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RESUMEN

La evaluacion del desempefio es un aspecto importante para la empresa y los
trabajadores, ya que se ha visto que tiene resistencia al proceso de la evaluacion,
porque considera que la evaluacion no es imparcial y que la forma de evaluar no es
favorable para ély en un futuro podria costarle, desde que no tenga aumento salarial

hasta la permanencia en la empresa.

Es por ello, que en el presente trabajo se toma la alternativa del coaching
empresarial para modificar la evaluacion del desempefio actual de los

colaboradores.

Considerando el objetivo: Identificar en qué medida el coaching empresarial
mejorara la evaluacion del desempefio de los colaboradores. La metodologia de
estudio se realiza bajo el método mixto deductivo-inductivo, se aplica instrumento
de medicién que se desarroll6 mediante la operacionalizacion de las variables y que
dio como resultado un cuestionario de 14 preguntas.

Los resultados obtenidos ratificaron la necesidad de implementar mejoras en
la evaluacion del desempefio, aplicando técnicas del coaching empresarial, que
fomentara la confianza y participacion del jefe o evaluador con los miembros del
equipo. Donde también se motivara a los empleados a mejorar los resultados en
corto y a largo plazo, tomandolos en cuenta tanto en las decisiones, en el trabajo y

en los resultados de estos. Esto desarrollara un equilibrio en el equipo.

PALABRAS CLAVE: Evaluacion del Desempefio, Coaching, Coaching

Empresarial.



ABSTRACT

The performance evaluation is an important aspect for the company and the workers,
since it has been seen that he has resistance to the evaluation process, because he
considers that the evaluation is not impartial and that the way of evaluating is not
favorable for him and In the future it could cost you, since you do not have a salary

increase to the permanence in the company.

For that reason, this paper takes the business coaching as an alternative to

modify the current performance assessment of the workers.

Considering the goal: Identifying how much business coaching will improve
the performance assessment of the workers. Methodology will be carried under the
mixed deductive-inductive method, a measurement research instrument developed
through the operationalization of the variables was applied giving as a result a 14

questions survey.

Obtained results endorse the need to implement some improvements in
performance assessment, applying business coaching techniques that will
encourage chief or evaluator’s confidence and participation along staff members.
Employees will be motivated to improve their short- and long-term results, taking
them in consideration in decision making, work and results as well. This will develop

a balance around the staff.

KEYWORDS: Performance assessment, Coaching, Business Coaching



INTRODUCCION

El valor de la evaluacion del desempefio es la de ayudar a los colaboradores a tener
el mayor rendimiento dentro de la organizacion; existen diferentes modelos de
evaluacion y esto se da con el fin de poder dar los aumentos salariales, promocion
dentro y fuera del area, y saber si estd cumpliendo con los objetivos establecidos

en su puesto de trabajo, y asi también disefiar su programa de capacitacion.

Referente a la idea de evaluacion del desempefio, al definir los indicadores
correctos y si se cuenta con el sistema de medicion adecuado, la evaluacion del
desemperio se convierte en un recurso que estimulara al empleado, el cual genera

un comportamiento de mejora continua.

Para el desarrollo del tema mencionado se realiza el presente documento

con la siguiente estructura:

En el Capitulo I: EVALUACION DEL DESEMPENO.

Versa sobre los antecedentes, conceptos, definiciones e importancia sobre

la evaluacién del desempefio.

En el Capitulo II: COACHING.

En este capitulo se conocen los antecedentes del coaching y sus
caracteristicas particulares, asi como la importancia y relevancia que hay del

coaching en las empresas actualmente.

En el Capitulo lll: COACHING EMPRESARIAL

Xl



Se presenta ya, el modelo que ayudara a mejorar y motivar a sus
colaboradores y asi lograr los objetivos de crecimiento a corto y largo plazo.

En el Capitulo IV: METODOLOGIA DE INVESTIGACION DE CAMPO

En este capitulo se presenta el desarrollo del proyecto, la investigacion
documental, investigacion de campo y herramientas que se utilizaron para realizar

el estudio de caso.

El trabajo concluye con la exhibicibn de una propuesta, conclusiones,

referencias y anexos.

Il. PROBLEMA

2.1 Planteamiento

La implementacién de un sistema de evaluacion del desemperio, debido a las
reclamaciones o inconformidades que se presenta en las empresas que lo aplican,
en especifico en una empresa automotriz ubicada en la ciudad de Puebla,
actualmente cuenta con un método de evaluacién de sus empleados, sin embargo,
los colaboradores han manifestado su inquietud con respecto a la objetividad de la

medicion.
Cuando alguien protesta, es porque tiene una razén importante, ya que el

trabajador esta disgustado con su sueldo, y tiene la impresién de no se le valora lo

suficiente.

Wl



Por lo que seria recomendable que la evaluacion del desempefio aplicada en
las empresas u organizaciones realice un proceso que sirva para valorar, la ventaja

y las competencias de una persona, pero, sobre todo, lo que da a la empresa.

En otras palabras, se podra medir que tanto los colaboradores contribuyeron
para alcanzar las metas establecidas por la organizacion, sus areas de mejoray en
gué area seran mas productivos.

Una de las tareas principales de los gerentes, managers y coordinadores es
evaluar el desempefio de sus empleados. Es necesario aplicar las diferentes
metodologias y herramientas del Sistema de Gestién de Calidad con las cuales se

obtendran resultados eficaces y satisfactorios mediante una concientizacion tanto

del empleado como del empleador.

[I.2 Pregunta de investigacion
¢,Como el coaching empresarial mejorara la evaluacion del desempefio de los
colaboradores del departamento de Rigidez /Estatica de una Empresa Automotriz

en la Ciudad de Puebla?

[I.3 Sistematizacion de la pregunta de Investigacion

¢, Qué es un sistema de evaluacion del desempefio?

¢, Qué herramientas de evaluacion de desempefio existen?

¢, Qué es el Coaching?

¢, Qué es el coaching empresarial?

Xl



lll. OBJETIVOS

[l .1 Objetivo general

Identificar en qué medida el coaching empresarial mejorara la evaluacion del

desemperio de los colaboradores.

[ll. 2 Objetivos especificos

Investigar qué es la evaluacion del desempefio.

Indagar las diversas alternativas de las evaluaciones del desempefio.

Caracterizar el Coaching.

Caracterizar el coaching empresarial.

V. JUSTIFICACION

En las empresas, en primer lugar, es importante evaluar a los trabajadores, ya que
el éxito de toda empresa esta basado en el desempefio de los mismos, y mientras
este sea medido y se le dé el seguimiento adecuado, sera posible tomar las mejores

decisiones orientadas a los resultados deseados por la empresa.
La Evaluacion del desempefio del Coaching Individual tiene como objetivo,

lograr resultados eficaces, motivar y satisfacer a los empleados,

independientemente del cargo que tengan en la empresa. (Aparicio, 2006, p. 48).
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Considerando que toda gestion de cambio en la empresa debe contar con
empleados ampliamente capacitados, es preciso tener técnicas de formacion que

ayuden a modificar su pensamiento y desarrollo de los trabajadores.

En la opinién de Dilts (2004; Mercurio, 2004, mencionan en Herrera,2011),
sefala que el coaching es una buena herramienta y altamente utilizada en las
organizaciones ya que estas requieren métodos de mejoramiento del desempefio

de sus miembros y procesos, asi como el rendimiento del sistema completo.

La evaluacion se realiza entre el trabajador y su jefe directo, y su feedback
sera un factor clave para la evaluacion del desemperio, esto se realiza en todos los

equipos de la empresa.

Para realizar el siguiente trabajo, es importante analizar los diferentes

modelos de evaluacién de desempefio y herramientas aplicadas en las empresas.

Se recomienda estudiar casos practicos que nos permita comparar con la

realidad la experiencia de los trabajadores al realizar la evaluacion.

La investigacion busca, generar informacién util, veraz y suficiente para
realizar la evaluacion al desempefio en las empresas y trabajador, con la cual se

tengan mayor certeza y logren identificar las mejoras en materia laboral.

V. HIPOTESIS

Al disefiar la aplicacion del Coaching empresarial, se tendra mayor amplitud
para calificar los aspectos a evaluar: respeto, compromiso, lealtad y honestidad y
se mejorard la evaluacién del desempefio de los colaboradores del departamento
Rigidez/Estética de una Empresa Automotriz con una responsabilidad compartida.
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V.1 Variable Independiente

Disefio y Aplicacion del Coaching Empresarial en el departamento de Rigidez

Estatica para evaluar: respeto.

Disefio y Aplicacion del Coaching Empresarial en el departamento de Rigidez

Estética para evaluar: compromiso.

Disefio y Aplicacion del Coaching Empresarial en el departamento de Rigidez

Estatica para evaluar: lealtad.

Disefio y Aplicacion del Coaching Empresarial en el departamento de Rigidez

Estatica para evaluar: honestidad.

V.2 Variable Dependiente

Mejora en la evaluacion del desempefio de los colaboradores.

Responsabilidad compartida.

VI. DISENO METODOLOGICO
La presente investigacion se realizé bajo método mixto (deductivo-inductivo)
ya que se presentd la explicacion del tema de manera general y se aplico a un

estudio de caso para después validar la informacion y llevarla nuevamente a la

generalidad lo que permitira cuantificar el efecto de investigacion.

XVI



VI.1 Enfoque
El trabajo se realiz6 haciendo un analisis de la informacion en forma
cualitativa y validarlo para verificar la postura del investigador en el tema que se

desarrolla.

VI.2 Tipo de investigacion

El trabajo se realizé con un tipo de investigacion descriptiva para la
construccion del marco tedrico que sirvio de apoyo al tema y permitié analizar las
fuentes de informacion secundaria con el objeto de describir temas y subtemas
relacionados con el origen del trabajo, haciendo un repaso de fundamentos,

conceptos, teorias, modelos, corrientes, posturas, enfoques, etc.

VIl. ALCANCES Y LIMITACIONES

El alcance del trabajo fue contemplando la literatura vigente 2019 y cinco
afios maximo hacia atras. Si el trabajo lo permite y lo amerita sera consultada la

literatura con mayor antigiiedad.

El trabajo se desarrollé en una empresa armadora de autos que se ubica en
Autopista México-Puebla Km 116 San Lorenzo Almecatla en el Municipio de
Cuautlancingo, del Estado de Puebla qué geograficamente esta domiciliado en el

pais de México.

El trabajo tuvo un corte transversal.

Las limitaciones identificadas para el trabajo son las siguientes: abarcara
Gnicamente a la empresa Armadora ubicada en la ciudad de Puebla exclusivamente

en el departamento de Vehiculo Completo abocandose a la evaluacion del

desempeiio con el modelo Coaching Empresarial.
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CAPITULO 1
EVALUACION DEL
DESEMPENO



CAPITULO 1 EVALUACION DEL DESEMPENO

En el siguiente capitulo, se abordaran los antecedentes, conceptos y definiciones
de diferentes autores sobre la importancia que ha tomado la Evaluacién del

Desempefio, tanto para la organizacién como para el trabajador.

Con el tiempo, en las empresas y organizaciones se ha fortalecido la idea de
que el factor clave que establece el prestigio de cada empresa, sera la forma en que
aprovechan el trabajo de sus empleados y el factor humano donde dichos recursos
son sumamente valiosos. En base a ello surge la idea de conocer cdmo estan
siendo gestionados y si ellos proporcionan los parametros que solicita la

organizacion.

Para saber esta interrogante es preciso poder evaluar el desempefio de cada

colaborador.

1.1 ANTECEDENTES DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

A pesar de la importancia de la evaluacién de desempefio para las organizaciones,
no siempre se le ha dado el valor, interés y relevancia que requiere, ya que, como
sefiala Lavanda (2005). La evaluacion del desempeiio a través del tiempo se

basaba unicamente en el Juicio del jefe respecto al trabajador (Sanchez, 2012).

Asociado a esto, se mencionan algunas definiciones que se encontraron a

traves del tiempo:

Harris (1986; citado en Sanchez, 2012), “sefiala que los procedimientos de
evaluacion se establecen a partir de los objetivos y metas predeterminados por la
empresa con el objeto de determinar las contribuciones que se esperan de cada

trabajador a nivel individual. Las metas mas importantes se convierten en medidas

-2-



normales de desempefio para el trabajador individual. EI desempefio real del
trabajador se compara con las medidas normales requeridas en forma regular o a
intervalos establecidos, para determinar si las acciones del trabajador contribuyen

satisfactoriamente al logro de los objetivos totales” (p. 276).

Robbins (1995; citado en Sanchez, 2012), dice que, “una de las metas
principales de la evaluacion del desempefio es determinar con precision la
contribucion individual como base para tomar decisiones de asignacion de
recompensas. Si el proceso de evaluacion insiste en los criterios equivocados o
mide imprecisamente el desempefio real en el puesto, se sobre recompensara o

sub recompensara a los empleados” (p. 666).

Werther y Davis (1995; citado en Sanchez, 2012.), sefialan que la evaluacion
de desempeiio "constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. Constituye una funcién esencial que de una u otra manera suele

efectuarse en toda organizacion moderna” (p. 231).

Gil, Ruiz y Ruiz (1997 citado en Sanchez, 2012), indica que, “La evaluacion
del desempefio supone una herramienta al servicio de la persona, con una
concepcion mas responsable de su trabajo y de la empresa, para la optimizacién de
recursos. Es también una técnica para apreciar sistematicamente, dentro de la
mayor objetividad posible, la actuacion de una persona durante un determinado
tiempo, en relacion con su trabajo actual y sus caracteristicas personales, asi como

su contribucién a objetivos previstos” (pp. 129 - 130).

Chiavenato (1999 citado en Sanchez, 2012), argumenta que, “La evaluacion
de desempefio es una apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en
el cargo o del potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. La

evaluacion de los individuos que desempefian roles dentro de una organizacion



puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben denominaciones
como evaluacion del desempefio, evaluacion del mérito, evaluacion de los

empleados, informes de progreso, evaluacion de eficiencia personal, etc. (p. 357).

Sastre y Aguilar (2003 citado en Sanchez, 2012), indica que, "la evaluacion
del desempefio es aquel proceso sisteméatico y estructurado, de seguimiento de la
labor profesional del empleado, para valorar su actuacion y los resultados logrados

en el desempeno de su cargo” (p.321).

Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007 citado en Sanchez, 2012), establecen
que, “la evaluaciéon del rendimiento se define como un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y
resultados relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es

productivo el empleado, y si podra mejorar su rendimiento futuro” (p.229).

Sanchez y Bustamante (2008 citado en Sanchez,2012) finalmente “sefalan
que las organizaciones necesitan conocer como estan desempefiando sus labores
los empleados, a fin de identificar quiénes efectivamente agregan valor y cuéles no,
para esto se lleva a cabo la evaluacion del desempefio, en donde es posible asignar
calificaciones a los empleados, para que de esta forma se pueda discriminar entre

empleados efectivos e inefectivos” (p.104).

En este sentido, se puede observar, que existe similitud en las definiciones
de los autores mas contemporaneos en el concepto técnico del desempefio, la cual

especifica principalmente la forma de medir los objetivos establecidos al trabajador.



1.2 IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacién del desempefio permitira poner en practica nuevas politicas de
compensacion, mejorara el desempefio de los colaboradores, sirviendo de apoyo a
la toma de decisiones de ascensos, remuneracion econdmica y ubicacion dentro de

la organizacion.

Asi mismo, permite evaluar si la capacitacion es la adecuada, detectar
errores en el disefio del puesto y analizar si existen problemas personales que

afecten al trabajador a desempefar su funcion con éxito.

Una evaluacién del desemperio trae beneficios tanto para el evaluador como
para el evaluado, ya que, podemos evaluar el potencial con el que cuenta cada

trabajador.

Con la evaluacion del desempefio se podran identificar a las personas que
necesiten mayor capacitacion para realizar mejor su funcionamiento en su area de
trabajo y aquellas que pueden ser promovidas. Asi mismo, se mejoraran las
relaciones humanas en el trabajo al estimular la productividad y las oportunidades
para cualquier empleado (Montejo, 2009).

1.3 EL PROCESO DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Evaluar a los trabajadores en las empresas de una forma adecuada es muy
importante y dificil de lograr. Ciertamente, es un proceso sistémico, costoso y lleva
bastante tiempo contruirlo y perfeccionarlo, por consiguiente, las empresas deberan

tomar el tiempo y la importancia suficiente que se requiere.



Tomando consciencia de la importancia que tiene la evaluacion de
desempeiio en las organizaciones y, por ende, la importancia que tiene el proceso
en si, tanto para las empresas que constantemente estan tratando de evaluar el
grado de aporte que efectia su personal para el cumplimiento de los objetivos como
para los auditores de recursos humanos que deben dar una opinion acerca de la

razonabilidad de este proceso (Sanchez, 2012, pag. 59).

Sanchez y Bustamante (2008; citado en Jorge Sanchez, 2012) dan a conocer

cada una de las etapas constitutivas del proceso de evaluacion del desempefio.

* Planificacion del proceso de evaluacion del desempefio.

Corresponde a la primera etapa del proceso, y de acuerdo con la definicion
conceptual, formal, la "planificacién”, Sastre y Aguilar (2003), "es la fase en la que
se debe decidir la poblacién a evaluar, el criterio basico de valoracion (qué medir) y
la metodologia de evaluacién (como medir), debiendo haber un alto grado de

coherencia en tales decisiones" (p.323).

Aguirre (2000; citado en, Mejia, 2011) la define, como un procedimiento
estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos,
comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de
absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y asi
podra mejorar su rendimiento futuro. Ademas, alude que mediante su analisis se
puede conocer el nivel de desempefio de los empleados y las causas del mismo, de
dicha definicion se desprenden que la evaluacion del desempefio ha de ser un

procedimiento:

> Continuo. Aungue se realiza en un momento determinado con caracter
anual, debe considerar las actuaciones del individuo durante todo el periodo

evaluado.



> Sistemético. Para garantizar la objetividad del proceso, que todo el

personal conozca los criterios con antelacion, es necesario que el procedimiento se

recoja de forma detallada en un manual, que ha de ser el mismo para toda la

organizacion.

> Organico. Se aplica a toda la organizacion, no se han determinado los

departamentos.

>

En cascada. Cada empleado es evaluado por su superior, al final del proceso
todo el personal ha actuado como evaluador y ha sido evaluado por personas

de la propia organizacion.

De expresion de juicios. Se ponen de manifiesto, de forma rigurosa y
constructiva, los puntos fuertes para reforzarlos y los débiles para buscar

soluciones.

En relacion con el trabajo habitual. Se considera la importancia que la
persona tiene para la organizacion en relacion con el desempefio en su

puesto actual.

Historico. El evaluador considera las actuaciones del evaluado durante todo
el periodo de tiempo considerado, generalmente un afio a fin de mejorar el

desempeiio mediante el reconocimiento y correccion de errores.

Prospectivo. Se establece el papel que el evaluado puede desempefar en

un futuro en la organizacion y las medidas que es preciso tomar para ello.

Integrador. Con este control del individuo se intenta descubrir lo que se ha
hecho bien, para reconocérselo, y lo que se ha hecho mal para ayudarle a
mejorar el desempefio futuro a fin de que cada vez se integre mas a la

organizacion (Mejia, 2011, p. 22).



La planificacion de la evaluacion del desempefio debera involucrar a todos
los aspectos antes mencionados y relacionarlos con la evaluacidén, sera un
desarrollo a través del cual se construira el como, quien y los plazos de quien

realizara los programas para llegar a los objetivos proyectados.

En esta etapa del proceso la empresa deberd introducirse y buscar toda la
informacion sobresaliente, de manera que conozca cuales son los riesgos que

enfrenta y que, por lo tanto, debera reducirse a través de la planificacion.

De tal manera que resulta necesario que la organizacion, una vez que
considera la necesidad de realizar la evaluacion del desempefio y decide
implementar un sistema. La empresa debera planificar el proceso donde en realidad

pueda satisfacer sus necesidades.

Mas adelante, se debera definir de forma clara y precisa cual sera el objetivo
gue busca, al implementar el sistema de evaluacién del desempefio, ya que las
planificaciones se realizan justamente para disefiar las acciones que permitan

conseguir los objetivos establecidos por la empresa.

Es importante también identificar cuales son los riesgos que podrian afectar
al proceso. Posteriormente la empresa debera definir los tiempos y las formas para

evaluar a todo su personal.

También, en esta etapa deberd definir los criterios en cual basara la
evaluacion, es decir la evaluacion sera en base a los resultados, competencias,
produccion, entregables o mejoras continuas, etc. Esto con base en lo que la

organizacion considera lo méas apropiado a cada colaborador.

Ademas, de definir la dimension general que condicionara la evaluacion.

También es necesario en esta etapa definir a los evaluadores, lo cual dependera,



hasta cierto punto del tipo de informacién que se desea conseguir y del objetivo de

la evaluacion.

Desde el punto de vista de (Sanchez J. y Calderon V., 2012), argumenta que,
“Es necesario que se definan todas las etapas en las cuales desea realizar el
proceso, asi como también las actividades de cada una de ellas, haciendo
referencia al tiempo que tomara cada una, la secuencia en que la realizara, quiénes
seran los responsables, y también los recursos destinados a cada una, en términos
de tiempo y recursos financieros, los cuales se deben asignar en funcion de los

requerimientos de la organizacion para alcanzar el objetivo planteado”(parr.22).

1.4 HERRAMIENTAS DEL SISTEMA DE EVALUACION.

El principal rol de la gestion del desempefio es la enfatizar la comunicacion, la cual
agregara valor a la organizacion al promover la mejora en el rendimiento del
trabajador, animando al desarrollo de sus habilidades a través de evaluaciones

periodicas.

No obstante, para desarrollar un modelo de gestién del desempefio seguin
los objetivos de cada organizacion, se basard en la mejora constante, de forma
sistematizada y automatizada, teniendo una retroalimentacion entre el colaborador

y el jefe.

En la actualidad, la tecnologia y digitalizacion son herramientas que nos
permiten avanzar cada dia con diferentes servicios automatizados que agilizan los
procesos, mejoran los resultados en las empresas y el desempefio de los

colaboradores.


https://www.rankmi.com/ver-video-ciclo-de-vida-en-las-organizaciones-0
https://www.rankmi.com/ver-video-ciclo-de-vida-en-las-organizaciones-0

La solucién en las empresas que aun no se han modernizado en la
digitalizacion de los procesos de desempefio, evallen las caracteristicas de sus

programas actuales.

Esto comprende, desde el establecimiento de metas y su evaluacion, hasta

el incentivo que otorgara a sus colaboradores.

1.4.1 Alineando la gestién del desempefio con los objetivos de la empresa

Desde la posicidon de Besa (2017) indica que, los modelos y procesos de desarrollo
organizacional varian segun los objetivos de cada empresa. Por lo tanto, la gestion,
debe ir alineada a dichos objetivos.

Con base a esto, no existe un modelo exclusivo de gestion del desempefio
universalmente aceptado: Mabey et al (1999) “recomienda un modelo de gestién en
forma de ciclo de gestién del rendimiento” (pag.1).

Este ciclo tiene 5 etapas que sugieren como se debe implementar el sistema
de gestion del desempefio en una empresa. Las etapas del ciclo del sistema

incluyen:

Establecimiento de objetivos.
Medicion del desempefio.
Feedback en base a los resultados.

Sistema de bonos basado en resultados de desempefio.

ok~ w0 n e

Y actualizacién constante de los objetivos.

Para cumplir con estos objetivos adecuadamente, es necesario automatizar

los procesos a través de una plataforma capaz de mantener constante
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retroalimentacion entre la organizacion y los colaboradores. Es imperativo que esta

retroalimentacion sea frecuente y en tiempo real.

De este modo, trazar correctamente los objetivos de una organizacion
permite evaluar en mejor medida su desempefio, definir qué tan similar es a lo que
inicialmente se propuso, y permite revisar qué planes estratégicos deben emplearse

para mejoras en el mediano y largo plazo.

La clave estd en que exista un alineamiento entre el core business del
negocio, los objetivos y metas de la empresa y de cada colaborador (Besa, 2017,
parr. 3,4,5,6).

La mayoria de las empresas emplean la evaluacion del desempefio como
mecanismos de control de los empleados. La evaluacion del desempefio tiene

varias aplicaciones y a continuacién se mencionaran algunas:

Williams (2008; citado en Soto, 2018), dice que “en primer lugar, garantiza la
fijacion de metas y objetivos claros y, dependiendo del disefio del sistema de
evaluacion, la distribucién de los mismos por departamentos, incluso pueden ir
vinculadas a un puesto de trabajo en concreto. Esto es fundamental, ya que, sin
disponer de metas y objetivos claros, una organizacion no puede evaluar el
desempeiio ya que no tiene un marco de referencia con qué compararlo. Incluso
cuando la organizacion se base en unos estandares de calidad, rendimiento, etc.

minimos tendra que establecerlos previamente” (pag. 11).

Dessler (2009; citado en Soto,2018), sefala que “La planificacion de los
recursos humanos y establecimiento de planes de carrera. La organizacion
dispondra de informacion sobre qué individuos merecen promocionar, detectara
insuficiencias de personal y dispondra de un perfil que muestre las fortalezas y

debilidades de los recursos humanos” (pag. 340).
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Mondy (2010; citado en, Soto 2018) indica que, “Permite no sblo conocer
cudles son los trabajadores con mayor indice de desempefio sino también aquellos
gue no han alcanzado el minimo deseable; lo que facilita la toma de decisiones
estratégicas en materia de recursos humanos, ya que conocido el nivel de
desempefio de cada empleado se podra decidir cuéles seran recompensados y de

qgué forma y cuales seran amonestados y de qué manera” (pag. 239).

Mondy (2010; citado en, Soto, 2018) establece que, “Los resultados de las
evaluaciones del desempefio de empleados presentes permitiran predecir
comportamientos y niveles de desempefio de empleados futuros con perfiles
similares, lo que puede ser un factor de apoyo a la hora de realizar una seleccién

de personal o iniciar una politica de reclutamiento” (p. 240).

Los resultados de las evaluaciones de desempefio de los empleados
permiten conocer las fortalezas y debilidades de los empleados y determinar su
potencial por lo que pueden ser la clave para disefiar planes de carrera para los
empleados que permitan aprovechar y explotar al maximo sus cualidades y en los

que sus puntos débiles no supongan un factor de riesgo (p. 240).

Alles (2006; citado en, Soto, 2018), permite detectar deficiencias; por
ejemplo, formativas o de capacitacion, y de esta manera se podran corregir, en este
caso introduciendo planes de formacion, desarrollo para aquellos empleados con
carencias técnicas, aumentando sus fortalezas y disminuyendo sus carencias (Pag.
340 pag. 28).

Dessler (2009; citado en, Soto, 2018), indica que,” Los resultados pueden
constituir una base soélida sobre la que cimentar decisiones relativas a ajustes
salariales, puesto que la recompensa tangible de los comportamientos excelentes

gue garanticen el logro de los objetivos es un punto fundamental del plan estratégico
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de la mayoria de las organizaciones, y un aumento salarial es una recompensa
ampliamente perseguida y que puede contribuir al rendimiento positivo de los

trabajadores” (pag. 339).

Por su parte Alles (2006; citado en, Soto ,2018), dice que; sin embargo, cabe
destacar que el uso de la evaluacion del desempefio, con tal fin, puede desvirtuar
el objetivo de la misma, ya que entran a formar parte de la evaluacién intereses
personales y se pueden generar confrontaciones y tensiones entre los empleados

que persigan la percepcién del incremento salarial (pag. 28).

Williams (2008; citado en, Soto, 2018) plantea que, “Permite la deteccién de
irregularidades en la distribucion de las cargas de trabajo (por exceso o defecto) y
facilita identificar los casos en los que es conveniente delegar, permite identificar a
las personas clave en la organizacion (pag. 16).

R. Wayne Mondy (2005; citado en, Soto,2018), considera que, “Dependiendo
del disefio del sistema de evaluacién puede ser un indicador de las tensiones y la
calidad de las relaciones internas de los empleados, por ejemplo, de un
departamento o area funcional” (pag. 95).

Ribe Giner (2011; citado en Soto, 2018), menciona que “Proporcionar apoyo
legal a decisiones estratégicas, por ejemplo, la rescision del contrato de un
trabajador en activo con un nivel de desempefio inadecuado. Si el sistema esta bien
disefiado, proporciona evidencias suficientes y necesarias sobre las que basar tales

decisiones” (pag. 144).

Alles (2006 citado en Soto, 2018), propone que, “Es un mecanismo de
motivacion y proporciona una gran retroalimentacion al permitir comunicar a los
empleados su desempefio e involucrarlos en los objetivos de la organizacion (pag.
28).
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4.2 Beneficios de la evaluacion del desempefio
Como expresa Chiavenato, (1999) al realizar un programa de evaluacién del
desempeiio planeado, coordinado y desarrollado bien, trae beneficios a corto,
mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios destacados son:

eBeneficios para el jefe o gerente.

Evaluar mejor el desempeiio del comportamiento de los subordinados, con
base en las variables y los factores de evaluacion, principalmente, que al contar con

un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de
desempeiio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados, con el propésito de que comprendan la
mecénica de evaluacion del desempefio, como un sistema objetivo, y que mediante
éste conozcan su desempenio.

o Beneficios para el subordinado.

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de

desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe en cuanto a su desempefio

Yy, segun la evaluacion de desempefio cuales son sus fortalezas y debilidades.

Conocer qué disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su

desemperio (programas de entrenamiento, capacitacion, u otros), y las que el propio
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subordinado debera tomar por su cuenta (autocorreccion, mayor esmero, mayor

atencién al trabajo, cursos por su propia cuenta, u otro medio de mejora).

Hacer una autoevaluacion y critica personal de su desarrollo y control

personales.

o Beneficios para la organizacion:

Evalla su potencial humano a corto, mediano y largo plazo, y define la

contribucion de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los

empleados que tiene condiciones para ascenderlos o transferirlos (ll, 2011).

Dinamiza su politica de recursos humanos, al ofrecer oportunidades a los
empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de desarrollo personal), ya que
estimula la productividad y mejora las relaciones humanas en el trabajo
(Chiavenato, 1999, pags. 36,37).

Con la Evaluacion del Desempefio las organizaciones se han dado cuenta
gue es necesario incluir el Coaching como una forma de dar retroalimentacion y
desarrollar personas, principalmente para evaluar de forma mas real y asi poder

medir el rendimiento y el éxito de la organizacion, con el coaching.
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CAPITULO II
COACHING



CAPITULO Il COACHING

En este capitulo se conoceran, los antecedentes, términos y definiciones del
coaching, en el cual su objetivo consistira en orientar, ensefiar y entrenar a una o
un grupo de personas, para el desarrollo pleno de las capacidades y habilidades de

este, ya sea en el plano personal, profesional, empresarial u organizacional.

Con la finalidad de lograr las metas determinadas y obtener los mejores
resultados. El coaching propone que, él o las personas sean capaces de realizar las
habilidades con sus propios recursos, de manera efectiva.

2.1 ANTECEDENTES COACHING

Los expertos coinciden en que el concepto de coaching hay que buscarlo mas alla
del significado etimoldgico, y procede identificar como en la Grecia clasica, en la
filosofia y trabajo de Soécrates a quien llamaria: Padre del Coaching, ya que

desarrolla una técnica, basada en “ayudar a aprender en lugar de ensefiar”.

Desde la Mayéutica, esclarecia las ideas en la mente de los demas, esta es

quizas la base mas antigua de la historia del coaching.

El significado real de mayéutica es “el arte de hacer nacer (bebes)”, Socrates
lo encamino en el sentido de que en base a preguntas e interrogaciones las
personas lleguen al conocimiento a través de sus propias conclusiones y no

mediante sus conocimientos.
Asi mismo, en los didlogos de Platon (Atenas, 428 a.C.), basados en una

secuencia de preguntas y respuestas, se puede reconocer la estructura arcaica de

una sesion de Coaching (Alonso, 2020, parr. 2).
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Y también cabe mencionar a la ética aristotélica, basada en la busqueda de
la felicidad, lo cual sigue siendo la gran motivacion que subyace a las sesiones de
Coaching (Alonso, 2020, parr. 3).

El término inglés que procede del verbo inglés to coach, (entrenar) es un
método que consiste en acompafar, instruir o entrenar a una persona o a un grupo
de ellas, con el objetivo de conseguir cumplir metas o desarrollar habilidades

especificas (Marifio, 2017, parr. 1).

Si bien el término coach tiene una procedencia directa desde el ambito
deportivo y este a su vez de un medio de transporte hingaro (kocsi secker), es en
el entorno empresarial y personal desde donde se conoce por coaching al proceso
dialdgico y praxeoldgico mediante el cual el coach o entrenador genera las
condiciones para que la persona o grupo implicados en dicho proceso busquen el
camino para alcanzar los objetivos fijados usando sus propios recursos y
habilidades fuertemente apoyados de la motivacion, responsabilidad y creatividad
(Marifio, 2017, parr. 2)

La persona que realiza el proceso de coaching recibe el nombre de coach
entrenador, mientras que la persona que lo recibe se denomina coachee, entrenado
0 persona en entrenamiento.

Desde el punto de vista de John Whitmore “El Coaching consiste en liberar
el potencial de las personas, para que puedan llevar su rendimiento al maximo.

Consiste en ayudarlas a aprender en lugar de ensenarles” (Whitmore, 2018).

Para McClelland (2002) “Los motivos ponen en accion el comportamiento.”
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2.2 INICIOS DEL COACHING

Entre los afios 1970 y 1980, el coaching empez6 a destacarse en el mundo
deportivo gracias a las investigaciones y trabajo de un profesor de la universidad de

Harvard y experto en tenis llamado Timothy Gallwey.

Quien lanzé el desafio con un libro titulado “The Inner Game of Tennis” (El
Juego Interior del Tenis), seguido rapidamente por “Inner Skiing” (El Esqui Interior)
y “The Inner game of Golf” (El Juego Interior del Golf). Utilizaba en los tres casos el
término “inner” para hacer referencia al estado interno del jugador. En palabras de
Gallwey “el oponente que habita en la cabeza del propio jugador es mas importante
que el que esta al otro lado de la red...si el coach pudiera ayudar al jugador a
eliminar o reducir los obstaculos internos de su rendimiento, éste descubriria una

capacidad natural e inesperada de aprendizaje y desempefio” (Whitmore, 2018).

Podemos decir que el trabajo de Gallwey, definié en parte, la esencia del
coaching: liberar el potencial de las personas para que puedan llevar su rendimiento
al maximo. Consiste en ayudarles a aprender en lugar de ensefarles, tal como lo

propone la mayéutica (Whitmore, 2018).

John Whitmore, (piloto y hombre de negocios) llevé el método de Gallwey al
medio empresarial inglés con gran éxito, convirtiéndose en el precursor del

Coaching de Negocios, Coaching Ejecutivo, y Coaching Personal.

Whitmore (2018) indica que,” en lo relativo a la esencia del coaching, Gallwey
habia puesto el dedo en la llaga. En efecto, el coaching consiste en liberar el
potencial de una persona para incrementar al maximo su desempefio. Consiste en

ayudarle a aprender en lugar de ensefiarle” (pag. 20).
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Whitmore (2018) consideraba que “desaprendery ser uno mismo son las
claves de un buen coach”, magistralmente proponia: “solo soy capaz de controlar
aguello de los que soy consciente. Pero aquello de lo que no soy consciente, me

controla a mi. La consciencia me capacita” (pag. 44).

Con lo antes mencionado se puede inferir que, en la historia del coaching, se
propone un nuevo modelo en cuanto a la forma como aprendemos, ya no se trata
solamente de repartir conocimientos para memorizarlos y esperar que algun dia
cuando sean necesarios traerlos a la mente, sino por el contrario, se trata de crear
conciencia respecto a lo que debo o quiero aprender, desde lo que observo, lo

gue experimento, lo que siento, lo que escucho, y lo que “apropio”.

2.3 PRINCIPIOS DEL COACHING

Galvan (2018) sostiene que, “El movimiento del coaching empresarial y personal
surgid entre los 70°s y los 80’s, los que no tienen una relacion directa con el
coaching se piensa que su objetivo es fomentar la motivacidon personal y el espiritu

de la superacion” (parr.1).

Los principios del coaching son:

El Coaching se apoya en el lenguaje y el poder transformador de la

conversacion.

El Coaching parte del supuesto de que las personas son seres linglisticos

gue se crean a si mismos a través del lenguaje.

Explicado de otra forma: Nuestros pensamientos dan forma a nuestras

palabras.
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Galvan (2018), argumenta que “Lo bueno de esto es que si somos
conscientes de este fendbmeno podemos aprovecharlo. Una misma situacion se
puede percibir de forma diferente segun el lenguaje que se use para describirla. El
ejemplo mas sencillo seria: “El vaso todavia esta medio lleno” frente a “el vaso ya
estd medio vacio”. En ambos casos la situacion es la misma, pero nuestra
percepcion es distinta, y esto afectard& a nuestra forma de afrontar la

situacion(parr.6).

De entre los principios de Coaching este es en el que se fundamentan todos
los demés. Porque, aunque parezca sencillo tiene consecuencias sorprendentes
que el coach puede utilizar para ayudar al coachee, como pone de manifiesto el

siguiente punto (Galvan, 2018).

El coach es un reflejo que otorga al coachee descubrirse a si mismo.

Ademas, otro de los principios importantes del coaching es que el objetivo
del coach no es decirle al coachee lo que tiene que hacer, sino que este lo descubra

por si mismo.

El coach no da consejos, tampoco debera ser un experto en la materia, su
propdsito sera la de ayudar a cambiar su enfoque al coachee.

En ocasiones el coachee solicita ayuda al coach porque se siente bloqueado,

dentro de su area de trabajo.

En este sentido el coache debe apoyar al coachee a identificar cual es el
problema principal, y el coache se suele ayudar de preguntas del tipo: ¢ Para qué
quieres que te sirva esta sesion? ¢Qué quieres conseguir del Coaching? por

mencionar algunas.
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Al realizar las preguntas el coach esta llevando al coachee a pensar en una
respuesta, donde tiene que pensar su respuesta para que continde la conversacion.
Es decir, como expresar la respuesta a esas preguntas, y cual sera el objetivo de

Su respuesta y como la definirla.

El sistema de preguntas es aplicable a todo proceso, un coach conoce
cuando hacer cada pregunta y como formularlas, para que el coachee se vea

forzado a reflexionar sobre su posicién desde distintos puntos de vista.

Para favorecer la comunicacion el coach debera tomar el lenguaje del
coachee, utilizando las mismas expresiones y revisar lo dicho anteriormente para

gue el coachee se vea obligado a pensar sobre lo que dice.

Al final de la platica el coachee debera encontrar una perspectiva donde no

tenga ningun inconveniente entre él y su objetivo.

Esta idea puede quedar mas clara con los siguientes fundamentos de
Coaching:

Desde el punto de vista de Galvan, (2018). propone que, El Coaching trata
las auto-creencias negativas. Muchas veces el coachee esta convencido de algo.
Durante la conversacion el coach debe observar y anotar las convicciones del
coachee, pero no debe juzgarlas ni actuar sobre ellas. Una vez el coachee haya
conseguido expresar un objetivo el coach puede pasar a indagar sobre las

convicciones que le impidan alcanzarlo.

Siguiendo los fundamentos de coaching, el coach hace preguntas y repite las
convicciones expresadas por el coachee, rara vez aportard alguna opinién y si lo
hace dejara claro que es so6lo una observacién sobre lo que el coachee ha dicho

antes.
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De esta forma el coachee se ve obligado a justificar su conviccion, y por lo
tanto a analizarla y ponerla en tela de juicio. Tras las preguntas adecuadas, el
coachee podra descubrir si esa conviccion le ayuda o no a alcanzar su objetivo. En
consecuencia, si de verdad quiere alcanzar su objetivo, el propio coachee decidira

abandonar las convicciones que le estén limitando.

3. El Coaching se plantea de cara al futuro y no de cara al pasado.

Los fundamentos de Coaching son distintos a los de la terapia. El Coaching
parte de la base de que las personas estan completas y sélo necesitan un cambio

de perspectiva para superar sus problemas.

El coach no indaga sobre los origenes de las convicciones negativas, no
pregunta “; por qué crees eso?” o “; Cémo has llegado a esa conclusion?”. Nunca

se opone abiertamente al coachee.

Esto supone una limitacion para el proceso del Coaching si el coachee
padece un problema subyacente grave o cronico. En estos casos el Coach debe ser
capaz de reconocerlo y derivar al coachee a un especialista.

El coaching no es una herramienta para tratar trastornos o como psicologia,
tampoco sera aquel que te eche porras, es un mal enfoque ya que su funcion es
ayudar a las personas a alcanzar su potencial.

4. El Coaching esta centrado en “la accion y el ser”.

El objetivo final del proceso de Coaching es que el coachee adquiera el

compromiso de alcanzar su objetivo.
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Para favorecer esto, las preguntas y observaciones del coach deben
centrarse en las acciones y el ser. Por ejemplo, haciendo que el coachee imagine
escenarios que le hagan cambiar de perspectiva:

“Imagina que eres la persona méas segura de si misma del mundo,

¢, Qué harias en la situacion en la que te encuentras?”

“¢ Qué diferencia hay entre tu yo seguro de si mismo y tu yo al principio de la

sesion?”
“¢, Qué puedes hacer para ser mas parecido a tu yo seguro de si mismo?”
“¢ Es algo que puedes hacer?”
“¢ Lo haras después de esta sesion?”
El coach hace que el coachee se centre en su forma de ser y de actuar. El

Coaching parte de la premisa de que todo el mundo puede cambiar con la
motivacion adecuada (parr. 11,12,13 y 14).

2.4 TIPOS DE COACHING

El coaching tiene tres particularidades basicas para poder diferenciar entre un tipo
de coaching y otro:
v' Metodologia: EIl coach debe saber llevar al coachee a que aprenda por si

mismo.

v Finalidad: El coach debera saber con qué objetivo se realiza, este podra ser

personal o laboral.
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v' Participantes: El proceso del coaching puede ser personal o en grupo.

En relacion con eso, tomando en cuenta las variables que se mencionaron

se podra distinguir los tipos de coaching que existen.

Desde el punto de vista de Asesco, (2018), recomienda que, Coaching
empresarial u organizacional. Este tipo de coaching hace referencia al que se realiza
a personas dentro del ambito de la empresa o las organizaciones, puede ir dirigido
a cargos directivos, cargos medios u otro rango de responsabilidad. (completar
definicién) coaching ejecutivo las personas consiguen recuperar su motivacion en
el &mbito profesional, desplegando completamente sus capacidades y habilidades,

siendo mas eficientes y desarrollando todo su potencial creativo.

Se trata de un proceso de coaching idoneo para cualquier profesional en el
ambito de su empresa u organizacion. Se trabaja con profesionales para que, a
través de su autoconocimiento, se sientan capacitados para potenciar sus fortalezas
y encontrar areas de mejora. Un proceso de coaching ejecutivo ayuda a enfrentarse
a nuevas situaciones, a dominar la comunicacion, a gestionar el talento, asi como a
mejorar el liderazgo y la motivacién del equipo. En ocasiones, se contratan servicios
de coaching ejecutivo como acompafiamiento para proyectos concretos o

acatamiento de nuevas responsabilidades.

En coaching ejecutivo se pueden trabajar areas como:

» La relacién del ejecutivo tanto consigo mismo/a, como con la empresa o los

empleados.

» Desarrollo de liderazgo y motivacion.

» ldentificacion de puntos fuertes y débiles propios y de su equipo.
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» Valores, vision y misién, tanto propios como de la empresa o

» empleados/as.

» Equilibrio entre la vida personal y la profesional.

» El concepto del éxito.

Desarrollo de habilidades o competencias: gestiébn del tiempo, toma de

decisiones, automotivacion, comunicacion, etc. (pag. 27).

Como afirma Asesco, (2018), postula que el coaching de equipos se aborda
como una unidad, como un ente mas con personalidad propia. Los componentes
del equipo serian las partes de esa unidad: asi como la persona se compone de
diversos érganos (tomemos el caso de una vena) que a su vez forman sistemas,
(como el sistema circulatorio), el equipo estd compuesto por diferentes personas

que, en funcidon de sus relaciones, forman sistemas (pag.28).

Su vez Asesco, (2018), declara que el coaching personal, conocido como
“Life Coaching”, consiste en un proceso de auto-conocimiento desarrollo personal
gue contribuye a fomentar la automotivacion, el desarrollo de la autoconfianza, asi
cOmo una sana autoestima, aplicada tanto en las relaciones personales, como en
cualquier otro ambito. Aqui coincide la persona que contrata el servicio con la que
desarrolla el proceso.

Un proceso de coaching personal ayuda a:

e despejar o0 crear nuevos caminos,

e potenciar habilidades y capacidades personales,
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e gestionar las propias emociones,

e resolver conflictos,

e hacer frente a los cambios, ...

Este Ultimo aspecto es quizds el mas importante ya que, para obtener
resultados genuinos, es necesario que el/la coachee se vea a si mismo/a llevando
a cabo acciones que anteriormente no habria sido capaz de realizar y que, incluso,

consideraba “imposibles” (pag.31).

2.5 VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE COACHING

Tras investigaciones realizadas, usar el coaching en el liderazgo trae beneficios,
como empleados motivados, mayor productividad, mayor confianza entre jefe y
empleados y mayor creatividad al resolver los problemas por ellos mismos, esto
dara confianza en el equipo de trabajo, lo cual tendra como resultado un Equipo de

Alto Rendimiento.

Ventajas del coaching:

El coaching promueve la capacidad de los talentos individuales, el cual

servird a la mejora continua de las empresas.

Otra de las ventajas del coaching es que logra la confianza en si mismo del

trabajador, ademas los motivara y ayudara en la mejora del desempefio.

El coaching se ha convertido en una herramienta indispensable en el
diagnéstico de los diferentes problemas del desempefio dentro de las

organizaciones, ciertamente colaborard con la resolucion de estos.
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En conclusién, se puede asegurar que el coaching ayudara a que las
personas obtengan excelentes resultados a corto y largo plazo, ya sea en sus vidas,
carreras profesionales, en las empresas u organizaciones y en consecuencia

mejoren su calidad de vida.

Un ejemplo, se puede ver en Rodriguez, (2016) describe que, para certificar
las ventajas que se le atribuyen al coaching, menciono a continuacién algunas de
las conclusiones de un estudio realizado por la firma Manchester Icn. Citado por
Rohan (2014), en el que se muestra que las empresas a cuyos ejecutivos se les
aplicaron coaching obtuvieron los siguientes beneficios:

e Mejora de la productividad 53%.
e Calidad 48%.

e Fortaleza organizacional 48%.

e Servicio al cliente 39%.

e Reduccién de costos 23%.

Ademas de lo expresado anteriormente, los ejecutivos mejoraron en:

= Comunicacion directa en las relaciones de trabajo 71%.
= Trabajo en equipo 67%.

= Satisfaccion laboral 61%.

= Reduccion de conflictos 52%.

= Compromiso organizacional 44%.
Desventajas del Coaching
Las desventajas que se le atribuyen al coaching suelen estar asociadas a la
probable confusion, por desconocimiento, con terapias de ayuda emocional,

asesorias, y consultorias; ademas de ser considerado por algunas organizaciones
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como un gasto y no como una inversion que generara resultados positivos a

mediano y largo plazo (Rodriguez, 2016).

En resumen, si se comparan las ventajas contra las desventajas del coaching
podemos ver con claridad que es una excelente e innovadora herramienta que
fomenta y promueve los talentos del ser humano, ayuda a redescubrir su potencial,
qué dard como consecuencia la obtenciéon de logros, metas y objetivos en lo

personal y profesional, a su vez en el progreso constante de calidad de vida.
Existen en la actualidad diferentes metodologias de coaching, ahora se

puede abordar el coaching empresarial para buscar la eficacia y satisfaccion

personal de los trabajadores.
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CAPITULO IIl. COACHING EMPRESARIAL

En este capitulo se conocera a detalle el termino de Coaching Empresarial y sus

beneficios de la aplicacion en las organizaciones.

3.1 DEFINICION DE COACHING EMPRESARIAL

El Coaching Empresarial se emplea y orienta a personas ejecutivas, managers de
grandes empresas, asi como a duefios y directivos de pequefias organizaciones. La
demanda del coaching empresarial en los Ultimos afios va en aumento. La falta de
tiempo de los directivos ha sido clave, al no darle la importancia y enfocarse al
desarrollo de su personal, aumentar el servicio al cliente y tener un equilibrio entre

la vida profesional y la personal.

Es considerado como una metodologia de desarrollo institucional donde

buscara ensefiar y motivar a sus empleados a lograr una meta de crecimiento.

El trabajo que se proporciona a cualquier organizacion es util al cliente
externo, tanto en servicios como productos, de tal forma que se emplearan técnicas

gue permitan el aumento de la productividad de la empresa.

3.2 BENEFICIOS DEL COACHING EMPRESARIAL

El Coaching Empresarial ayuda a distinguir los objetivos de las empresas a corto y
largo plazo, mejorara el ambiente de trabajo entre los colaboradores ya que, si el
colaborador se siente apreciado y motivado con lo que hace, su desempefio en su

trabajo sera mas beneficioso para la empresa.
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El efecto de la implementacion del coaching empresarial seré la de:

> Personal apto para el puesto de trabajo durante su estadia laboral.

> Promovera la confianza, el respeto y la participacion de los
trabajadores, motivando a un buen ambiente de trabajo, no es cuestion solamente

de salario sino también de crecimiento y formacion del trabajador.

> Motivar a los trabajadores, ya que las empresas estan conscientes de

que sin motivacion no se lograra calidad en los servicios.

> Encauzar la técnica y/o habilidades de los trabajadores acorde a su

formacion, experiencia y conocimientos.

> Fomentara el trabajo en equipo, minimizando los esfuerzos para el

resultado de los productos

A juicio de Fernandez, (2015; citado en Véliz, 2019). Menciona que “por ello
el coaching empresarial permite alcanzar metas a corto y largo plazo, facilitar la
organizacién y resolucién de problemas, canalizacion de los conflictos sobre todo
los que provocan estrés y bloqueos, fomenta la confianza y estimula la participacion,
creando oportunidades y aumentan la responsabilidad de los participantes” (parr.
3).

Como expresa Kourilsky (2005; citado en Véliz, 2019). Indica que “En todo
este amplio descubrimiento del coaching es necesario aclarar que no se debe
tergiversar su funcionamiento pues muchas veces creen que es una capacitacion
personal, pues no, éste tiene dos objetivos que lo diferencia uno es el mejoramiento

a través del aprendizaje y el otro es la capacitacion a través de protocolos
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especificos de para manejar las directrices de la empresa; es decir, tiene un caracter

practico laboral (parr.3).

Dicho con palabras de Libi (2017; citado en Véliz, 2019). Es de ahi lo
interesante de la préctica de esta disciplina, pues se ha comprobado que la
capacidad de motivar y comprometer a las personas con vision de empresa hace
gue éstos desarrollen sus capacidades y talentos por ende produce la empresa.
Ademas, el trabajo en equipo que genera la practica hace indiscutiblemente que las

personas la apliquen como una herramienta buena de trabajo (parr. 3).

Desde el punto de vista de MadridPress (2017; citado en, Veliz, 2019).
Cuando la experiencia del coaching empresarial se hace con metodologias
especificas, con procesos internos de aprendizaje donde se incluye sobre todo el
desarrollo del ser y el hacer a través de sus comportamientos y resultados en el

rendimiento laboral (parr.4).

En opinién de New Tandem, (2017; citado en, Veliz,2019) y el ICF, este
proceso tiene beneficios tan para el trabajador como la empresa, a continuacion, se

mencionan:

Para el trabajador:

» Ampliar las capacidades y fortalezas.

» Mejorar la eficiencia y satisfaccion laboral.

» Optimizar los procesos de toma de decisiones.
* Aumentar la autoconfianza.

* Impulsar la consecucién de objetivos.
Para la empresa:

* Ayudar en la asignacion de promociones o puestos dentro de la gestidn.

* Fidelidad del talento a la compaiiia.
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* Mejorar las capacidades de la plantilla.
* Impulsar la creatividad e innovacion de los equipos.

* Potenciar los resultados de la organizacion.

En este contexto es bueno analizar el como se aplica, es ahi donde desde
1996 se ha desarrollado diversas estrategias para una correcta utilizacion,
actualmente el libro Coaching, Mentoring and Managing: Breakthrough Strategies
to Solve Performance Problems and Build Winning Teams. Donde establece las

siguientes pautas:

1. Claridad. Sobre todo, en la comunicacion, la cual debe ser clara y precisa

con intervencion de informacion correcta y oportuna.

2. Feedback. De manera que tanto de los empleadores como de los empleados

logren un intercambio de objetivos y metas comunes.

3. Empatia. Necesaria para atender y entender las necesidades y recursos de

manera mutua.

4. Confianza. Donde se promueve el trabajo en equipo y la satisfaccion por las

acciones gue realiza tanto profesional como personalmente.

5. Confidencialidad. Conocida como respeto y lealtad a la informaciéon y al

proceso de crecimiento empresarial aun cuando ya no se sea parte de él.

6. Tenacidad. Que promueve sobre todo el rito y la adaptacion al trabajo y las

presiones sociales del medio tanto en servicios como en produccion.
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7. Apoyo. En todo, de manera que se refuerce la autoestima y las dudas de
cualquier temay se pueda evolucionar en el proceso de creacién, innovacion

y desarrollo productivo que es lo que aspira la empresa (parr.6).

Ante ello es necesario resaltar las ventajas de su uso Moreno, (2014; citado
en, Veliz, 2019):

» Promueve la potencializacion de talentos individuales para el servicio

de intereses colectivos.

» Logra que las personas adquieran confianza en si mismo, los motiva

y desarrolla su mejoramiento laboral.

» Es una herramienta imprescindible para el diagnéstico de problemas

de desempefio dentro de las empresas

» Es un continuum de actividades donde las personas promueven
excelentes resultados en sus vidas, carreras, empresas u
organizaciones y por ende se desarrollan y mejoran su calidad de vida

(parr. 6).

Como todo proceso, también tiene desventajas y los autores antes

mencionados también indican:

Se la asocial a la confusion, desconocimiento, gasto y desconfianza por los

resultados esperados, para los empresarios.

Los resultados no siempre son a tiempo corto, sino a largo plazo.
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En la investigacion realizada se utilizé la teoria de las necesidades para
determinar precisamente si en las empresas donde se efectud el trabajo empirico

habia resultados con la aplicacion del coaching.

Para ello se us6 como marco referencial la Teoria de McClelland (1985;
citado en, Veliz, 2019). Existen tres sistemas motivacionales del comportamiento

humano:

Necesidades de Logro, donde no solo es alcanzar el éxito, sino que también
es el deseo de hacerlo bien, esto indica de un equilibrio entre las responsabilidades

y las demandas en relacion con el desempefio.

Necesidades de Poder, donde no es controlar a otras personas sino a la
sensacién de sentirse agradada, admirada, con prestigio y estatus desde lo positivo.

Necesidades de Afiliacion, pues es necesario el sentirse sociable e

interactuar en equipos para compartir valores y experiencias.

En resumen, lo que se intenta es analizar el binomio:

“‘Necesidad Insatisfaccion > Accién Satisfaccion que da lugar a Nueva
Necesidad, es decir “A mayor satisfaccion, mayor motivacion para el préximo
objetivo, y a mayor motivaciéon, mayor probabilidad de obtener satisfaccion en el

objetivo actual”. Esto ultimo constituye el ciclo virtuoso motivacion-satisfaccion.

En el contexto social donde se desenvuelven las empresas sujetas de la

investigacion se toman en cuenta los siguientes factores:

- Coordinar un plan de comunicacion interna donde se piense en el cliente

interno tomando en cuenta que un empelado satisfecho proporcionara servicio y
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recursos buenos, en ello esta implico los valores éticos, respeto, honestidad y
empatia (Véliz, 2019, parr. 9).

Con la aplicacion del coaching empresarial se ayuda a la Organizacion,
Directivos y Coordinadores a definir y comunicar sus propdsitos, valores, vision y
mision y, objetivos que se esperan de los colaboradores. A continuacién, se realiza
la Metodologia de investigacion de campo y estudio de caso de un departamento,

en una empresa automotriz en la ciudad de Puebla.
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CAPITULO IV. METODOLOGIA INVESTIGACION DE CAMPO

En el siguiente capitulo comprende la descripcion de la investigacion documental y
de campo, la metodologia, se presentan los resultados y concluye con el estado de
la hipétesis.

4.1 INVESTIGACION DOCUMENTAL

Para la investigacion documental se inicié a buscar informacion relacionada con el
tema que se desarrolla en libros, revistas, libros electronicos, capitulos, paginas web

etc.

Con la informacion recopilada se procedié a leerla, analizarla y seleccionarla

para realizar la construccion tedrica del trabajo.

4.2 INVESTIGACION DE CAMPO

La investigacion de campo es aquella que obtiene datos de fuentes primarias para

un tema en especifico.

Para la investigacion de campo, partiendo de la construccion teorica se
procedié a la operacionalizaciéon de las variables y con base en esto se hizo la
construccion de un instrumento mismo que fue piloteado 3 veces hasta dejar un

instrumento definitivo.
Ya teniendo el instrumento se determiné a que personas de la empresa del

estudio de caso (Departamento de Rigidez/Estatica) se aplicara el instrumento

construido.
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El detalle amplio de las actividades realizadas en la elaboracion del trabajo

se incluye la tabla 4.1.

4.1 Bitacora de actividades de investigacion de campo

Fecha Actividad Resultado
Se solicitdé al gerente una
reunién, para acordar el
Primer contacto con el |permiso y manifestarle el

02 de septiembre del 2019

gerente del departamento de
una unidad de servicios en
una empresa constructora
de Automoviles.

interés de realizar un estudio
de caso en el departamento
de Rigidez Estéatica de una
unidad de servicio en una
empresa constructora de
automaoviles.

09 de septiembre del 2019

Reunién con gerente de
departamento.

Se le presenta la propuesta
de realizar un estudio de
caso en el departamento de
vehiculo completo en una
empresa automotriz, la cual
acepta con la consigna de no
nombrar en ninglin momento
el nombre de la empresa

Punto de partida para ver la

Creacibn de Tabla de | consistencia en las
06 de noviembre del 2020 Consistencia. variables, pregunta de
investigacién, objetivo y la
hipétesis.
Se realiza el encabezado,
Elaboracion e inicio de | objetivos, instrucciones y a

07 de noviembre del 2020

cuestionario.

quien va dirigido el
instrumento de medicion.

13 de noviembre del 2020

Operacionalizacion de las

Variables

Ya identificadas las
variables, independiente y la
dependiente se precisaron
las subvariables de cada una
y se construy6 su indicador y
parametro con el fin de
poder construir el
cuestionario.
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14 de noviembre del 2020

Elaboracion de preguntas
del instrumento de medicion.

Con base en la tabla de
operacionalizacion de
variables se realizan las

14 de noviembre del 2020

Revisiéon del Cuestionario.

preguntas del instrumento
de medicion.
Se realiza revision del

cuestionario que se ocupara

11 de enero del 2021

para la investigacion de
campo
Presentacion del | Se le presenta el

Instrumento de Medicién al
gerente del departamento.

instrumento que se ocupara
para el estudio de caso, el
cual se obtienen los
siguientes comentarios.

Aplicacion de instrumento de
medicion el cual consta de
14  preguntas a los

Se realiza con éxito la
encuesta, la cual se envia
por mail a 6 colaboradores,
lo cual fue satisfactorio ya

recopilados.

3 de febrero del 2021 colaboradores de dicho | que, se contest6 de manera
departamento. inmediata.

Se da el resultado del

10 de febrero del 2021 Se analizan los datos | instrumento de medicion que

se ocup6 para el estudio de
caso.

Fuente: Elaboracion Propia

4.3
INFORMACION

INSTRUMENTO

PARA LA

RECOLECCION

DE

Para obtener la informacion de campo se procedié a la construccion de un

instrumento, el cual es un cuestionario y se origina con base en la construccion

tedrica y en la operacionalizacion de las variables dando como resultado 14

preguntas, con alternativas de respuestas dicotomicas y de respuesta abierta,

Anexo 1.
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4.4 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

La operacionalizacion de variables que sirvio como apoyo para la construccion del

instrumento antes mencionados se presenta en la tabla 4.2

Tabla 4.2 Operacionalizacion de Variables

claras en el drea

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES Parametros de
(subvariables) medicion
Logro de objetivos del | |nformacion Si-No/ n/a
VARIABLE are'I?rayectorif:x\ futura | Informacion Si-No
lNDEPENDENTE dentro de la empresa
DISENO DE LA Empatia en asuntos Aceptacién Si-No
Apggﬁgﬁng& laborales del drea
Empatia con otros | | j-
EMPRESARIAL EN EL equipos de trabajo mplementa SNo
DEPARTAMENTO DE Si-No
RIGIDEZ ESTATICA E— - . .
(Causa) Satisfaccion personal Existencia Si-No
de los trabajadores
innovacion en sus |mp|ement3 Si-No
actividades en el
VARIABLE drea
DEPENDIENTE o Informacioén Si-No
MEJORAEN LA Satls:acc[c!n :n IIa
EVALUACION DEL evaluacion e
DESEMPENO DE LOS colaborador
COLABORADORES — :
(Consecuentia) Al:j";;’-a'}tizsde !nformacmn e|Si-Noon/a
implementa
Objetivos y metas | informacion Si-No o n/a

Fuente: Elaboracion propia.
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4.5 METODOLOGIA

Para el desarrollo del trabajo se inicia con una construccion teérica en base a una

investigacion documental misma que se refiri6 en el punto 4.1.

El desarrollo de la investigacion de campo fue presentado en el punto 4.2.
Complementando con la investigacion de campo, se menciona que el instrumento
fue enviado y aplicado en la fecha 10/02/2021, debido a la situacion que existe en
la actualidad (Pandemia COVID 19) se enviaron via mail a 6 personas.

Teniendo como resultado que los cuestionarios fueron satisfactoriamente
contestados, con una tasa de respuesta del 100% por los 6 colaboradores del
Departamento de Rigidez/Estéatica de la empresa estudio de caso para la aplicacion

del instrumento.

4.6 ESTUDIO DE CASO

Se realiza en el departamento de Desarrollo técnico, en el area de vehiculo
completo de una empresa automotriz ubicada en la ciudad de Puebla a la altura del
Kilbmetro 116 en el area de rigidez estética, que enfatiza sus conocimientos en el
analisis de posibles fallas en la construccion de las piezas de carroceria en auto a

producir.

4.6.1 Antecedentes laboratorio Rigidez/Estatica

El laboratorio empieza a operar en el 2002, teniendo solo a 2 personas encargadas
del area. Teniendo solo una placa con capacidad de realizar solo una prueba por
solicitante, a los tres afios de operacion y al obtener resultados satisfactorios, se

invierte en incluir dos placas mas y extender el laboratorio dentro la misma nave.

-43 -



En Laboratorio dos se adecua para realizar pruebas (de puertas como piezas
sueltas) ya que el espacio es reducido, por lo cual se decide construir el Laboratorio

tres, en el cual se da servicio de pruebas a piezas pequefias y de facil maniobra.

Actualmente se da soporte a todo el desarrollo del vehiculo en cuestion de
rigidez de piezas ya que, si no se realizan las pruebas solicitadas, se estaria

incurriendo en temas legales para la produccion de los autos.

Cada ingeniero es responsable de dar seguimiento de su prueba desde su
peticion (recepcion de piezas, elaboracién de banco de prueba, montaje contra
especificacion de prueba, preparacion de equipo de medicion, montaje de equipo
de medicion y finalmente ejecucion). Una vez preparada la prueba, se realiza la
invitacidn al solicitante para que esté presente a la ejecucion de la misma, una vez
terminada la prueba se procede a la verificacion e interpretacion de los datos
obtenidos y se procede a la elaboracion de reporte con fotografias vy
recomendaciones del ingeniero que aprueba o no la pieza con base a los resultados

obtenidos.

Con este resultado, el solicitante tendra que dar la liberacion o negacion de

la pieza a utilizar en el proceso de produccion del auto.

Es por ese motivo la importancia del area de rigidez estatica dentro del
departamento de Pruebas de Vehiculo Completo.

4.6.2 Operacion de Laboratorio de Rigidez Estética
El laboratorio esta conformado por equipos especializados en mediciones exactas,

donde para dicho trabajo se ocupan Vvisualizadores y transductores de

desplazamiento.
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Cada prueba tiene su hoja de especificacion y su modo de realizacion, ya
que estd homologado con los laboratorios de la empresa matriz, por lo que su

preparacion y ejecucion es de suma importancia.

Debido a los resultados que se emitan seré o no, liberada la pieza para su
fabricacion en serie y poder ocupar en autos de produccion.

El laboratorio tiene que ver con toda la construccion del automdévil, desde

su fase de proyecto nuevo hasta su liberacion como auto de serie.

4.6.3 Descripcion actual de la Evaluacion del Desempefio en el Area de

Rigidez Estatica

La evaluacién del desempefio que actualmente se realiza en el area de rigidez

estética, por motivos de confidencialidad solo se mencionaran en forma general:

1. Revision anual del cumplimiento de desarrollo de la capacitacion, en la cual
se revisa que se cumpla al 100% la capacitacion que se asigné en la fijacion

de las metas del area.
Esta revision se realiza cada afo en la evaluacion del desempefio y al
cumplirse satisfactoriamente se tendra una calificacion de 20% de la

evaluacion que al sumarla con las siguientes evaluaciones nos dara el 100%.

2. Revision de resultados de encuestas enviadas a los clientes directos, donde

se evalla la satisfaccion de desempefio en pruebas realizadas.
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Esta evaluacion se realiza anualmente, donde tiene un valor del 45%; este
punto es de lo mas valioso en la evaluacion del desempefio ya que representa un

factor clave para salir al 100% en la evaluacion.

3. Cumplimiento de objetivos en el area establecidas en las metas del
desempeiio.

El valor en la siguiente evaluacion es del 25% y no porgue sea menos
importante, sin embargo, es un porcentaje general del &rea con el cumplimiento de

los objetivos.

4. Reuvision de satisfaccion del departamento en las encuestas enviadas a los
diferentes clientes, que se cumplan al 100% con las expectativas y los

requerimientos solicitados anualmente.

El valor de la siguiente evaluacion es del 10% de la satisfaccion del
departamento a los diferentes clientes y se espera obtener el 100% en las encuestas
enviadas a los solicitantes atendiendo sus requerimientos, en todos los aspectos
tanto en pruebas realizadas, reportes emitidos y claros con todos los requerimientos

solicitados como departamento.
Si en la evaluacion realizada a cada trabajador se cumple al 100% se puede
llegar a tener el aumento de salario establecido por la empresa ya que estos seran

aplicados de diferente forma, dependiendo del resultado de cada trabajador.

Por ejemplo, si se saca el 100% se le aumentara a su salario directo el 6% y

asi sera subsecuente dependiendo de su resultado.
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4.7

PRESENTACION

DE

RESULTADOS

PARTICIPANTES EN LOS CUESTIONARIO REFERIDOS

DE

LOS

Encuesta realizada a Ingenieros del Departamento de rigidez Estatica de una

empresa Automotriz en la ciudad de Puebla, se presenta en la Tabla 4.3

Tabla 4.3 Resultados de la informacion obtenida de los colaboradores del

departamento estudio de caso.

Participante 6

Pregunta Participante 1 | Participante 2 | Participante 3 | Participante 4 | Participante 5
L ¢Qual essu Mujer Mujer Hombre Hombre Hombre Hombre
género?
2. ¢ Tiempo de
antigiiedad en la 2 afios 1 afio 3 afos 4 afnos 9 afios 17 afios
Empresa?
3. ¢Le gustaria
que se le
informara de los Si Si Si Si No No
objetivos del
area?
4. ;Qué le
eguusr:a%%lggﬁ:o Aume_nto Aume_nto Aumemo Aume_nto Ascenso de Promg[(r:gon en
Salarial Salarial Salarial Salarial Puesto
del departamento
departamento?
Una persona
5. ¢Quién le Ser Terminar la | Un experto en con mas
gustaria ser : certificaciéon en | el tema que solvencia Coordinador | Gerente del
Coordinador o - ~ . - p
dentro de tres Gerente el idioma atafie a mis econOmicay |del area. Departamento.
afios? aleman. funciones tomando una
maestria.
Definiendo
6. ¢, Como puedo Definiendo plan de
apoyarle para Definiendo objeti\{qs Definiendo carrera dentro
_ ngrar su lan de Apoyo con | especificos del Busca_ndo plan de del
objetivo, tanto en b Beca en puesto y plan promociones departamento
carrera dentro X ) carrera dentro
el departamento de la empresa Idiomas de carrera, de salario del area y tomando los
como en el ’ acorde a ' cursos
Area? resultados acordes al
puesto.
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7. ¢En qué areas
de su vida
profesional no se
siente satisfecho
aun?

Ninguna

En los Idiomas

En el
reconocimiento
de resultados
para un
ascenso

En la
Econémica

Ascenso de
Puesto

Ascenso de
Puesto

8. (Existe la
satisfaccion
personal en el
area?

No

Si

Si

Si

Si

Si

9. ¢Le gustaria
que se
implemente
acciones
innovadoras con
respecto a la
evaluacion del
desempefio en
las actividades
del area?

Si

No

Si

Si

Si

Si

10. jlLa
evaluacion  del
desempefio
aplicada es clara
para usted?

No

No

No

Si

No

No

11. ¢ Mi jefe
inmediato
reconoce mi
potencial y
aprovecha mis
fortalezas?

Si

No

No

No

No

No

12. ¢ Le gustaria
que se le
informara de
forma clara los
objetivos
personales a
alcanzar con los
gue se evaluara
la satisfaccion
del desempefio?

Si

Si

Si

Si

Si

Si

13. (Se ve
trabajando aqui
en los proximos

5 afos?

Si

Si

No

Si

Si

Si

14. ;Esta
orgulloso(a) de
formar parte de
esta compafiia?

Si

Si

No

Si

Si

Si

Fuente: Elaboracién propia

-48 -



4.8 ANALISIS DE INFORMACION DEL ESTUDIO DE CASO

Una vez obtenida la informacion del estudio de caso en el departamento de vehiculo
completo en el &rea de rigidez estatica, con la aplicacion del instrumento construido
se realiza un analisis para identificar el &rea de oportunidad donde se tendra que
trabajar de manera coordinada entre jefe y empleado, para la evaluacion del

desempeiio.

El presente andlisis, se realiza con el objeto de entender el por qué estan en
desacuerdo los colaboradores en la evaluacién del desempefio, como se puede
mejorar, qué efectos tendria el aplicar un nuevo método, por ejemplo, el coaching
empresarial a fin de que se realice una evaluacion donde los evaluados se
encuentren satisfechos al ocupar dicho instrumento de evaluacion.

Anélisis:

1. ¢, Cudl es su género?

En base a la encuesta realizada se observa que el 80% son hombres y el

20% son mujeres.

2. ¢, Tiempo de antigledad en la Empresa?

Con las respuestas obtenidas se observa que es un area con ingenieros que
el 90% estan entre 1 y 10 afios de antigiiedad en su puesto de trabajo y que solo

un trabajador tiene mas de 15 afios en el area.

3. ¢Le gustaria que se le informara de los objetivos del area?
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En esta pregunta, se observa que la mayoria de los encuestados se sienten

desinformados.

4. ¢ Qué le gustaria lograr en un afio dentro del departamento?

En las personas encuestadas, el 80% le gustaria lograr un aumento salarial,
el 10% prefiere ascenso de puesto y el restante una promocién en otro
departamento.

5. ¢, Quién le gustaria ser dentro de tres afios?

Con base a los resultados de la encuesta podemos definir de la siguiente
forma:

Dos personas les gustarian llegar a ser coordinadores de su area.

Una persona, terminar la certificacion en el idioma aleman.

Una ser un experto en el tema que atafie a sus funciones

Otro de los encuestados nos dice que le gustaria ser una persona con mas

solvencia econdmica y tomando una maestria.

Y finalmente uno le gustaria se gerente del departamento.

6. ¢ COmo puedo apoyarle para lograr su objetivo, tanto en el departamento

como en el Area?

En base a la encuesta a esta pregunta la mayoria de los trabajadores solicitan

gue se les defina plan de carrera dentro de la empresa y mejoras salariales.
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7. ¢ En qué areas de su vida profesional no se siente satisfecho aun?

De acuerdo con los resultados 2 personas no se sienten satisfechos en los
ascensos, otra en el area econdmica, uno en los idiomas, otro en el reconocimiento
de los resultados y uno en ninguna area se siente satisfecho.

8. ¢ Existe la satisfaccion personal en el area?

En esta pregunta el 90% de los encuestados se sienten satisfechos en el
area, y un 10% refiere que le falta satisfaccion personal en el area.

9. ¢Le gustaria que se implemente acciones innovadoras con respecto a la

evaluacion del desempefio en las actividades del area?

El 90% de los encuestados les gustaria que se implementaran acciones

innovadoras y solo un 10% no le interesa.

10. ¢ La evaluacion del desempefio aplicada es clara para usted?

Para el 90% de los encuestados no es clara la evaluacién, y para el 10% le

es clara su evaluacion.

11. ¢ Mi jefe inmediato reconoce mi potencial y aprovecha mis fortalezas?

Para el 90% de los encuestados no se siente reconocidos y el 10% si siente

que le dan el reconocimiento a su potencial.

12. ¢;Le gustaria que se le informara de forma clara los objetivos personales

a alcanzar con los que se evaluara la satisfaccion del desempefio?
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En esta pregunta el 100% de los encuestados les gustaria que se le informara

de manera clara los objetivos a evaluar.

13. ¢ Se ve trabajando aqui en los proximos 5 afos?

El 90% de los encuestados refieren continuar trabajando en la empresa y

solo el 10 % no se ve dentro de la empresa.

14. ¢ Esté orgulloso(a) de formar parte de esta compafia?
De acuerdo con los resultados el 90% de los encuestados si esta orgulloso
de formar parte de la compafiia y el 10% no se siente orgulloso de formar parte de

esta.

Diagnostico: Dados los resultados, sélo se tomaran para el estudio de caso

las respuestas que tiene mayor relevancia.

Con base en los resultados de la pregunta No. 3, se aprecia, que se sienten
con falta de informacion de los objetivos especificos tanto del departamento como
del area.

Con sustento en la pregunta No. 10 de la encuesta realizada se observa que,
la evaluacion del desempefio no es clara para muchos y eso crea una insatisfaccion
en ellos ya que, creen estar haciendo lo correcto y al momento de calificar se dan

cuenta que son otros aspectos a evaluar.
Con los resultados de la pregunta No. 11 de la encuesta, se nota, que no se

sienten apreciados en su potencial y fortalezas por parte del jefe inmediato y por

ende no se sienten reconocidos de lo que aportan al area.
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En consecuencia, en la pregunta No. 12 de la encuesta, les gustaria que se
les informara de manera clara los objetivos del area, para tener una buena

evaluacion del desempefio.

La evaluacion del desempefio es un aspecto muy importante y fundamental
para la empresa y los trabajadores, en ocasiones puede ocurrir que el trabajador se
resista a este proceso, ya que considera que la evaluacién no es imparcial y que la
forma de evaluar no es favorable para él y en un futuro podria costarle, desde que

no tenga aumento salarial hasta la permanencia en la empresa

4.9 ESTADO DE LA HIPOTESIS

La hipotesis enunciada como:

Al disefar la aplicacién del Coaching empresarial, se tendra mayor amplitud
para calificar los aspectos a evaluar: respeto, compromiso, lealtad y honestidad y
se mejorard la evaluacién del desempefio de los colaboradores del departamento

Rigidez/Estéatica de una Empresa Automotriz con una responsabilidad compartida.

Se prueba parcialmente, debido a que en la propuesta se construye el
instrumento apoyado en el coaching empresarial para la evaluacion del desempeiio,
pero aun, no se ha realizado su aplicacién, debido a que la empresa cuenta con sus
propios lineamientos de evaluacion, no contando con la autorizacién para modificar
o implementar el instrumento y no sera posible verificar la hipotesis mencionada;
que permite probar la mejora en la percepcion de los colaboradores respecto a la

evaluacion de su desempefio con la implementacion del coaching empresarial.

Obteniendo los resultados del capitulo 1V, donde se realizé la investigacion
documental, de campo, el instrumento de recoleccibn de informacion,

operacionalizacion de variables, metodologia y estudio de caso, se realiza la
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presentacion y analisis de resultados donde se podréd construir la Propuesta y
Conclusion de dicho estudio.
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CONCLUSIONES

La evaluaciéon del desempefio es un referente y una herramienta Util que ayuda a
realizar la medicion objetiva de los colaboradores. En la cual, se establecen los
procedimientos a partir de definir los objetivos y metas establecidas por la empresa,
con el fin de determinar lo que se espera de cada colaborador a nivel individual.

La evaluacién del desempefio trae beneficios tanto para el evaluador como
para el evaluado, uno de los beneficios ser& el conocer el potencial humano con el
que se cuenta y lo que aporta cada colaborador a la empresa, también ayuda a que

los colaboradores crezcan al identificar sus fortalezas y debilidades.

Con esta herramienta se podran identificar las areas de oportunidad del
colaborador y asi establecer planes de capacitacién y desarrollo en la empresa.

Un beneficio de aplicar la evaluacion del desempefio en la empresa es que,
da las bases de los objetivos para los aumentos de salarios, bonos y promociones
dentro de otros departamentos.

A través de la evaluacion del desemperfio el colaborador conoce como se ha
venido desempefando, se le reconocen sus logros e invita a que no deje de hacer

lo que le ha ayudado a ser reconocido y mejorar en sus areas de oportunidad.

La finalidad de aplicar la evaluacion del desempefio es ayudar a que el

Desempefio de la Organizacion Incremente.

El coaching como metodologia aplica diferentes herramientas de la ciencia,
y como estilo de liderazgo se enfoca en desarrollar el potencial del colaborador, el
cual consiste en dirigir, instruir y entrenar a un grupo de personas para desarrollar

el pleno de las capacidades y habilidades de estos.

-55-



El coaching es una alianza entre el coach y su cliente y el objetivo es ayudar
a aprender a crecer, mejorar el desempefio del colaborador y asi llegar a metas

significativas.

Los beneficios del coaching en la organizacién sefialan: mejorar la
productividad, aumentar la calidad en toda la organizacion, por ende, la reduccién

de costos y un mejor servicio al cliente.

En los Manager se mejora la comunicacion directa con los empleados, el
trabajo en equipo, donde al aplicar las evaluaciones para con él, se tendrd una mejor

satisfaccion laboral y reducciéon de conflictos.

El realizar la evaluacion de desempefio clara y eficaz, permite al Gerente o
coordinador desarrollar empleados de alto desempeiio.

El coaching empresarial, ayuda a la organizacion a definir y comunicar su
propdsito, valores, vision, mision y objetivos. A través de estos se construird la
estrategia y planes de accion, donde se definen los métodos para trabajar de
manera coordinada y llegar a las metas establecidas, tener empleados motivados y

comprometidos y esto, llevara a los resultados esperados.
Para desarrollar competencias, mejorar el desempefio y alcanzar las metas

establecidas por la organizacion el Coaching Empresarial es una de las

herramientas mas utilizadas en la actualidad.
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PROPUESTA

Esta propuesta llevada a la consulta de los trabajos de diversos autores, para seguir
algin método, generalmente aceptados al respecto. Pero ya incluidos en la
construccion tedrica, y considerando los resultados obtenidos en la investigacion de

campo.

Retomando los resultados obtenidos en la investigacion, donde se aprecia la

falta de comunicacién y reconocimiento en su trabajo.

La propuesta va dirigida a Directivos, Managers y Coordinadores de la
empresa, ya que es considerada una estrategia de crecimiento institucional, que

busca instruir y motivar a los empleados a alcanzar una meta de crecimiento.

Se propone, tomando como base el coaching empresarial:

Con sustento en la pregunta No. 10. ¢ La evaluacion del desempefio aplicada

es clara para usted?

Realizar mas acercamiento con la persona; reuniones perioddicas, que
sean cada mes con duracion de una hora, de manera virtual por temas de
Pandemia (COVID 19) y se dé a conocer los objetivos especificos del
departamento, areay evaluacion del desempefio, y asi conocer los aspectos con
los que se realizardn las evaluaciones, consecuentemente de la reunion,
elaborar una minuta donde quede evidencia de las acciones y acuerdos a los

gue se llegaron.
Donde si existieran dudas poder resolver los resultados que se establecieron
a corto plazo y largo plazo que haran que tengan una mejor evaluacion y asi obtener

un mejor resultado.
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Refiriéndose a la pregunta No.11. ¢ Mi jefe inmediato reconoce mi potencial

y aprovecha mis fortalezas?

Otro aspecto que se observa en la investigacion de campo es que el
colaborador no siente que se le aprecia su potencial y fortaleza en su trabajo, por lo

cual se propone:

Realizar seguimiento de por lo menos una prueba solicitada y terminada en
conjunto de forma presencial, para la revision de satisfaccion de los solicitantes y
dar el reconocimiento si se realiza una mejora en dicha prueba ya sea en tiempos

de respuesta, claridad y objetividad en la emision de reporte de resultados.

Con esta accion el trabajador sentird que se aprecia su esfuerzo y continuara

con las mejoras para que en su proxima evaluacion obtenga mayor calificacion.

En consecuencia, en la pregunta No 12. ¢ Le gustaria que se le informara de
forma clara los objetivos personales a alcanzar con los que se evaluara la

satisfaccion del desempefio?

Realizar feedback, no solo en tiempos de evaluacion, por lo menos se
propone cada semestre de manera virtual, con duracién de una hora por la situacion
de la Pandemia (COVID 19), presentar los resultados, de los logros establecidos a
corto plazo y ver si serd posible realizar los objetivos a largo plazo, con esto se

lograra ver como se puede apoyar al personal.
El feedback es un acercamiento entre jefe y colaborador y con esto se lograra

un ambiente de confianza, donde el resultado esperado es que se tenga una

evaluacion cordial y se llegue a los términos en comun acuerdo.
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En consecuencia; también se propone realizar workshop en forma presencial
(por lo menos dos veces al afio) en cuanto esta Pandemia (COVID19) lo permita,
ya que dicha actividad nos permitird tener mayor empatia del area a través de
dindmicas y lograr el comparfierismo donde se podra tener lazos de confianza tanto
en el &mbito profesional como personal y asi, llegar a los objetivos definidos del
departamento y area.

Al realizar dicha actividad se busca generar el acercamiento del jefe con el
equipo no solo en el &rea profesional, sino también en el area personal y, como se
ha comprobado; que un equipo con mayor confianza es un equipo que da mayor

rendimiento.

Aplicando las herramientas del Coaching Empresarial en la Evaluacion del
Desempefio. Se espera una mejoria en el ambiente de trabajo, ya que se sentiran

informados de una forma clara, precisa y objetiva de los elementos a evaluar.

Ya finalmente y, a decision de cada Managers y/o Coordinador, también se
propone que se dé a conocer la situacion real de la empresa (Politica, Financiera 'y

de Produccién) en una reunién general por semestre, presentando los resultados.

Ahora con la Pandemia (COVID19) se ha visto la disminucion de fuentes de
empleo y no se da a conocer el esfuerzo que la empresa ha hecho para mantener
a toda su plantilla de trabajo, no reduciendo sueldos y si, dar un aumento salarial

acorde a la situacion de manera general.

La evaluacion del desempeiio que ahora se ocupa en el departamento de
estudio de caso y que no se da a conocer por temas de confidencialidad se mantiene
vigente y apoyado con las acciones de la propuesta del coaching empresarial que
se mencionan anteriormente, se espera que el trabajador mejore en sus areas de

oportunidad, dé mejores resultados a corto y largo plazo, y a su vez se sienta mas
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motivado y comprometido. Asi mismo se propone ocupar el Instrumento de medicién

que ayudard a la mejora de la evaluacion.

1. Realizar reuniones peridédicas donde se de a conocer al personal los

objetivos del &rea y departamento que se evaluaran.

2. Realizar la revision de la satisfaccion de los clientes tanto del &rea como
del departamento en conjunto para revisar los avances y las mejoras, esto
llevara tanto al evaluador como al evaluado a tener una mejor percepcién

de cémo se esté trabajando.

3. Realizar por lo menos 2 Feedback al afio para revisar si se estan

cumpliendo los objetivos establecidos a corto y largo plazo.

4. Realizar un Workshop al afio por lo menos para involucrar al equipo no
solo de forma profesional como se ha venido trabajando, sino también en
lo personal para tener mas lazos de confianza y fortalecer ain mas al

equipo.

5. Realizar una junta semestral donde se dé a conocer los aspectos mas

importantes de la empresa.
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‘

Evaluador

Coaching Empresarial

Evaluacion Actual

Revision anual de Fijacion de metasy

bl ‘ Responsabilidad de uno/a ‘
resultados objetivos .

Revision cada 6 meses \ Feedback Constructivo \ ‘Responsabilidadcompartida‘

-

Propuesta ]
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ANEXO 1

BENEMERITA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE PUEBLA
FACULTAD DE CONTADURIA PUBLICA

Secretaria de Investigacion y Estudios de
Posgrado
Maestria en Gestion Organizacional.

Objetivo: Obtener informacion para conocer la satisfaccion de
la evaluacion del desempefio con las técnicas actuales.

Dirigido: A los colaboradores del departamento de Ingenieria
de una empresa automotriz.

Instrucciones: Marque solo una respuesta de las siguientes
preguntas

1 ¢ Cual es su Género?
» Hombre
> Mujer

2 ¢ Tiempo de antigiedad en la empresa?
» 0-5 afios
» 5-10 afnos
» 15-20 anos
3 ¢ Le gustaria que se le informara de los objetivos especificos del
area?
> Si
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» No

4 ¢;Qué le gustaria lograr en un afio dentro del departamento?
» Aumento Salarial
» Ascenso de Puesto

» Promocion en otro departamento

5 ¢Quién le gustaria ser dentro de 3 afios?

6 ¢Como puedo apoyarle para lograr su objetivo, tanto en el
departamento como en el

area?

7 ¢En qué areas de su vida profesional no se siente satisfecho

aun?

8 ¢ Existe la satisfaccion personal en el area?
> Si
> No

9 ¢Le gustaria que se implementen acciones innovadoras con
respecto a la evaluacion del desempefio en las actividades del area?
> Si
> No

10 ¢ La evaluacion del desempefio aplicada es clara para usted?
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> Si
> No

11 ¢Mi jefe inmediato reconoce mi potencial y aprovecha mis
fortalezas?
> Si
» No

12 ¢Le gustaria que se le informara de forma clara los objetivos
personales a alcanzar con los que se evaluara la satisfaccion del
desempefno?

> Si
> No

13 ¢ Se ve trabajando aqui en los proximos 5 afos?
> Si
> No

14 ¢ Esta orgullosa de formar parte de esta compaiiia?
> Si

> No

Se agradece el tiempo prestado para contestar este

cuestionario y todalainformacidén se manejade forma confidencial
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