFINICION ... et e et e e e e e e e e e eeees 21
CLASIFICACION DEL COACHING .....oovveeiieeeeeeeeeee e, 23

Segun a las personas que Se difja: .......uuvviiiiieeiiiiiiiiee e 23
Segun el MEtodo UtIZAadO: ........coieeeeiiieece e 23
Y=o [0 g =] ot ] 01 (=10 1o [o LSRR PR PSP 25
EL COACHING ONTOLOGICO ......oooveieeieeceeceeeee e 25
BENEFICIOS DE LA APLICACION DEL COACHING EMPRESARIAL.......... 28
COACHING GERENCIAL ...ttt eaaans 29
EL MODELO GROW......eiieie ettt e e e e e e e eees 32
EL MODELQO DE COACHING COACTIVO.....couiiiiiiiieeeeei e 35



DIFERENCIAS DEL COACHING CON OTRAS DICIPLINAS ..., 37

(000 115101 (o] ¢ = TP 37
IVEINEOTINQ e 38
CoUNSEIING....ccoeeeeeeeeeee 40
Programacion NeuroliNQUISTICA .......oooeeeeviieeiiiiiii e 41
UL (o] AT WP RTTTPRTR 42
A S S O T ettt e e 43
METODOLOGIA ..ottt et e e et 48
EN T R EV IS T A oo e e e e 50
ANALISIS DE LOS RESULTADOS ...t 51
SINTESIS DE LAS ENTREVISTAS ..o 51
CON CLUSIONES ... e 54
BIBLIOGRAFIA ..ottt ettt e e et e e ee e eee e 57



INTRODUCCION

En los ultimos afios, mucho se ha escuchado decir respecto del coaching como
técnica para la planificacion y mejoramiento en diversos ambitos de la vida de
las personas. Pero el desarrollo de este concepto poco se ha divulgado como
herramienta de tipo empresarial en busca de obtener un crecimiento sostenido

en las organizaciones.

El presente trabajo tiene por finalidad, conocer las diferentes aplicaciones del
coaching como herramienta empresarial en el comercio de la Ciudad de

Mendoza.

Del mismo modo, se afronta el andlisis desde los diversos aspectos de una
organizaciéon y de qué manera puede ayudar en las relaciones internas, la
planificacion y ejecucion de la toma de acciones; y el mejoramiento de los

mMismos.

PROBLEMA

¢, Como influye el coaching ontolégico como herramienta empresaria?
¢, Qué beneficios otorga esta herramienta a una organizacion?
SUBPROBLEMA

¢ El comercio conoce esta técnica?

¢, Como puede influir en el mejoramiento de una organizacién?

¢, Es una herramienta aplicable a la toma de decisiones?

¢Cuanto esta dispuesto a innovar una organizacion en pos de mejores

resultados?



OBJETIVO GENERAL

Analizar la aplicacién del coaching ontolégico como herramienta de mejora
organizacional en los comercios de la Ciudad de la provincia de Mendoza en el
afo 2019.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar los beneficios obtenidos en la aplicacion del coaching como

herramienta empresarial en los comercios de la Ciudad de Mendoza.
Examinar como el coaching ayuda al mejoramiento institucional.

Determinar el impacto de la herramienta en la comunicacion interna de las

organizaciones.

Evaluar el grado de innovacion de los empresarios de la Ciudad de Mendoza

para obtener resultados en las entidades.

JUSTIFICACION

En el presente trabajo se busca determinar la influencia del coaching ontoldgico
para la toma de decisiones de una organizacion, como asi también, la
disposicion al cambio, en relacion con las nuevas tendencias y las practicas

gue se implementan en el ambito organizacional.

El coaching es una disciplina de la cual mucho se escuchado decir, pero pocos
saben con exactitud cual es la verdadera utilidad que otorga en los distintos

escenarios en los que una persona se desenvuelve cotidianamente.



Es una préctica relativamente nueva, debido que se empez6 a implementar en
la década de los 70, pero se ha ido transformando para utilizarla en distintas

areas, como pueden ser deportivo, personal y empresarial.

Desde su implementacion, el coaching se ha visto influenciado por distintas
ramas de la ciencia, como la psicologia y la neurologia, que han dado

nacimiento a los métodos que actualmente utilizan.

Dicho trabajo se desarrolla en 3 capitulos. En el primero de ellos, se describen
los origenes del liderazgo, sus distintos tipos a lo largo de la historia y su

relacion con el Coaching.

En el segundo capitulo, se desarrolla los origenes del coaching, sus distintas
variantes, los beneficios que otorgan la técnica y la diferenciacién, respecto de

otras disciplinas.

Por dltimo, se encuentra el apartado metodolégico y el analisis de los datos
recolectados mediante los métodos elegidos para el desarrollo del presente.



CAPITULO |

INTRODUCCION AL LIDERAZGO

Para un mejor entendimiento del propdsito de este trabajo, es necesario
introducir el liderazgo y su clasificacion, antes de desarrollar el coaching como

herramienta empresarial.

El liderazgo cuenta con referencias escritas y reflexiones tedricas muy antiguas
y abundantes: en los documentos egipcios, en el Antiguo Testamento, en La
lliada, en La Odisea, entre otros. Se han localizado algunos escritos con una

antigiiedad de cinco mil afios.

En los documentos de Egipto clésico, se han encontrado referencias alrededor
de 2300 A.C. en las que ya se sefialan como cualidades que el farabn debia
reunir para liderar, la autoridad, la percepcién de la realidad y la justicia
(Sbhdar, 2009).

Bernard M. Bass en su resumen de teorias e investigaciones sobre liderazgo,
sefalaba que “existen casi tantas definiciones del liderazgo como personas que

han tratado de definir este concepto” (Bass, 1993).

Tomando como base lo antes expuesto, es prudente dar un primer

acercamiento a la definicion.

La real academia espafiola define lider como “Persona que encabeza y dirige
un grupo o movimiento social, politico, religioso, etc.”. Visto de esta manera
podria parecer que ser un lider es lo mismo que ser un jefe, pero ambos

términos tienen mucha diferencia entre si.

La definicidon internacional de jefe es “Persona que tiene autoridad o poder

sobre un grupo para dirigir su trabajo o sus actividades”.

Como lo expreso Manuel Sbdar “Liderazgo es la interaccion entre dos o mas

miembros de un grupo, que implica la estructuracion de las perspectivas y
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expectativas de los miembros y de la modificacion de comportamientos de los
involucrados” (Sbdar, 2009).

Fijandose en las pequefias diferencias entre ambos conceptos se puede llegar
a una conclusion importante, para comprender el comportamiento de un lider,
quien no busca ejercer autoridad sobre las demds personas; sino, busca dirigir
y organizar un grupo, para que todos los integrantes trabajen en la misma

sintonia, y asi conseguir el éxito.

El lider requiere de ciertas competencias, entendidas como las habilidades o
destrezas socialmente aprendidas, no heredadas, especificamente
conductuales y observables en una persona. La mejor definicion de
competencia puede ser: habilidad o caracteristica personal subyacente para
lograr un mejor y efectivo rendimiento. Implica tanto la intencion como el

comportamiento.

La evaluacion de competencias, en general, implica una retroalimentacion,
entre compafieros, subordinados, amigos, familiares u otras personas, segun

donde se enfoque.

En el &mbito del trabajo actual, existen nhumerosos modelos de competencia,
las organizaciones capacitan a sus gerentes o lideres segin modelos de
competencias, que ellas mismas desarrollan o algunas sobre modelos ya

existentes.

Un buen liderazgo es el resultado de quien es el lider y sus actos, demuestran
Su vision interna y su caracter. Por otra parte, el liderazgo es la accién de ser

lider.

Entender la diferencia entre ejercer autoridad y dirigir es esencial para poder

desarrollar las aptitudes que un lider necesita.

Para definir este término podemos decir que el liderazgo es la capacidad que
tiene un individuo para dirigir y gerenciar un grupo de personas. Se habla de
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capacidad porque el liderazgo es una habilidad que puede ser desarrollada, no
es una accion, como dar instrucciones o imponer una idea. En un liderazgo
verdadero no existe tal cosa como el poder, sino que las actividades se
distribuyen segun las habilidades o conocimientos de cada miembro del equipo.
Asi es, como la figura del lider es simplemente ser el encargado de dicha
distribucion y delegacion de responsabilidades.

Por ello, entre otras cosas, el lider debe conocer a su equipo, incentivar la
organizacién y responsabilidad, e instar a cada integrante a hacer su trabajo de

la mejor manera.

El liderazgo debe estar presente en muchos aspectos de la vida, no solamente
en el ambito laboral. En cualquier ambiente que requiera un trabajo en equipo,
se necesitara la presencia de un lider, si se quiere que el proceso a realizar o la
actividad desarrollada resulte comoda para todos y se pueda finalizar
productivamente. Es el lider quien tomara la iniciativa de evaluar el proyecto a
llevar a cabo, para asi organizar a los demas segun sus destrezas y aceptara

las responsabilidades, si el resultado final, no es el esperado.
Se puede ser un lider sin ser un jefe, pero no se debe ser jefe sin ser lider.

Se puede diferenciar muy facilmente un equipo, donde hay un jefe, de otro
donde hay un lider. En el primero, la figura de autoridad suele ser un enemigo
del equipo, en cambio, en el segundo, el responsable es un aliado que trabaja

a la par con el equipo (Liderazgo.co).

Por su parte, Koontz explica que “liderazgo es el arte o proceso de influir en las
personas para que se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el

cumplimiento de metas grupales” (Harold Koontz, 1999, pag. 532).

Los lideres contribuyen a que un grupo alcance sus objetivos mediante la

maxima aplicacion de sus capacidades.
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Los lideres deben infundir valores, ya sea que su interés se centre en la
calidad, la honestidad y la asuncion de riesgos. (Harold Koontz, 1999), esta

actitud se compone de al menos cuatro caracteristicas:

Uso responsable y eficaz del poder.

Comprensién de la diversidad dentro un grupo, en diferentes situaciones

y momentos.

Capacidad inspiradora.

Capacidad de conduccién para el logro de resultados, segun las

motivaciones presentes en un equipo de trabajo.

Otras cualidades que se pueden atribuir a un lider estan orientadas hacia la
innovacion y la diferenciacion, como parte de una estrategia. También, crear y
recrear la vision de la compafiia, traducida como comprension de las
necesidades de los clientes, de los usuarios y de la sociedad; para asi brindar

una propuesta atractiva (Sbdar, 2009).

El lider es una persona perspicaz, orientada hacia la toma de decisiones
reflexivas, interactivo, para con la organizacién y su retroalimentacion, y trabaja
con incertidumbre y datos incompletos, imaginando las posibles situaciones

actuales y las que podrian ocurrir.

El lider debe favorecer a la cultura necesaria, la cual hace que las personas
tengan claro que es lo que se debe y lo que no se debe hacer, cuales son las
prioridades, y que los comportamientos se desarrollen y se extiendan por todo
el ente, apoyando la consecucion de la vision y estrategia de la misma (Sbdar,
2009).

En conclusién, en el mundo actual globalizado, vertiginoso y cambiante, el rol
principal de los lideres es demostrar sus competencias para liderar. Al hablar
de liderazgo no solo implica tener conocimientos del area a liderar, sino

también ser consciente de la influencia que ejerce al reconocer tanto, las
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propias virtudes y defectos, como la de los colaboradores y asi, saber como
desarrollar todas estas caracteristicas para coordinar y potenciar los esfuerzos

de todos para obtener los mejores logros.

A través de tiempo, el liderazgo ha ido evolucionando, tomando en cuenta en
cada momento historico los diferentes factores, y tratdndose de un area
humana, ha ido variando en cuanto a las competencias basicas y valores que

debe tener un lider.

TIPOS DE LIDERES

Dentro de la definicion de liderazgo, se pueden encontrar ciertos tipos y sub
tipos. Es importante conocer como se comporta cada tipo de lider, puesto que
no todos actuaran de la manera correcta. Identificar a cada uno de ellos, podra
ayudar para determinar y mejorar el desarrollo de las actividades de un grupo
de trabajo. Cada una de las categorias ha sido ampliamente estudiada por
expertos en psicologia y psicologia social, analizando cémo y por qué, se
adquieren los diferentes métodos de liderazgo, dependiendo del lider, del
equipo de trabajo y del entorno. Asi que, antes de considerar encasillarse en
una categoria, hay que tener muy en cuenta todas las caracteristicas del
entorno, incluyendo a los subordinados y a los superiores del lider. No es lo
mismo, ser un lider en un ambiente hostil, a serlo en un ambiente amigable,
donde se fomente el trabajo en equipo. En muchos casos, esto no es

responsabilidad directa del responsable del grupo (Liderazgo.co).

Liderazgo burocrético

El liderazgo burocrético, es mas ser un jefe que ser un lider. Este tipo se puede

encontrar constantemente en ambientes empresariales y politicos.

Es la manera mas formal de liderar, y como mencionamos anteriormente, se
corre el riesgo, de que la figura de autoridad, sea vista como un enemigo en

vez de un aliado, que busca beneficiar al equipo de trabajo.
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En la gran mayoria de estos casos, el lider es elegido para el puesto, en la
empresa por sus estudios o experiencia en el area a trabajar y sus habilidades
para tratar con el resto de los empleados, no son muy tomadas en cuenta.
Asombrosamente, se podria decir, que algunas empresas prefieren tener jefes
y no lideres, para estar seguros de que la figura de autoridad, sea leal al patron

y no a los empleados.

El lider burécrata impone su autoridad, para designar las actividades a los
subordinados, busca que existan normas explicitas y que estds, sean
cumplidas sin excepcion. Aunque, en muchos casos las responsabilidades
sean bien divididas entre los subordinados segun las habilidades de cada uno,
se crea un ambiente de trabajo tenso, donde existe una clara diferencia entre

quien manda y quien obedece.

Los empleados no tienen derecho a dar su opinién, simplemente deben cumplir

las érdenes.
Ventajas del liderazgo burocrético
« Excelente cuando el equipo de trabajo es irresponsable o ineficiente

e Ideal cuando el equipo de trabajo debe manejar grandes cantidades de

dinero o bienes costosos
e Resultados garantizados
Desventajas del liderazgo burocratico
e Carencia en la comunicaciéon
e« Ambiente de trabajo tenso
« Demasiadas normativas absurdas

o Resistencia al cambio

15



Liderazgo carismatico

Muchos concuerdan en que se consiguen mas cosas por las buenas, que por
las malas, y en este caso podemos confirmar este dicho. Las diferencias entre
este tipo de lider y el anterior son totales. El lider carismético busca que sus
subordinados se sientan bien y quieran trabajar al tratarlos, muy amablemente,
destacando sus destrezas y creando un ambiente de trabajo amigable, donde

el lider es un aliado de sus subordinados.

Este tipo de lideres suelen ser personas extrovertidas dentro y fuera del
ambiente de trabajo. Lo malo, de los que se clasifican en esta categoria, es
que, si el lider se muestra muy blando, la organizacidon corre el riesgo de que

los empleados no tomen en serio sus instrucciones para hacer el trabajo.
Ventajas del liderazgo carismético
e Se crea un ambiente de trabajo amigable
e Se reducen los problemas entre el lider y los subordinados
« Los empleados se sienten mas motivados para trabajar
e Los subordinados sienten que son escuchados y son importantes
e Cada quien recibe el mérito por su trabajo
Desventajas del liderazgo carismatico
o Ellider puede convertirse en insustituible

« No se le da la importancia suficiente al destacar los errores

Liderazgo de servicio
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Existe una diferencia drastica entre esta y las dos categorias anteriores.
Mientras, el lider burdcrata y el carismatico buscan el beneficio de un superior,
lldAmese empresa u otro, el lider de servicio, estd completamente enfocado en
buscar el beneficio de los subordinados. De hecho, para este tipo de liderazgo,
el lider se coloca asi mismo en una posicion donde lo importante, es servir a
los demas. Esta categoria es comin de encontrar en ambientes religiosos y
grupos sociales de ayuda, aunque también se pueden encontrar como
responsables de grupos de trabajo. El objetivo de este tipo de lider es
organizar y ensefar al grupo, convirtiéendose en parte esencial del desarrollo
del trabajo de todo el equipo, busca inspirar con sus conocimientos a los

demas, infundiendo respeto y amabilidad para con todos.

Ventajas del liderazgo de servicio

Ensefia sus conocimientos al equipo.

Escucha las opiniones de los demas para hacer mejor el trabajo.

Trabaja constantemente para servir a los superiores y a los

subordinados.

Aumentan los resultados positivos.

Desventajas del liderazgo de servicio
o Puede no ser el mejor lider para un puesto de autoridad importante.
e Su autoridad suele ser subestimada.

Liderazgo transaccional

En esta categoria, se unen ciertas caracteristicas de las anteriores. El lider
transaccional es un supervisor empresarial, que busca el beneficio tanto de la
empresa como de los empleados a su mando, mediante un método de

intercambio. Es decir, este liderazgo tiene como base otorgar recompensas por
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la eficacia del equipo de trabajo. Cuando a los empleados, se les premia con
una bonificacién en su sueldo por cantidad de ventas o produccion, estamos en
presencia de un tipo de liderazgo transaccional. Gracias a este estimulo, los
trabajadores se sienten motivados para hacer mejor su trabajo, lo que a su vez
beneficia totalmente a la empresa. Al mismo tiempo, el lider pone las tareas

especificas a realizar y los puntos que cada uno debe reforzar.
Ventajas del liderazgo transaccional

« Beneficio para la empresa y el trabajador.

e Resultados positivos garantizados.

o Cada quien recibe el mérito por su trabajo.

Desventajas del liderazgo transaccional

e Funciona solo mientras se esté otorgando la recompensa.
« No fomenta lealtad.
o Ellider no es una figura de vital importancia.

Liderazgo Transformacional

Estos articulan una vision e inspiran a sus seguidores. Poseen asimismo la
capacidad de motivar, de conformar la cultura organizacional y de crear un
ambiente favorable para el cambio organizacional. Existen muchas semejanzas
entre el liderazgo transformacional y el carismatico, aunque el primero se

distingue en particular por promover el cambio y la innovacién. (Liderazgo.co)
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RELACION ENTRE EL LIDERAZGO Y COACHING

Actualmente, las organizaciones se encuentran en un contexto altamente
cambiante y competitivo, en busca de elevados margenes de eficiencia,
eficacia y mejora continua. Por lo cual, es imprescindible la formacion de
equipos capacitados y versatiles para lidiar con los desafios, en escenarios de

incertidumbre.

Bajo la misma premisa, los lideres deben desarrollar habilidades y capacidades
de aprendizaje, para comprender los cambios organizacionales y humanos que
se producen. Por otro lado, los directores estdn sometidos a diversos
compromisos y exigencias, tanto internas como externas, que generan altas

expectativas.

La tendencia actual de las entidades se centra en el trabajo conjunto para
afrontar las situaciones de la empresa, mostrando interés por el personal,
proporcionando capacitacion, acompafamiento y retroalimentaciéon. En otras

palabras, utilizando el coaching.
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CAPITULO I

ANTECEDENTES DEL COACHING

La historia apunta hacia los siglos XV y XVI, cuando empez6 a hacerse muy
popular la ciudad hungara de Kocs, situada a unos 70 kildmetros de Budapest,
(entre Viena y Pest). Kocs se convirtié en parada obligada para todos los viajes
entre estas dos capitales. De esta manera se empez6 a hacer muy comun el
uso de un carruaje caracterizado por ser el Unico provisto de un sistema de
suspension para dichos viajes. Ademas, destacaba por su comodidad frente a
los carruajes tradicionales. Asi comenzo6 a hablarse del kocsi szekér, o sea el

“carruaje de Kocs”, simbolo de la excelencia.

De esta forma, el término «kocsi» pasé al aleman como «kutsche», al italiano
como «cocchio» y al espafiol como «coche». Por tanto, la palabra coach
(coche) es de origen hungaro. Designaba un vehiculo tirado por animales para
transportar personas, tal y como declara Luis de Avila en 1548 (Guerra de
Alemania): “Se puso a dormir en un carro cubierto, al que en Hungria llaman

coche”.

De la ciudad Kocs, se formo la palabra «kocsi» (pronunciada cochi). En una
obra de Fonseca de 1569, “coche” aparece integrado en el Iéxico espafiol,

segun atestigua el Diccionario de Autoridades (1729) (Ravier, 2005).

Si bien, el termino de coach, se define etimolégicamente en el siglo XV, existen
antecedentes historicos que se remontan al siglo V en la filosofia griega,
principalmente en Sdécrates (fildsofo ateniense, 470 afios a.C.), quien cred un
método llamado mayéutica consistente en un proceso inductivo, conocido por
la forma en que conducia a la gente a sacar sus propias conclusiones y
preguntas reveladoras a través del dialogo con sus discipulos, y mediante el
cual lograba traer a la luz, las cualidades y respuestas que éstos ya tenian en
su interior. El filésofo, también implemento esta técnica con comerciantes y

legisladores.
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Asi mismo, en los didlogos de Platén (Atenas, 428 a.C.), basados en una
secuencia de preguntas y respuestas, se puede reconocer la estructura arcaica
de una sesion de Coaching. Y también cabe mencionar a la ética aristotélica,
basada en la busqueda de la felicidad, lo cual sigue siendo la gran motivacion

gue subyace a las sesiones de Coaching.

DEFINICION

La palabra Coaching es una palabra inglesa que puede traducirse como
“‘entrenamiento”, pues procede del verbo inglés “to coach” que viene a significar
“‘entrenar”. Por tanto, el coach es quien “entrena” y el “coachee” es el

entrenado.

Comenzé a aplicarse a mediados de los afos ‘70 dentro del ambito deportivo
cuando Timothy Gallwey, quien se desempefiaba como profesor de literatura y
capitén, en la Universidad de Harvard del equipo de tenis, se dio cuenta de que
el principal freno de un deportista no esta en su cuerpo, sino en su mente, y
cred un método vy libro titulado «El Juego Interior» basado en la idea que en
cada actividad que desarrollan las personas hay dos ambitos de actuacion. Por
un lado, se encuentra el externo, que se desarrolla en un escenario real en
busca de superar obstaculos fisicos. Y por el otro, el desafio interno, que se da
en la mente, para superar dificultades autoimpuestas como la duda y el miedo,

gue impiden al individuo o equipo acceder a todo su potencial.

En 1988, aparece en la escena del coaching Thomas Leonard, a quien se le
atribuye la creacion de lo que hoy se conoce como “Coaching Vital”, un
estratega financiero que llego del mundo de los negocios. Leonard empezo a
realizar trabajos de planificacién personal, y junto a otras personas crearon un
programa titulado “La vida crea tu vida”, donde aporté sus conocimientos
empresariales y financieros. Realizo una planilla de formacion de coaches,
donde organiz6 sus conceptos de tal modo que pudiera ser implementado por
todo el mundo a través del teléfono, armd su propia empresa y fundo una

universidad de coaching.
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Se le atribuye a Thomas Leonard haber codificado, popularizado y globalizado
la disciplina del coaching. Aunque trabajaba con miles de personas, se auto
percibia como un lider de gran impacto y en competencia con quienes se
dedicaban a realizar tareas similares. A su vez, Thomas poseia un espiritu

sumamente competitivo y colaborador.

A primera vista, puede parecer que la psicologia y el coaching vital son lo
mismo, pero la primera se centra en comprender la vida y averiguar por qué
una persona hace lo que hace o actia de una u otra forma ante una determina
situacion, mientras que el coaching recurre a herramientas del sentido comun
para guiarlo hacia adelante. El coaching vital, como ocurre con todas las
formas de coaching, puede ser terapéutico, pero no son terapia. Como se
muestra en la tabla 1, se pueden apreciar las distinciones que Thomas y otros

han identificado entre ambas disciplinas.

Tabla N°1: Diferencia entre la terapia y el coaching.

El coaching tiene que ver con: La terapia tiene que ver con:
Logro Sanacion
Accion Comprension
Cambio o transformacion Cambio
Impulso Seguridad
Intuicion Sentimientos
Alegria Felicidad
Rendimiento Progreso
Sincronizacion Momento
Atraccion Proteceion
Creacion Resolucion

Fuente: de Dolan, S. (junio de 2019), “Mas Coaching por valores”, pag. 33.

Debido a que esta rama del coaching no es el objeto de estudio del presente

trabajo de investigacion, no se desarrollara con mayor profundidad.

Después, John Whitmore (piloto, hombre de negocios y coach) llevd el método
de Gallwey al medio empresarial inglés con gran éxito, creando y aplicando el
proceso de GROW, convirtiéndose en el precursor del Coaching de Negocios,
Coaching Ejecutivo, y Coaching Personal. (Alonso).
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CLASIFICACION DEL COACHING

La disciplina del coaching ha crecido exponencialmente en los ultimos afios

hasta llegar a conseguir tener un papel clave en nuestra sociedad. A pesar de

que antes, el coaching se utilizaba Unicamente para la mejora unipersonal,

ahora se ha extendido a todos los &mbitos humanos, con el objetivo de

conseguir grandes logros en las personas, equipos y organizaciones.

Por ello, es posible ver que tenemos diferentes tipos de coaching dependiendo

del @mbito de aplicacion y las formas en que se realice.

Segun alas personas que se dirija:

Coaching individual: es el coaching que se realiza de manera unipersonal.

Se trata de conseguir logros significativos en el apartado personal o
profesional de la vida, ayudando a la persona a aprender, encontrando, por
él mismo, sus propias soluciones.

Coaching de equipos: se utiliza para mejorar los resultados conjuntos de los

equipos de trabajo. No se trata de ayudar a una persona sino a un equipo
completo y a su lider a mejorar la inteligencia colectiva que permita un
mayor rendimiento. Por ello, es muy conveniente para empresas y deportes

colectivos.

Segun el método utilizado:

Coaching sistémico: se basa en la teoria de sistemas, como herramienta

para intervenir en las personas. De esta forma, considera a la persona
dentro de un sistema y mide las consecuencias que tienen las acciones
realizadas en su entorno. Es un proceso que se nutre de varias fuentes en
forma sistémica. Es un conjunto de herramientas para diagnosticar,
intervenir 'y acompafar, para ayudar a sostener los nuevos
comportamientos. Un referente de este método fue el tedrico griego Chris

Argyris.
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Coaching coercitivo: se realiza a través de seminarios, considerados

entrenamientos que sirven para lograr cambios profundos, por el gran
impacto que producen sus técnicas, en las personas.

Coaching cognitivo: se centra en el entrenamientos de las propias funciones

cognitivas, expresivas y receptivas, como la memoria, el aprendizaje y los
pensamientos de las personas.

Coaching con inteligencia emocional: se centra en reconocer las emociones

en los demas y en uno mismo y saber aplicar el pensamiento y el
razonamiento para comprender esas emociones y controlarlas de manera
adecuada para asi poder adaptarlas a cada situacién. Uno de los autores
mas reconocidos, es el escritor y periodista cientifico estadounidense Daniel
Goleman.

Coaching Programacion Neuro Lingiiistica: también conocido como Modelo

Development Behaviour Modeling, este modelo esta orientado a la praxis y
enfocado al desarrollo humano con tendencia conductual, donde se
especifican técnicas de modificacién de conducta aplicadas al logro de los
objetivos.

Coaching Humanista: se engloba dentro de la psicologia humanista y su

creador fue el psiquiatra Eric Berne. Su teoria se basa en que las personas
interactian entre si mediante transacciones psicologicas con sus estados
del yo (adulto, padre y nifio) y da explicacion a distintas acciones que se
realizan en el comportamiento diario. Otros modelos humanistas tienen su
fundamento en las ensefanzas de Carl Rogers y su modelo centrado en la
persona.

Coaching ontoldgico: tiene sus origenes en la fenomenologia del filosofo

aleman del siglo XX, Martin Heidegger. Este tipo de coaching utiliza la
filosofia del lenguaje y ayuda a la mejora de los individuos a partir de los
cambios en las formas de expresion, el lenguaje y otro tipo de herramientas

linglisticas y corporales.
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Segun el contenido:

Dependiendo del objetivo que posea el entrenamiento de coaching vemos que

hay diferentes tipos:

e Coaching personal: es el modelo de coaching tradicional que se ha utilizado

desde sus inicios. También se denomina ‘Life Coaching’, y consiste en
realizar cambios en las personas para conseguir diferentes metas en la vida
personal.

e Coaching deportivo: este tipo de coaching trabaja el apartado psicoldgico en

el @mbito deportivo con el objetivo de mejorar la motivacion y el liderazgo de
los deportistas, pero también de los cuerpos técnicos que gestionan los

equipos.

Coaching empresarial: el coaching para empresas se utiliza con el objetivo de

mejorar diferentes aspectos que conforman el dia a dia, y puede aportar
grandes beneficios como mejores relaciones, mayor liderazgo de los directos,
mejoras del rendimiento y el trabajo en equipo. Conoce toda la informacion
sobre el coaching empresarial y sus beneficios.

De la clasificacion antes mencionada, se aplica el método ontoldgico en el area

empresarial para un mejor entendimiento del presente trabajo.

EL COACHING ONTOLOGICO

Para comprender el proposito de esta rama de la disciplina, es importante
conocer la procedencia. Ontologia deriva de los términos griegos ovrog,
“ontos”, que significa ser, y Adyog, “logos”, que significa estudio. Por lo tanto,
ontologia significa “el estudio del ser, que es una rama de la filosofia que
estudia la naturaleza del ser, la existencia y la realidad, tratando de determinar
las categorias fundamentales y las relaciones del “ser en cuanto ser”. Otro de
los importantes objetos de estudios de la ontologia se basa en todos los
aspectos de la comunicacion como medios para la comprension de la

percepcion y la conducta que la persona tiene del ser.
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En el libro “Hacia la comprensién de la informatica y la cognicion”, de Fernando
Flores, una figura clave en el desarrollo del enfoque ontologico, y Terry
Winograd, unieron sus ideas a las de Humberto Maturana y a las del filosofo
John Searle, para crear un nuevo concepto de organizacion como red de
compromiso. Al desarrollar el marco del coaching ontolégico, Flores y sus
compafieros emparejaron los conceptos de Searle sobre la filosofia del
Lenguaje con los de Maturana sobre la percepcion, la cognicion, el lenguaje y
la comunicacion, también siendo influenciados por la filosofia existencial de

Martin Heidegger.

Segun Flores, uno de los autores que contribuyé mas para el desarrollo de esta
teoria, la manera en que el individuo comprende el mundo externo y la forma
en que participa de él, derivan de su propia realidad interna. El coaching
ontolégico se apoya en los estados animicos, el poder del lenguaje y las
conversaciones para que se lleven a cabo para lograr la transformacion

conductual y cultural.

El Coaching Ontolégico es una dinamica de transformacion mediante la cual las
personas y organizaciones revisan, desarrollan y optimizan sus formas de
interpretar el mundo. Toma conceptos de la programacion neurolinglistica
(PNL), la inteligencia emocional y la biologia cognitiva, desarrollada en gran

parte por Maturana.

Es una disciplina que aporta una manera diferente de interpretar a los seres
humanos, su modo de relacionarse, de actuar y de alcanzar los objetivos que

Se proponen para si mismos, para sus empresas y para la sociedad.

Uno de los postulados que lo caracterizan es el poder del lenguaje, que no sélo

describe la realidad, sino que por medio de él se genera la realidad.

En un proceso de Coaching Ontoldgico, el crecimiento ocurre en el dominio del
Ser, a través de un aprendizaje transformacional que cuestiona los modos de
percibir e interpretar, donde las personas y los equipos interrumpen sus

patrones de conducta y comportamiento habituales, para comenzar a operar
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con mayor creatividad, protagonismo y proactividad; generando competencias
emocionales, del hacer, del pensar y de la comunicacion; conectando con los
recursos y la capacidad de intervenir, para adquirir mayor bienestar y

efectividad en el logro de los resultados que se buscan.

La forma del ser, segun los pensadores de la materia, derivan de la interaccion
dindmica entre tres esferas de la existencia humana: el lenguaje, el &nimo y las

emociones, Y la fisiologia y postura corporal.

Estas areas interrelacionadas dan forma al individuo aportando a su
rendimiento y efectividad, y generando cambios en la conducta del individuo,
como se observa en la tabla 2.

Tabla N° 2: Los tres elementos del coaching desde el enfoque ontoldgico.

Postura
corporal

Animo y
Cmociones

| enguaje

v/

Conducta

Fuente: de Dolan, S. (junio de 2019), “Mas Coaching por valores”, pag. 57

El Coaching Ontoldgico desarrolla la actitud y la aptitud para generar nuevas
ideas, para crear nuevas posibilidades, para descubrir nuevos significados,
para inventar nuevos caminos, para encontrar nuevas conexiones, ya sea en el

nivel individual o en el social (Andretta & Buol, s.f).
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BENEFICIOS DE LA APLICACION DEL COACHING EMPRESARIAL

Como se expres6 con anterioridad, existe un amplio espectro de autores que
han desarrollado teoria respecto al coaching, enumerando un sinfin de ventajas
gue esta herramienta aporta a las organizaciones en general. A continuacion se

mencionan aquellas en la que mayormente concuerdan los autores.

1. Mejora del desempeiio y la productividad: Favorece a que los individuos
y equipos realicen sus mejores esfuerzos en las tareas en las que se
desempefian, algo que la capacitacion tradicional, generalmente, no

puede conseguir.

2. Mejora las relaciones: El hecho de cuestionar con intencion de ayudar a

otros a crecer y mejorar, implicitamente transmite el interes del coach.

3. Mayor indice de creatividad: Fomenta a través del dialogo el
descubrimiento de alternativas creativas tendientes a producir
efectividad. También impulsa al entusiasmo, sin temor al ridiculo, burla

o descalificacion.

4.Influye en el desarrollo individual: Facilitando el perfeccionamiento del
talento dia a dia. Esto debe complementarse con capacitaciones o
workshops.

5.Incrementa el proceso de aprendizaje: debido que permite lograrlo sin
perdidas de tiempo, sin necesidad de abandonar las tareas cotidianas

ni el lugar de trabajo.

6. Mayor flexibilidad y adaptabilidad al cambio: La esencia del coaching es
el espiritu del cambio, mutando las estrategias para mejorar. Claro esta
gue la flexibilidad y resiliencia son factores de la supervivencia

organizacional.

7. Contribuye a un ambiente de trabajo mas armonico: Infundir valores

tales como la humildad, la solidaridad, la confianza, la responsabilidad,
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la autenticidad, producen un impacto directo sobre la forma en que las

personas perciben a la organizacion y sus objetivos de trabajo.

8. Eficiencia en el uso de las habilidades y recursos: Dado que uno de los
pilares que mueven la cutura del coaching, es la responsabilidad e
integridad incondicional, valorando los comportamientos
independientes de quienes persiguen sus objetivos de mejora
utilizando todos los recursos disponibles, poniendo en accion el

maximo de sus habilidades.

9. Velocidad y efectividad de las respuestas en situaciones de emergencia:
En un lugar donde las personas son valoradas por sus capacidades,
impera la inicitiva, y ante la necesidad de actuar ante un imprevisto, la
gente responde inmediatamente, incluso sin la necesidad de una

directiva de un superior.

En cambio, en una cultura donde reina la sospecha a ser castigado
ante un error, los individuos no acccionan sin el pedido expreso o

aprobacion del jefe (Ubierna, 2009).

En otras palabras, la Lic. Mirta Gurevich expresa que los beneficios del
coaching aplicados a la organizacién son: “Facilitar la transicion de un ejecutivo
a un nuevo rol, potenciar habilidades que incrementen el desempefio,
acompafar a un lider a hacerse cargo de crisis o dificultades con su equipo y
potenciar el ejercicio de liderazgo ante desafios estratégicos cruciales(...) se
traduce en mayor productividad, reduccion del conflicto interno, cumplimiento
de objetivos, consolidacién del negocio, mejorar relaciones y comunicacién con

cliente interno y externo” (Gurevich, 2018).

COACHING GERENCIAL

Dentro de la disciplina del coaching, existe la aplicacion de la herramienta a los
altos cargos o directivos de las organizaciones, por un lado, para brindar la

ayuda necesaria para el cumplimiento de los objetivos planteados por la
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organizacion. Por otro lado, también destinado a resolver conflictos
relacionados con el balance entre familia y trabajo, y el estrés generado por la
pérdida del enfoque en la gerencia por conflictos personales, familiares o de
pareja. Para ello se requiere una alineacion de estos, con las metas de los

individuos pertenecientes a la organizacion.

Para Dotlich y Cairo (2002), el proceso aplicado por el coach a la gerencia, esta
basado en cuatro elementos: alcanzar el autoconocimiento, disefiar el plan de

accion, obtener las metas y el uso de herramientas especificas.

Autores como Goleman, Hersey y Chevalier, Belasco, entre otros, mencionan
al coaching como un tipo de liderazgo que simplifican el proceso de aprendizaje
humano y de la organizacion. Segun Goleman (2000), el coaching gerencial, es
un estilo de liderazgo que permite desarrollar a las personas del futuro,que
debe ser utilizado para potenciar a los recursos humanos a desarrollar
destrezas y fortalezas, y mejorar su desempefio a largo plazo. El coach debe
estar enfocado en entablar un relacion con su cliente, ya sea un individuo o
grupo, para que durante el proceso de coaching exista un aprendizaje mutuo,

gue pueda ser traducido en resultados especificos o0 cumplimiento de objetivos.

La utilizacion de este modo de liderazgo que incentiva el intercambio entre la
gerencia y los trabajadores, partiendo de la premisa que cada grupo, como sus
integrantes, poseen recursos propios para el cumplimiento de las metas, que

convergen en un mejoramiento general del desempefio organizacional.

En estos casos, entonces, el rol del coaching es estas empresas, sobrepasa el
acompafnamiento de los altos mandos para el cumplimiento de sus objetivos,
sino que se orienta al apoyo de la gerencia de modo tal que, el estrés generado
por sus obligaciones, no tenga efectos nocivos sobre sobre la vida cotidiana

COmo persona.
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El coaching gerencial aporta claridad sobre el rol fundamental de la gerencia y
la capacidad de desarrollar a personas o equipos en beneficio del crecimiento

organizacional, aun en organizaciones donde los cambios son dificiles.

Son muchas las empresas que hoy en dia aplican programas de coaching
aplicados a sus cuerpos gerenciales para un mejor desarrollo de sus metas
organizacionales. Algunos ejemplos claros de estas son, Ford Motor Company,

Levi — Strauss, IBM, Alabama Power, 3M, entre otras.

En base a lo anteriormente desarrollado, se puede adoptar un planteamiento,
donde se analizan las futuras tendencias del coaching que aumentaran el valor

de la disciplina en el mundo de los negocios:

1. El “impulso del rendimiento” que requiere que haya mayor innovacion y
flexibilidad.

2. La “personalizacién masiva del aprendizaje”, que es una necesidad ante

el fracaso de programas generalizados de capacitacion.

3. La “necesidad de catalizadores para el crecimiento” cuya via es el

mejoramiento continuo.

4. Los “problemas generados por el estrés” que deben ser enfrentados

efectivamente.

5. El “efecto de la tecnologia” que requiere un liderazgo de equipos y

menos control.

6. La “busqueda de un trabajo significativo” que requiere una respuesta de

los gerentes hacia sus colaboradores y hacia ellos mismos.

7. Las “nuevas expectativas de desarrollo” de los recursos humanos que

obliga a la gerencia a conocer las necesidades de cada uno de ellos.
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8. El “énfasis creciente en la diversidad” en el mercado global que requiere
del aumento de competencias para dirigir equipos altamente

heterogéneos en el ambito laboral (Dotlich & Cairo, 2002, pag. 260).

Varios factores de la vida empresarial, sefialan que la intervencion, tanto del
coach externo como interno, son de una importancia fundamental para el logro
de resultados empresariales y la satisfaccion de los recursos humanos de la

empresa.

EL MODELO GROW

El proceso o modelo GROW (de objetivo, realidad, obstaculos, opiniones y
camino hacia delante, por sus siglas en inglés) es un técnica de resolucién de
problemas o establecimiento de objetivos, desarrollado por John Whitmore,

siendo aplicado con gran éxito en el mercado empresarial.

GROW se desarroll6 basandose en la teoria de Timothy Gallwey desplegada
en su libro “The Inner Game”, cuando se dio cuenta que los jugadores de tenis
no tenian cambios duraderos cuando les comentaba los errores que observaba

durante las practicas.

Este modelo, a través de una metodologia efectiva y estructurada, ayuda a fijar
objetivos y resolver conflictos de manera simultanea. Una de sus ventajas se
centra en que por su formato sencillo, directo y exhaustivo, puede ser utilizado
por cualquier persona, si la necesidad de realizar capacitaciones especiales.

Ademas, puede ser aplicado en diferentes situaciones con eficacia.

En la tabla 3, se describe una versién del modelo GROW original desarrollada
por Withmore. En este cuadro se le atribuye un doble significado a la letra “O” y

se distingue en el modo de como Whitmore se planteaba este concepto.
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Tabla N° 3: Un modelo GROW del Coaching.

Objetivo Es ¢l punto final, adonde quicre llegar ¢l cliente. El objetivo debe definirse de modo que sea muy
claro para el cliente cuando lo alcance,

Realidad Es la distancia que separa al cliente de su objetivo. Si se fijase en todos los pasos que debe tomar para
alcanzarlo, la realidad seria el nimero de pasos gque ha tomado hasta ahora,

Obsticulos Surgiran obstaculos que impediran al cliente pasar de donde esta ahora a donde quiere llegar. Si no

; ~ | hubiese obsticulos, el cliente ya habria alcanzado su objetivo.
. Una vez identificados los obstaculos, el cliente debe decidir las maneras de abordarlos para seguir

Opciones 3
hacia delante. Son las opciones

Camino 2 AT P R e s TS :

R A continuacion, las opciones se convierten en acciones que llevan al cliente hacia su objetivo. Es el
camino hacia delante.

delante

Fuente: http://en.wikipedia.org/wikilGROW_model. Ultimo acceso a la pagina el
18 de diciembre de 2019.

Al igual que otros métodos sencillos, GROW ofrece una oportunidad de utilizar
muchas destrezas y conocimientos en cada una de las fases, pero la base

fundamental del proceso sigue siendo la misma.

El autor canadiense Simon L. Dolan, en su libro “Coaching con mas valores”,
expresa que existen otras versiones con diferentes enfoques, e incluye un
diagrama de su propia creacion que se muestra en la tabla 4 que se acerca

mas al modelo original de Whitmore.
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Tabla N° 4: El modelo GROW de Whitmore.

Objetive Opciones Conclusion

leoach v suchente  El couch mvita s su En la bisqueda de EFcooch pide asu

s¢ ponen d¢ acuerdo chiente a realuzar una solistiones hay que cliente que s¢

en ¢l asunto v obretlo awsoevaluacion de¢ fener &n Cuenta lodo comprometi con el

de drscusion. Si s su situacion actual 12 cama de opclomes. plam de accion denar

weoesanio. cstablecen Bl enwch e apona El coack pide d¢ un plaro concreto

¢l objctivo a targs comentanos especiicos  soluciones a su chente  Ambos identihican los

plizo del programa v avuda a su cliente a v tiene mucho cuidado  posibles obstaculos

de couching verificar los supeesios. @ la hora de aportas refiexionan sobre la
Fcoach ayudn 2 su sugerencias, Il cooch  manera de superarios
cliente a ver la realidad.  sc ascgern de que su El plan de accidn debe

descanando la historia  clionte ha 1omado una  desglosarse on pasos

O cunlquier Gato SeCsion Conscienlc concretns v factsbies
reievanie condorme &l plan & S¢ programa una sesor
N de seguimiento,

2

Fuente: de Dolan, S. (junio de 2019), “Mas Coaching por valores”, pag. 36.

Un ejemplo util, para entender mejor el modelo GROW, son los preparativos
para realizar un viaje. Primero, se comienza por ayudar a determinar a los
miembros del equipo a decidir el lugar de destino (esto representa el objetivo),
y donde se encuentran en ese momento (su realidad actual). Luego, se
analizan los distintos caminos o trayectos (que simbolizan las opciones) v,
finalmente, se expresa la voluntad de llevarlo a cabo, asegurando que todos los
involucrados se comprometan a realizarlo y aceptado que se encuentran
preparados para afrontar las condiciones y obstaculos que pudieran aparecer

durante el desarrollo.

El modelo GROW, es sin lugar a dudas, unos de los métodos mas conocidos y

utilizados en las practicas del coaching, debido a que este ofrece una esquema
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de trabajo sencillo pero contundente para transitar una trayectoria, mediante
sesiones de coaching, y retomar el camino cada vez que se pierda el foco del

objetivo principal.

EL MODELO DE COACHING COACTIVO

Este modelo, desarrollado por Laura Whitworth, estd basado
fundamentalmente en el principio de que ambas partes, coach y cliente,
participen de forma activa en la relacion de coaching, centrandose en cuatro

pilares:

1. El cliente tiene los recursos y la capacidad requeridos para encontrar las

respuestas a sus conflictos por si mismo,

2. El elemento principal de la relacién de coaching es el calendario, el cual

es organizado por el coachee,
3. El coaching trata al cliente como una persona integral, y,

4. La relacién de coaching es una alianza planteada para fomentar la

accion y el aprendizaje, y que es el cliente quien tiene la palabra final.

Este modelo esta centrado en el desarrollo de habilidades y destrezas
especificas del coaching, en lugar de la estructura de la sesion o el contenido
de la misma. El coach coactivo, se encuentra mas enfocado en satisfacer las
necesidades de la persona y guiarlo para alcanzar los resultados que desea.
Como dijimos con anterioridad, el calendario del cliente es la base del
desarrollo de este modelo. Whitworth, junto a su equipo, destacaron tres

elementos indispensables para el eficaz desarrollo de este modelo:
¢ Realizacion: alcanzar el éxito y maximo potencial del cliente.

e Equilibrio: abordar todos los aspectos de la vida del coachee
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e Proceso: centrarse en los medios y el resultado final.

A partir de lo antes mencionado, los autores proponen cinco destrezas del
coaching: escucha, intuicidn, curiosidad, aprendizaje activo y autogestion. El

modelo del coaching activo se representa en la tabla 5.

Tabla N° 5: El modelo del coaching coactivo.

Realizacion,
equilibrio y
[‘H\‘L‘\u

Fuente: adaptado por Donan, S. (mayo de 2007),”Appreciative inquiri and co-

active coaching”, Al Practitioner, Pag. 37.

Los autores que defienden el coaching coactivo, lo denominan como un
proceso para aclarar las ideas, ofreciendo a las personas la posibilidad de
reflexionar, descubrir y aprender. Del mismo modo, estos puntualizan dos
presupuestos basicos que hacen distinguir este proceso de otras corrientes del
pensamiento coaching. La primera aseveracion, es que no existe persona que
pueda conocer lo suficiente como para tomar decisiones por otra, determinando
qgue el autoconocimiento la herramienta de decisién de mayor efectividad que
una persona pueda tener. En definitiva, lo que el cliente necesita no es el
consejo o la orientacion del coach, sino aclarar sus propias ideas, siendo el

proceso de coaching coactivo un facilitador de ese camino.
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El segundo, es que las personas son intrinsecamente habiles, integrales y
creativas. El coaching ayuda a revelar las cosas que mas valora, necesita y

espera obtener una persona para su vida.

Se le llama coaching coactivo a esta forma, porque se construye una alianza
personalizada entre las partes, perfectamente ideada para maximizar las

ventajas durante el proceso.

DIFERENCIAS DEL COACHING CON OTRAS DICIPLINAS

El coaching es una disciplina con una vida relativamente corta. No obstante, a
lo largo de los afios se pueden reconocer los antecedentes que fueron

contribuyendo a la creacion de esta nueva especialidad.

La consultoria, el mentoring, el counselling e incluso el programa
neurolinguistica, son algunas las profesiones que requieren de habilidades

comunes al coaching y en cierto modo, han contribuido a formacién del mismo.

Sin embargo, el coach no es la suma de las habilidades de estas y otras

actividades, sino que se ha constituido como una nueva disciplina.

Se realizara la comparacion del coaching con diversas especialidades para una
mejor comprension de la finalidad de cada una.

Consultoria

El consultor suele ser un experto en un tema, que presta sus servicios, para
que las personas a quien sirve, mejoren en sus funciones, esto es muy utilizado

en las organizaciones.

De forma general, la consultoria basa su forma de trabajar en el
asesoramiento, desde la experiencia del especialista, con miras de mejorar el

desarrollo laboral, indicando que es lo que se debe hacer.
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El objetivo del consultor es aumentar el rendimiento del sistema para el que

trabaja y no la eficacia personal de los individuos que trabajan.

Para un consultor la vida personal de un ejecutivo, esta fuera del alcance de
area de trabajo. A diferencia del coach, quien trabaja con personas, que
cumplen un rol dentro de las entidades, pero sin dejar de lado que son madres,

padres, hijos, esposas y esposos.

Otra diferencia entre ambas, es que el coaching trabaja para que el cliente

encuentre las soluciones.

En definitiva, en la consultoria se da una transmision de conocimientos entre el
profesional y cliente, mientras que en el coaching se parte de la base de que
toda persona tiene el potencial para afrontar los problemas que surjan, asi

como de conseguir los objetivos que pretende alcanzar.

Mentoring

La iniciativa del mentoring ha de partir desde la persona que busca un rapido
desarrollo de aprendizaje, competencias y conocimientos, especialmente

técnicos, de una materia determinada.

El mentor es un “padrino” de la carrera profesional, alguien con experiencia
profesional y conocimientos, superior en afios, que le da la capacidad para la
transmision de su saber. Manteniendo una relacién de superioridad, basada en

Su posicion de experto.

Una diferencia evidente que se presenta, es que en los procesos de coaching,
es el coach quien pregunta y el cliente el que responde; mientras que en el
mentoring es el cliente el que pregunta y el mentor el que responde, dandose
asi una transmision de conocimientos de mentor a cliente, mediante la

respuesta a lo preguntado.
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El cometido del coach es ayudar a las personas a identificar las habilidades y
destrezas que poseen de forma innata, y capacitarlos para poder utilizarlas en

su maxima expresion, aumentando asi, la independencia de la persona.

Los objetivos de estos se asemejan, ya que ambos pretenden acelerar el
proceso de desarrollo personal y profesional, pero cada uno utiliza métodos y
medios diferentes. En el mentoring se ofrecen soluciones ya existentes,
mientras que en el coaching, el cliente tendra que encontrar sus propias

soluciones.

Algunas encuestas realizadas por el grupo del blog “Coaching and Mentoring”,

destacan las principales diferencias entre ambas disciplinas. (Tabla 6).

Tabla N°6: Diferencias entre el Mentoring y el Coaching en el contexto

laboral.
Mentor Coach
Area de preocupacion Individuo Rendimiento
Papel Capacitador sin agenda Agenda especifica
Relacion Autorreflexion Prebendas (surgen del trabajo)
Fuente de influencia Valor percibido Posicion
Ambito La vida Tareas
Fuente: adaptado por Simon Dolan de

www.coachingandmentoring.com/articles/mentoring.html.

El Colegio de Profesionales de Personal y Desarrollo del Reino Unido
(Chartered Institute for Personnel and Development o CIPD por su sigla en
inglés), también realiza distinciones entre el coaching y el mentoring, como se
puede apreciar en la tabla 7. Es importante entender las diferencias entre
ambas, porque aunque apliquen procesos similares, varian el grado de
cualificacion y el tipo de relacién de los clientes con los profesionales que lo

imparten.
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Tabla N° 7: Diferencias entre el Mentoring y el Coaching.

Mentoring

Coaching

Relacion continuada que puede durar bastante tiempo.

Relacion con una duracion establecida.

Puede ser informal. Las reuniones pueden celebrarse donde y cuando
¢l cliente necesite asesoramiento, guia 0 apoyo.

Suele ser mas estructurado en su naturaleza.
Las reuniones se programan con caracter
periodico.

Mas a largo plazo. Adopta una vision mas amplia de la persona.

A corto plazo (en ocasiones con un limite
temporal) y centrado en dreas o problemas
de desarrollo especifico.

El mentor sucle ser mas experimentado y cualificado que su sujeto,
con frecuencia un superior en la organizacion, capaz de transmitir sus
conocimientos, experiencias y abrir puertas a oportunidades que, de
otro modo, serian inalcanzables.

El coach no sucle necesitar una experiencia
directa en la profesion formal del cliente
salvo que el coaching sea especifico y
centrado en las habilidades.

Se centra en el desarrollo profesional y personal.

Suele centrarse en el desarrollo y los
problemas laborales.

El sujeto establece la agenda mientras el mentor ofrece apoyo y guia
para preparar a su sujeto para puestos futuros.

La agenda se centra en conseguir objetivos
especificos e inmediatos.

El mentoring tiene que ver con desarrollar profesionalmente al sujeto.

El coaching tiene que ver con areas o

problemas de desarrollo mas especifico.

Fuente: Adaptado por Simén Dolan del Colegio de Profesionales de Personal y
Desarrollo (CIPD).

Counselling

Es un servicio que se ofrece como conjunto de técnicas de bien estar,
orientado hacia la prevencién y atencién de problemas cotidianos, como asi
también, comprende los conflictos relacionados con sexualidad, adolescencia,
adicciones, desarrollo personal, entre otros. Esta profesion, es originada por el
psicologo humanista Carl Rogers, consistente en el acompafiamiento, desde su
base de vivencia y experiencia persigue el aconsejar, compartiendo dudas, e

infiriendo en la decision del individuo, potenciando el autodesarrollo.

El counseller como profesional de la salud entiende que ciertas dificultades
psicologicas de las personas incluyendo los conflictos interpersonales que se
atraviesan necesariamente durante la existencia, forman parte del proceso

normal de la vida y no constituyen una enfermedad.
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El counselling no es una rama de la psicologia, de la filosofia ni de la medicina,
sino una profesion de la salud con plena autonomia y caracterizada por su
propio cuerpo de conocimientos, experiencia y practica profesional (Rogers,
2017).

Al igual que el coach, el counseller, también denominado “Consultor
Psicologico” en Argentina, estd convencido que es el cliente quien tiene la
solucion para superar los obstaculos que lo alejan del desarrollo ideal de su

persona.

Por el contrario, el Counselling, utiliza técnicas mayormente ligadas a la
psicologia o psicoterapia; siendo la persona interesada mas afin a un paciente

gue a un cliente.

Ambas disciplinas trabajan con los sentimientos, pero se diferencian, en que el
consultor psicologico da prioridad a lo emocional partiendo de la premisa que

los sentimientos son la causal de la mayoria de los problemas.

En conclusion, el counseller, cumple una funcién de facilitador para los
objetivos, basandose en técnicas de la psicologia e incluso aconsejando sobre
el mejor camino para obtener los resultados esperados.

Programacion Neurolinguistica

La Programacion Neurolinguistica (PNL), es un modelo coherente, formal y
dinamico de como funciona la mente humana, como procesa la informacion y
cOmo se expresa. Sus eficaces técnicas aumentan nuestro nivel de felicidad,
autoconocimiento, motivacion y confianza, conduciéndonos a una vida de
excelencia. Se centra en como la persona ha de actuar de forma 6Optima, para
ello identifica y analiza actuaciones exitosas, de las cuales obtiene modelos a

aplicar.

Esta disciplina trata de buscar el acceso de las personas a sus “mapas” o

modelos mentales, para aproximarse a sus representaciones del mundo.
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La PNL trabaja con enfoques que describen la forma como la mente o el
cerebro funcionan para producir ciertos resultados. Modelo de comunicacion y
cambio de comportamiento para estudiar la forma como los seres humanos
usamos el lenguaje verbal y no verbal, para influirnos unos a otros y para influir

sobre nosotros mismos.

La diferencia mas evidente se centra, en que el coach realiza preguntas
movilizadoras para entender hacia donde desea llegar su cliente, mientras que
la programacion neurolinguistica trabaja, esencialmente con los significados,
codificaciones e interpretaciones que el individuo asigna a los eventos que

vivencia.

Tutoria

Término mas relacionado con la educacion en si, que habla de un proceso en
donde, generalmente, un tutor, profesor o guia, sirve de orientacion para que
las personas, ya sean alumnos o clientes, logren la obtencién de nuevos

conocimientos y el desarrollo de habilidades y actitudes.

Tutoria es, segun Arnaiz e Isus (1995), "la capacidad que tiene todo docente de
ayudarle a resolver sus problemas personales, de aprendizaje, de autonomia-
dependencia, de relaciéon [...]. La tutorizacidbn, es pues, un proceso de

acompafiamiento en el aprendizaje vital" (Méndez, Tesoro, & Tiranti, 2006).

La tutoria es iniciada por el docente, predominantemente cognitiva, didactica y

con posibilidades de ser grupal.

En el ambito empresarial, es tarea del tutor el favorecer el desempefio de su
cliente, realizando conjuntamente actividades para orientarlo. El seguimiento
del individuo, se realiza mediante una serie de pasos que van aumentando el

nivel de dificultad y de entendimiento, contribuyendo a la formacion.

En cuanto a las diferencias que presentan ambas disciplinas, se puede

mencionar que, el tutor ha de disponer de capacidad para resolver problemas,

42



aplicandose de manera flexible y pertinente, adaptandose asi, al contexto y a

las demandas que plantean las situaciones no favorables, para su cliente.

Por su parte, el coach no requiere, exclusivamente de dicha habilidad para
poder desempeiiar su tarea, ya que es el individuo, el capaz de encontrar la

solucion para el conflicto que lo aqueja.

El tutor, debe conocer muy bien el contexto en que actla la persona, asi como
sus actitudes, aptitudes, intereses y su motivacion, para conocer muy bien el
tema que se esta tratando. En cambio, el coach no es necesario que conozca

en profundidad y de forma profesional el tema, que trata en la tutoria.

El coach es alguien que facilita el aprendizaje, quien ayuda a abrir el campo de
vision. Colabora para darse cuenta del potencial dormido que esta dentro de
cada uno. También, es alguien que acompafia a sobrellevar ese miedo, que
surge y se siente al tratar de cambiar, y salir de la zona de confort, ofreciendo
compafia y confianza, para que ese temor se vaya disolviendo o desaparezca

evitando que la persona permanezca inmovilizada.

Asesoria

El asesor es una persona con mucha experiencia del area del problema a
tratar, es un experto con soluciones adecuadas para sus clientes. Su area de
trabajo es especializada, lo cual aumentara la confianza de las instrucciones o
soluciones que proponga. En otras palabras, es alguien que conoce el camino
de antemano y por ello, esta capacitado para conducir al cliente hacia su
destino. Ofrece servicios a personas o profesionales que carecen de los
conocimientos necesarios sobre un tema concreto, quienes eligen la ayuda de

un especialista, para que los oriente, a fin de resolver las dudas especificas.

El asesoramiento, como se dijo anteriormente, se emplea a sectores
determinados, siendo finanzas, recursos humanos, legales, contables y ventas;

algunos de los campos de aplicacion de la profesion.
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Quien contrata asesoramiento, debe confiar en las aptitudes del profesional,
quedando en sus manos, tanto la solucion como la responsabilidad del

problema.

Normalmente, cuando un asesor interviene en una organizacion empresarial,
este ha de contemplar la mejora en las estructuras o sistemas, pero por lo
general, no se prevé una mejora en el personal laboral. Sin embargo, a

diferencia del asesoramiento, el coaching, se ocupa de las personas.

El coach facilita que se hagan las cosas sin estar diciendo como es el modo
correcto de hacerlo, aunque si, estableciendo las condiciones 6ptimas de
desempeiio individual y/o grupal, altamente efectivas para conseguir las metas

de la organizacion.

En los procesos de coaching, se utilizan habilidades para hacer surgir las
potencialidades de los individuos. No transmite una herramienta directamente
ni el procedimiento preciso para realizar algo concreto, pero mediante el
acompafamiento y habilidad para inspirar y hacer preguntas eficaces, facilita la

toma de conciencia de las posibilidades y capacidades de las personas.

El coach trabaja en la mejora de las competencias, el aprendizaje basado en la
experiencia y la medicion del desempefio, recibiendo y dando “feedback” o
retroalimentacion. Una destreza especial que posee, es la de crear un dialogo
entre las partes, caracterizado mas por preguntar que por dar respuestas y
opiniones, facilitandole el salir de los patrones habituales y abriendo el campo

de vision del cliente, para que encuentre las soluciones.

Para concluir, se confecciona un cuadro comparativo de las distintas
profesiones analizadas. La comparacion se llevara a cabo teniendo en cuenta
qué es, a quién esta dirigido, qué herramientas o métodos utiliza y con qué

finalidad se aplican.
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Tabla N°8: Coaching comparado con otras disciplinas.

Disciplinas ¢, Qué es? ¢ Para quién? ¢, Cobmo? ¢Para qué?
Proceso Aplicable a Arte de Autoconocimiento
conversacional grupos o preguntar, , logro de
basado en individuos. Acompafamient | objetivos, solucion

g preguntas para 0, Feedback. de problemas
§ indagar y desde el
© encontrar aprendizaje.
caminos hacia
las metas
Profesional Mayormente | Transmision de | Reparar errores
especialista en aplicado a Conocimientos, | de
N una determinada | organizacione | Consejo del funcionamiento,
% tematica, S. como se debe Solucionar
§ tendiente a hacer. problemas de
© mejorar un estructura.
sistema.
Accion basada Personas con | El cliente Acelerar el
en la obtencion necesidad de | preguntay el proceso de
de informacion o | rapido mentor aprendizaje y
2 guia de un desarrollo de | responde, desarrollo
g experto. conocimiento | brindando personal y/o
2 sy solucionesya | profesional.
habilidades. existentes
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Conjunto de

Personas con

Acompafiamient

Asesorar,

técnicas de bien | conflictos 0, desde la orientar, dar
estar, ligadas a | personales, vivencia y apoyo emocional,
2 la psicologia, ligados al experiencia, mediante la
% orientadas hacia | desarrollo aconsejandoy | comunicacion.
§ la prevencién de | personal, compartiendo
© problemas adicciones, dudas.
cotidianos.
Modelo Aplicables en | Identificay Para obtener los
coherente, personas con | analiza mejores
formal y ansias de actuaciones resultados de
dinamico basado | aprender de exitosas, para cada uno, de ser
en el la excelencia | formar los buenos a
= funcionamiento, | y/o mejorar su | modelos de excelentes.
= procesamiento rendimiento. | excelencia a
de informacion y sequir.

como esta es
expresada por la

mente humana.
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Orientacion para | Debido a que | Mediante una Resolucion de
la obtencién de | surge del serie de pasos | conflictos
nuevos ambito gue van personales, de

o conocimientos y | educativo, aumentando el | autonomia —

E; habilidades esta nivel de dependencia;

2 destinado a dificultad y de obtencién de
discipulos o entendimiento, | destrezasy
educandos. contribuyendo a | conocimientos.

la formacion.
Disciplina Mayormente | Las técnicas o Dotar de
dedicada a la utilizadas en | procedimientos | conocimientos y
resolucion de areas de las | que se utilizan | soluciones, por
problemas en organizacione | son diversos, parte del experto

‘g areas S como teniendo en en la tematica.

§ especificas finanzas, cuenta el

< recursos inconveniente a
humanos, resolver.

legales, entre

otras

Fuente: de elaboracion propia. Basada en Accién de Desarrollo — Coaching.

En conclusién, el coaching es una disciplina que se diferencia de todas las

anteriores, pero que, combinando las diferentes técnicas, puede potenciar y

mejorar los resultados que cada disciplina, podria obtener por si sola.

De esta forma se pueden potenciar las habilidades y conocimientos que cada

disciplina podria aportar por separado, posibilitando asi, que las personas

obtengan las mejores herramientas y las mayores capacidades tanto para el

desemperio personal como para el profesional.
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METODOLOGIA

En el presente trabajo se realizara un andlisis de las aplicaciones del coaching
como herramienta para el mejoramiento institucional en los comercios de la
Ciudad de Mendoza.

Dicha investigacion es de tipo descriptiva, porque explica las caracteristicas de
un fendmeno, a partir de las variables ya conocidas. Las descripciones
utilizadas pueden ser de caracter cualitativas o cuantitativas, con la finalidad de
precisar la informacion existente y\o verificar la exactitud de las descripciones

anteriores.

Para indagar con mayor profundidad y obtener mayor informacion sobre los
objetivos planteados para la investigacion, se realizaran entrevistas a los
responsables, ya sean duefios o encargados, de los comercios del Microcentro
de la Ciudad de Mendoza.

Este trabajo incluird con una investigacion basada en una variable cualitativa;
ya que este método actua sobre contextos “reales”, permitiendo conocer una
cualidad, modalidad o atributo de las unidades de andlisis. Este tipo de
investigacion pretende lograr la comprension o entendimiento de un fenémeno

determinado, en este caso, el coaching como herramienta organizacional.

La logica cualitativa se apoya en la induccion (...), es un tipo de razonamiento
que comienza con la observacion repetida de fendmenos. A partir de las
descripciones logradas en la observacion, se trata de establecer ciertos
aspectos comunes que lleven a concluir a una generalidad (Yuni & Urbano,
2006, pag 11). Pero este tipo de razonamiento solo permite crear juicios
generales mediante explicaciones tendenciales, no existiendo certeza que

dichas descripciones puedan aplicar a todos los casos.

En una investigacién cualitativa el plan de recoleccion de informacion es

emergente y cambiante, en funcion de los hallazgos realizados durante el
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avance del proceso investigativo. Este plan va sefalando cuales son las
estrategias de recoleccion de datos mas adecuados, cuéles son los tiempos y
los lugares mas convenientes. Todo lo anterior, por supuesto, ha de tener en
cuenta las caracteristicas propias de las personas interpeladas, el grado de
familiaridad con la realidad analizada, la disponibilidad de tiempo del
investigador tanto como el nivel de madurez alcanzado en el proceso

investigativo.

Los datos obtenidos con las técnicas de recoleccion, pueden ser numéricos o

discursivos segun la légica de la investigacion.

Fiel al método elegido, para comprender el tema de investigacion, se utilizaron
técnicas que no producen datos medibles, como la observacién del

participante, el significado y las entrevistas abiertas.

El instrumento que se implementé para la recoleccion de los datos, es la
entrevista, que consiste en una técnica de recopilacion mediante una
conversacion profesional, con la que ademas de adquirirse informacién acerca
de lo que se investiga, tiene importancia desde un punto de vista educativo.
Los resultados a lograr en la mision, dependen en gran medida del nivel de

comunicacion, entre el investigador y los participantes en la misma.

Las entrevistas se realizan mediante la técnica de muestreo bola de nieve
intencional o no probabilistico. Este método consiste en ir contactando
referentes (comerciantes, vendedores, encargados, entre otros), y luego
derivan u ofrecen otro contacto con caracteristicas similares. Las entrevistas se

realizaran hasta el momento en que se produzca la saturacion teérica.
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ENTREVISTA

¢ Hace cuanto tiempo abrio este negocio?

¢, COmo se ha recuperado en los tiempos de crisis econdmicas?

¢ Ha tenido que adoptar cambios en la organizacion?

¢ Tiene en la organizacion personal de Recursos Humanos?

¢, Posee la organizacién programas de incentivos hacia los trabajadores?
Dentro del sector de Recursos Humanos ¢ Se aplican técnicas de Coaching?
¢ Ha podido observar cambios con la implementacion del Coaching?

¢, Cudles son las areas en las que reflejaron las modificaciones?

¢Podria considerar al Coaching como una herramienta de mejoramiento

institucional? ¢,Por qué?

¢ Realiza o realizaria inversiones en capacitaciones sobre la esta técnica? ¢ Por

qué?
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En base a los datos recopilados de las entrevistas realizadas, se puede
observar que las opiniones o puntos de vistas sobre la tematica que da origen

al presente trabajo son muy variadas.

SINTESIS DE LAS ENTREVISTAS

Los comercios entrevistados presentan afios de antigiedad en el rubro, que
oscilan entre 7 afios los modernos, y mas de 70 afios, los mas antiguos, en las

calles de la Ciudad de Mendoza.

Ante la siguiente pregunta respecto a la recuperacion en tiempos de crisis
econdémicas, las respuestas son variadas. Los comercios mas antiguos hacen
hincapié en mantener la calidad de los productos, los mas modernos en brindar
precios mas accesibles al publico, otros se enfocan en estrategias de ventas y
los demas se acomodan segun las épocas para mantener el funcionamiento

normal de la estructura.

Por un lado, algunos sostienen “No hay estrategias o formulas para mantener
un comercio abierto, [...] la clave esta en la calidad de venta” (Entrevistado 10).
Otros expresan que “El secreto por el que este comercio ha durado tanto
tiempo, es porque nunca estuvimos sobredimensionados. El sistema de leyes
laborales hace muy dificil sacar gente [...], y no te vas sobredimensionar si

después no vas a poder achicar la estructura” (Entrevistado 3).

Todos los entrevistados han expresado que han tenido que adoptar cambios en
su organizacion para enfrentar los problemas economicos, pero siempre ha

sido la ultima alternativa, pensar en reduccion de personal.

Entre ellos, uno mencioné que “Se redujo la estructura en general, no solo

personal. Desde procesos mas eficiente, limitacion de lineas telefonicas hasta
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cartuchos de tinta, por mencionarte lo mas banal [...]. Pero inevitablemente

tuvimos que hacer recortes en personal”’ (Entrevistado 4).

La mayoria de los locales presentan area o personal dedicado a los Recursos
Humanos de sus estructuras. Solo una pequefia minoria no lo presentan como

sector, sino que los mismos encargados o duefios realizan dicha labor.

Del total de los entrevistados, mas del 85% de los comercios posee programas
de incentivos para los trabajadores, mediante posibilidad de tomarse el dia en
fechas especiales, regalos en momentos importantes, capacitaciones en
diferentes teméticas, premios econdmicos por cumplimiento de objetivos, entre

otros.

Dentro de las organizaciones, se ha detectado que solo el 15 % de los
comerciantes aplican coaching en la estructura organizacional, otro 40 %, no
aplica la herramienta y el restante 45% aplican técnicas ligadas al liderazgo
pero no especificamente coaching.

Uno de los comerciantes que aplican Coaching en su estructura explica “Se
aplican dos principales. Una es la escucha activa, donde tratamos de hacer
sesiones cada mes con cada empleados y se habla de aspectos personales, en
que se siente bien y en qué cosas no se siente tan bien [...]. La técnica que
utilizamos son las charlas de no posibilidad, [...] para que se incentiven y poder

potenciarlos” (Entrevistado 4).

El total de comercios que aplican técnicas de motivacion en la organizacion,
han notado un incremento sostenido, en el cumplimiento de los objetivos de
ventas, un mejoramiento en la fidelizacion del consumidor con las marcas, una
disminucién en los conflictos interpersonales dentro de los grupos de trabajo y

mayor fluidez en la comunicacion.

Mientras algunos expresan “Las mejoras se ven en el trabajo diaria que realiza

cada uno de los integrantes de la empresa, la mejora en los sub equipos [...],
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incluso se reflejan fuera del &mbito laboral” (Entrevistado 4), otros aseguran
que “Hablar de sus conflictos personales no ayuda en absoluto, para el

desarrollo de sus tareas” (Entrevistado 12).

Algunas de las personas consideran que el coaching es una herramienta que
ayuda a la mejora de las organizaciones, que los empleados por estar inmersas
dentro de la estructura no ven y que las personas externas pueden ayudar a
corregir el rumbo. El entrevistado 3 dice “Ayudaria a mejorar la relacion entre
compafieros principalmente, en la relacion patron - trabajador [...], el patrén no
sabe por las problematicas a las que se enfrenta el trabajador y viceversa. Un

coach podria limar ciertas asperezas”.

Otros por su parte, creen que los procesos de coaching generan gastos
innecesarios para las empresas, debido a la inestabilidad econémica del pais.
También, se ha planteado que “Una persona externa a la organizacién no
entiende de las formas propias de trabajar, [...] y son los empleados con mayor
experiencia los que van ensefiando las formas hacer las tareas a los mas

nuevos” (Entrevistado 10).

Con relacién a que los comerciantes realicen capacitaciones sobre la técnica,
se pudo observar que muchos encontraron interés en invertir en sus
organizaciones, alegando “Porque permite mejorar la calidad del trabajo y la

forma de llegar al cliente” (Entrevistado 1).

Otro expone “Es una herramienta de gran ayuda para potenciar a las personas
a cumplir con sus objetivos personales, [...] y eso los hace rendir con mayor

eficiencia en sus areas de trabajo” (Entrevistado 5).

La mayoria de los interesados concluyeron que realizarian programas o
capacitaciones en la técnica pero en otro momento econémico del pais, que

permita la inversion.
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CONCLUSIONES

En base al analisis de las respuestas obtenidas durante el proceso de
recoleccion de datos, se lograron tomar como conclusiones del presente

trabajo, las siguientes apreciaciones.

Mendoza es una plaza comercial que se caracteriza por la conservacion de sus
tradiciones y es reticente a los cambios e innovaciones en el area comercial.
Muestra de esto, es que existen muchos comercios con mucha trayectoria en el
ambito comercial. Si bien, hay una nueva ola de empresarios y emprendedores
jovenes, que se embarcan en la implementacion de tecnologia y novedosos
enfoques dentro de las estructuras organizacionales; aun se percibe cierta
resistencia a la incorporacion de herramientas, que pueden renovar el

funcionamiento de las empresas locales.
Por otro lado, todo lo referido a esta técnica es relativamente nuevo.

El coaching en Argentina data de 15 afos de trayectoria, mientras que en resto
del mundo se aplican hace ya mas de 30 afios con 6ptimos resultados. La
idiosincrasia argentina suele ser incrédula o desconfiada de cosas innovadoras
en general, mas en este ambito, teniendo en cuenta que aun no hay una
regulacion profesional de la actividad, y el coach todavia no tiene un
reconocimiento de su labor especifica, por o que no se logra que tenga la
importancia que merece y se valore la eficacia en términos de las relaciones
interpersonales, en el aumento los niveles de ventas, la fidelizacion del cliente
con la marca o productos, incluso, para atraer nuevos consumidores que puede

lograr su aplicacion.

El coaching al no ser una ciencia exacta o probada, con corolarios
establecidos, sino que toma como punto de partida situaciones especificas,
propias de cada empresa o comercio, y de ahi trabaja para el logro de los

objetivos alcanzables; no se puede dimensionar sus alcances que dependen de
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muchas variables. Esto es lo que genera poca credibilidad en quienes toman

las decisiones organizacionales.

Otro factor que incide en el uso de esta herramienta, es la inestabilidad
econOmica y politica, que generan incertidumbre en el rubro comercial. Esto
hace que tomar decisiones relacionadas a costos e inversiones en
capacitaciones o contratacion de personal especializado, de ésta como de
cualquier otra técnica, lleve a un cuestionamiento en cuanto a la relacion de

costo - beneficio que le sea redituable.

Por ultimo, y teniendo en cuenta las apreciaciones anteriores, aquellas
personas conocedoras que se han interiorizado en los beneficios que traen
aparejados la aplicacibn de esta técnica, como también los que deciden
incorporar el coaching como herramienta para sus organizaciones, se ven
limitados y expectantes ante los cambios que pudieran surgir en el escenario

econdémico, teniendo que mantener estructuras de costos ajustadas.

La aplicacion de coaching es un desafio para la empresa, porque implica la
toma de riesgos, pero también, la posibilidad de poder ir alcanzando las metas
organizacionales propuestas en una determinada estructura. Es importante
aclarar, que las mejoras en los entes, empiezan a notarse paulatinamente con

el paso del tiempo.

En definitiva, el coaching es un profesion que se encuentra en crecimiento, y
esta ingresando lentamente en las estructuras de las empresas mendocinas,
debido que estan cambiando las formas en que se perciben las organizaciones,
las estructuras rigidas que poseian las organizaciones, las estrategias para
captar la atencion de los clientes y las maneras de conservar un equipo de
trabajo; haciendo cada vez mas necesaria la intervencion de personas con la
qgue los dirigentes o lideres puedan hablar, reflexionar o quizas hasta volver a

aprender.
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En materia de habilidades también se han presentado variaciones, debido que
para tener éxito en una organizacion se requieren las habilidades tradicionales
gue eran suficientes en el pasado, también denominadas duras, y también son
necesarias el nuevo conjunto de competencias conocidas como habilidades
blandas. Estas ultimas hacen foco principalmente en las personas y aquello
que realmente importa en el trabajo, en la familia, incluso en el dmbito del

trabajo.

Pero, dados las dificultades actuales en aspectos econdmicos y politicos del
pais que tanta incertidumbre generan, las empresas deciden que no es éste el
momento de pensar en cambios abruptos en las herramientas que actualmente

se aplican para reforzar el normal funcionamiento de las empresas.
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