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INTRODUCCION

El coaching del desempefio es de gran importancia en el ambito organizacional,
debido a que permite que los colaboradores se comprometan a seguir las acciones
necesarias para alcanzar los objetivos de desempefio planteados a través del
acompafiamiento de sus lideres de equipo, de esta forma, se desarrolla la empresa por
medio del desarrollo de sus colaboradores.

El presente proyecto se efectlo en la empresa Pague Ya, organizacion dedicada a
la gestion de cobranzas del Banco Pichincha, donde se realizé un analisis en conjunto con
el departamento de Recursos Humanos para ejecutar la certificacion en una metodologia
de coaching del desempefio, con el fin de formar a los altos potenciales y lideres de equipo
en précticas de este tipo de coaching. De esta manera ayudar a la alta gerencia a que sus
colaboradores se alineen de forma eficiente a la transformacion organizacional centrada
en potenciar las competencias de sus colaboradores con el objetivo de llegar a la vision y
objetivos de la empresa.

En este proyecto se investigd modelos de coaching del desempefio, donde se
determind al modelo G.R.O.W. como el maés indicado para disefiar posteriormente la
capacitacion en practicas de coaching del desempefio. La certificacion se estructur6 en
cuatro talleres de dos horas de duracion, en los cuales se capacitd sobre las etapas del
modelo GROW, y una sesion de evaluacion en donde se realizd una simulacion para
aplicar lo aprendido, todo ello con el propésito de fortalecer habilidades de

acompafiamiento y seguimiento en altos potenciales y lideres de equipo.

Al finalizar el proyecto, la mayoria de los participantes consideraron a la
metodologia G.R.O.W. como una herramienta importante porque permite aclarar
objetivos, dar seguimiento y acompafniamiento al equipo con la finalidad de alcanzar metas
de beneficio mutuo, ademas destacaron su facil aplicacion y adaptacion en varios

contextos del ambito laboral.



RESUMEN

El coaching del desemperio es una de las etapas méas importantes de la gestion del
desempefio, ya que contribuye a que los colaboradores de una organizacion cumplan con
sus objetivos por medio de la retroalimentacién y seguimiento constante por parte de sus
lideres de equipo respecto al plan de accion acordado. De esta manera, los colaboradores
potencian sus resultados mientras la empresa crece. Pague Ya se encuentra en una etapa
de transformacion organizacional en la cual se ha replanteado los objetivos centrales de
todas sus areas. Por esta razdn, se decidié compartir con los altos potenciales y lideres de
equipo practicas de coaching del desempefio para que al momento de desglosar los
objetivos de las areas en objetivos de desempefio individual se garantice el cumplimiento
de los mismos. La ensefianza de practicas de coaching de desempefio se efectud a través
de talleres teorico-practicos donde el principal producto fue el disefio y ejecucion de la
Certificacion en Metodologia GROW Pague Ya.



CAPITULO I: MARCO INTRODUCTORIO

1.1. TEMA

Propuesta para incorporar practicas de coaching del desempefio en Pague Ya en
el afio 2018.

1.2. JUSTIFICACION

La gestion del desempefio es un proceso critico para el logro de objetivos y
constituye una de las principales preocupaciones de los responsables de recursos humanos
en las organizaciones. Lucke (2007) afirma que la gestion del desempefio es importante
porque es un ciclo compuesto de varias actividades, las cuales comprenden el
establecimiento de metas, seguimiento de los cambios, asesoramiento o coaching,
motivacion, notas de atencién y desarrollo de los trabajadores. Asimismo, la gestion del
desempeflo es importante porque “procura mejorar la efectividad organizacional
mediante la mejora del desempefio de personas y equipos” (Moreno, 2017a, pag. 3). De
esta forma, dentro de la gestion del desempefio son las précticas de coaching del
desempefio las que contribuyen a alcanzar objetivos organizacionales de forma mas
rapida, debido a que estas practicas permiten que los lideres de equipo apoyen a sus

colaboradores a que potencien sus capacidades y asi mejorar la eficiencia organizacional.

Por tal razon, implementar practicas de coaching del desempefio en Pague Ya es
de utilidad para la organizacion porque permitird que los equipos de trabajo mejoren su
desempefio a largo plazo, de igual manera cada colaborador lograra explotar su talento en
beneficio propio y de la organizacion. Adicionalmente, los directivos y lideres de la
organizacion tendran méas éxito porque quienes le reportan estardn ejecutando sus
actividades de la forma esperada. Ademas, este proyecto fue de beneficio para los
investigadores porque les permitid tener experiencia en el desarrollo del talento humano,

poniendo en practica lo aprendido en su formacion universitaria.

Por otra parte, la metodologia que se ocupO para el siguiente proyecto se
fundamentd en la investigacion descriptiva, con el proposito de indagar sobre la

informacidn mas relevante en la actualidad sobre practicas de coaching del desempefio y



asi ampliar la perspectiva del tema en Pague Ya. Asimismo, las técnicas que se utilizaron
en el presente proyecto: andlisis documental de investigaciones relacionadas a coaching
del desempefio, entrevistas de investigacion, talleres de practicas de acompafiamiento y
apoyo a equipos, permitieron que las herramientas de acompafiamiento se implementen

en miembros de la organizacion.

Por ultimo, esta investigacion contd con el respaldo y aprobacion de Pague Ya
para obtener informacién y proceder con el desarrollo de la propuesta para implementar

practicas de coaching del desempefio.

1.3. ANTECEDENTES

La gestion del desempefio es un proceso dinamico del establecimiento de metas y
evaluacion del cumplimiento de las mismas, que tiene el objetivo de mejorar el
rendimiento del capital humano y alcanzar los objetivos de la organizaciéon. De esta
manera, el coaching del desempefio, como pieza fundamental de la gestién del
desempefio, garantiza el alineamiento de los objetivos organizacionales con las metas

laborales de los colaboradores a través del acompafiamiento.

El area de Recursos de Pague Ya ha desarrollado estrategias del proyecto de
transformacion organizacional enfocadas en fortalecer las competencias de sus
colaboradores para alcanzar la vision y objetivos de la empresa. Por tal razon, ha invertido
en capacitaciones orientadas a los lideres de equipo para que guien a sus equipos a
conseguir los objetivos personales, de equipo y los organizacionales. Por ello, la
organizacion ha encontrado en el coaching del desempefio una estrategia complementaria

para guiar a los lideres en el proceso de desarrollo de sus equipos.

Por lo argumentado anteriormente, en el caso de no incorporar practicas de coaching
del desempefio, la empresa perderia opciones de incrementar su efectividad puesto que,
al brindar herramientas a los lideres para acompafar a sus equipos, se busca mejorar el
desemperio de los colaboradores a largo plazo, y de esta forma se logra orientar al recurso
humano a funcionar al unisono para conseguir las metas propuestas por la organizacion.
De esta manera, la presente investigacién incorporé practicas de coaching del desempefio,

a través de talleres sobre técnicas de acompafiamiento y apoyo a los lideres de equipo,



con el objetivo de aportar al fortalecimiento del talento humano en Pague Ya como una

fuente competitiva a largo plazo para la organizacion.

Por otro lado, es importante mencionar que el coaching del desempefio es un tema de
limitado estudio a nivel local y regional, razon por la cual, existe escasa informacion o
investigaciones sobre el mismo; sin embargo, existen articulos como el de EAE Business
School de Harvard Deusto que menciona al coaching de liderazgo como aquella
metodologia enfocada en los responsables de equipos, ya que antes de fortalecer a cada
miembro, se debe formar a los lideres que se encargan de conducir a sus equipos hacia la
consecucion de metas comunes (EAE Business School, 2017). En adicion, en paises como
Estados Unidos existen articulos sobre el tema en empresas privadas y gubernamentales
como “Performance Management” de Office of Personnel Management. Los articulos
mencionados dan énfasis en que el coaching del desempefio se debe manejar con
preparacion previa y entrenamiento constante para alcanzar los objetivos de desarrollo

del talento humano de forma efectiva.

1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo general

Proponer la incorporacion de practicas de coaching del desempefio en lideres de

equipo de Pague Ya en el afio 2018.

1.4.2. Objetivos especificos

- Investigar los fundamentos teoricos en relacion al tema del proyecto de disertacion.

- Definir un modelo de practicas de coaching del desempefio para la organizacion.

- Disefiar talleres de entrenamiento en coaching del desempefio para lideres de equipo.

- Capacitar a los lideres en técnicas de acompafiamiento y apoyo a sus equipos para
incrementar el rendimiento organizacional.

- Disefiar y socializar con el area de Recursos Humanos de Pague Ya la evaluacion de
aplicacion para su aprobacion, validacion y ejecucion.

- Disefiar un plan de accién para la ejecucion de la evaluacién de aplicacion.



CAPITULO II: MARCO REFERENCIAL

2.1. DATOS DE LA ORGANIZACION

2.1.1. Nombre

Pichincha Sistemas Acovi C.A. (Pague Ya).

2.2.2. Actividad

La empresa Pichincha Sistemas ACOVI CA, conocida comercialmente como Pague
Ya, se dedica a la prestacion de servicios de cobranza judicial y/o extrajudicial, por cuenta
propia 0 ajena. Ademas, brinda asesoria y servicios relacionados con cobranzas,
incluyendo actividades vinculadas con la administracion de riesgos y la relacion de

estudios e informes (Servicio de Rentas Internas, 2018).

2.2.3. Ubicacion

Quito, calle Bogota Numero E1-33 y Avenida 10 de Agosto (Servicio de Rentas
Internas, 2018).

2.2.4. Caracteristicas

Pague Ya es una empresa perteneciente al Grupo Pichincha, conformada por 530
colaboradores, su matriz se ubica en la ciudad de Quito; esta institucidn tiene presencia
en 26 ciudades de las regiones Costa, Sierra y Amazonia; sin embargo, tiene una mayor
actividad en Quito, Guayaquil y Cuenca. Por otra parte, la mencionada empresa se centra
en realizar la gestion de cobranzas del Banco Pichincha; es decir, que la mayoria de

clientes que posee, son aquellos clientes que estan en mora con el Banco Pichincha.



2.2.5. Contexto

Pague Ya cuenta con prestigio a nivel de Ecuador, debido a que se considera como la
empresa lider en gestion de cobranzas a nivel de todo el pais. Complementando lo
mencionado, la revista EKOS en el afio 2013 entrego a esta empresa el trofeo EKOS de
Oro en reconocimiento por ser la empresa ecuatoriana con mejor eficiencia respecto a sus

actividades empresariales, gestion de cobranzas.

2.2.6. Estatus

2.2.6.1.Mision

Optimizar la recuperacion de cartera brindando la excelencia en el servicio (Pague Ya,
2018).

2.2.6.2.Vision

Ser el mejor aliado estratégico de las organizaciones para la gestion de la cobranza
(Pague Ya, 2018).

2.2.6.3.Valores

(i) Confianza, (ii) integridad, (iii) lealtad, (iv) respeto, (v) persistencia, (vi)
responsabilidad limitada, (vii) actitud positiva, (viii) trabajo en equipo, (ixX) compromiso
(Pague Ya, 2018).

2.2.6.4.0bjetivos

a. Buscamos el méaximo rendimiento, aumentar y aprovechar positivamente nuestras
utilidades con el fin de cumplir como empresa a través de soluciones integrales entregadas
al cliente (Pague Ya, 2018).

b. Generar una cobranza efectiva precautelando los intereses de nuestros clientes en una

efectiva gestion del proceso en cada una de las fases de mora (Pague Ya, 2018).



2.2.7. Organigrama

e

(Pague Ya, 2018)
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CAPITULO I1I: MARCO TEORICO

3.1. GESTION DEL DESEMPENO

La gestion del desempeio “es un conjunto de practicas de liderazgo que tiene por
finalidad mejorar el desempefo de personas y equipos” (Moreno, 20173, pag. 3). De esta
forma, la gestion del desempefio es un proceso que comprende técnicas y herramientas
enfocadas en desarrollar a los miembros de una organizacion. Por otro lado, la gestion del
desempefio busca conectar la cultura organizacional a aquellas estrategias que permitan
potenciar el talento humano. Ademas, Herrero (2017) menciona que la gestion del
desempefio “establece una conexidn entre la estrategia y la cultura para movilizar a las
personas y conseguir una mayor contribucion a los resultados del negocio” (pag. 13), esto
debido a que el impulsar a los miembros de una organizacién conlleva a un desarrollo

global de la misma en consecucién de los objetivos organizacionales.

Ciertos autores consideran que la gestion del desempefio consiste en un proceso
relacional y continuo dirigido por los lideres de las organizaciones que se centra en el
desarrollo de los empleados a través del establecimiento de objetivos organizacionales,
objetivos relacionados a la vida personal de los colaboradores y por medio de la
formacion constante. La funcién de la gestion del desempefio radica en identificar talento,
promover el talento & la satisfaccion de los colaboradores y mejorar los resultados de los
equipos de trabajo (Cegos, 2018). De igual forma, segun el sitio web
LosRecursosHumanos.com para la Universidad de Houston “... la gestion del desempefio
es una filosofia cuyo valor fomenta el desarrollo de los empleados a través de un estilo
de gestién que proporciona una retroalimentacion frecuente y fomenta el trabajo en
equipo” (2016).

En adicion, la gestion del desempefio es un sistema flexible, propio de los lideres que
se adapta a la realidad de cada organizacion. Es considerada como una actividad que
busca mejorar el desempefio de personas y equipos mediante el uso de practicas, a través
de tres fases: planificacion, coaching y evaluacion (ALIDE, 2015).

Con lo argumentado, se comprende que la gestion del desempefio abarca un proceso

bidireccional lider-colaborador en el cual el primero, apoyado de los objetivos



organizacionales mas estrategia organizacional, contribuye a que sus colaboradores se
planteen objetivos de desempefio y, durante todo el proceso, el lider da seguimiento con
el fin de que los colaboradores alcancen el cumplimiento de estos objetivos a parte de su

desarrollo organizacional y personal.

3.2. FASES DE LA GESTION DEL DESEMPENO

3.2.1. Planificacién del Desempefio

En esta fase se establecen las expectativas y metas para los equipos y
colaboradores para encaminar su esfuerzo hacia el logro de objetivos organizacionales,
ademas, se incluyen los estdndares de desempefio. En esta fase se involucra a cada
colaborador para que comprenda los objetivos de la organizacion: qué se necesita hacer,
por qué se necesita hacer y qué nivel de calidad se necesita (US OFFICE OF
PERSONNEL MANAGEMENT, 2018a).

Es decir que en esta primera fase de la gestion del desempefio el colaborador se
involucra y participa directamente con su lider para plantear sus objetivos de desempefio
que al final contribuiran al rendimiento del area e incluso con los objetivos de la
organizacion. Por lo general, esta fase se subdivide en dos subetapas: definicion de

objetivos de area y definicion de responsabilidades individuales.

La primera subetapa se caracteriza por el disefio de una matriz de objetivos de
area, la cual se establece a partir de un taller en el cual el lider se retne con su equipo
para llegar a un consenso acerca de las metas que deben trazarse durante un periodo de
gestion. Cabe recalcar que en esta subetapa el lider guia a sus colaboradores para que los

objetivos trazados dentro de la matriz se alineen con los objetivos institucionales.

Por otro lado, la segunda subetapa se destaca por la consolidacion de un plan de
responsabilidad individual reflejado en el plan de desempefio individual. En esta parte, el
lider se retine individualmente con cada uno de sus colaboradores para definir objetivos

de desempefio individual alineados a los objetivos del area. Los objetivos mencionados
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se colocan en un plan de desempefio individual que contiene estandares de desempefio

por cada objetivo, estos estdndares se generan por acuerdo mutuo lider-colaborador.

3.2.2. Coaching del Desempefio

Esta fase es dinamica y constante, se caracteriza por el seguimiento, apoyo y
acompafiamiento de los lideres a los colaboradores para que no pierdan el enfoque de
alcanzar los resultados organizacionales (Moreno, 2017c). En esta fase los lideres
efectlan el seguimiento a sus colaboradores respecto al cumplimiento de sus objetivos

por medio de una herramienta conocida como matriz de desempefio individual.

3.2.3. Evaluacion del Desempefio

La evaluacion del desempefio constituye la ultima fase de la gestion del
desempefio, en este punto se establecen “técnicas y métodos para medir y evaluar el
desempenio” (Moreno, 2017b, pag. 19). De igual forma, la evaluacion del desempefio se

13

considera “ un procedimiento por el que se miden y evallian las habilidades y los
resultados de un colaborador, con el objeto de establecer su productividad y fijar medidas
para mejorar su rendimiento futuro” (Great Place to Work, 2016); es decir, que en esta
fase se evalla en qué medida el colaborador alcanz6 las metas, objetivos y estandares de
desempefio fijados en la fase de planificacion para poder efectuar planes de desarrollo

con el fin de que mejore su desempefio.

Con lo argumentado anteriormente, se comprende que esta Ultima etapa se basa
en el plan de desempefio individual, esto conlleva a que la evaluacion puede efectuarse,
por parte del lider al colaborador, a lo largo del periodo de gestion (trimestralmente,
semestralmente, anualmente) segun los plazos definidos previamente para el
cumplimiento de cada objetivo de desempefio individual.

3.3. COACHING

3.3.1. Definicién de Coaching
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El vocablo coaching proviene del término hungaro “kocsi” que hace referencia a
una carreta comoda, esta palabra en alemén se conoce como “kutsche”, en italiano como
“cocchio” y en inglés como “coach; es decir que el coaching en sus origenes significaba
transportar a las personas desde un lugar actual hacia un lugar donde quisieran estar (Sans,
2012). De esta manera, la esencia del coaching deriva en llevar a una persona de su estatus
quo, estado de realidad actual, hacia otro estado que el individuo desee a través de una

guia.

Segun la Escuela Europea de Coaching la definicion de coaching “es el arte de
hacer preguntas para ayudar a otras personas, a través del aprendizaje, en la exploracion
y el descubrimiento de nuevas creencias que tienen como resultado el logro de sus
objetivos” (2018). Asi, a través de la definicion citada se infiere que el coaching
constituye un método enfocado en preguntas mediante el cual un individuo descubre en

su interior la manera de llegar al cumplimiento de nuevas metas u objetivos.

3.3.2. Historia del Coaching

El coaching no tiene un origen especifico ya que se deriva de varias conjeturas,
sin embargo, se considera que nace en el campo deportivo, en donde se sefiala a Timothy
Gallwey como el pionero en aplicarlo ya que incorpord a sus entrenamientos estrategias
para generar confianza en sus alumnos y de esta forma conseguir que hagan uso de sus
habilidades y recursos (Varela & Olea, 2011). Homan y Miller (2008, citado en Varela,
2011) mencionan que el coaching tiene una naturaleza sincrética, es decir que esta
influenciado por las siguientes areas de conocimiento: (i) Filosofia Ontoldgica, (ii)
Psicologia Organizacional, (iii) Antropologia Social y (iv) Neurociencia, en donde los
autores destacan que las disciplinas comparten una raiz, “la forma en la que los humanos
se desarrollan, crecen y se relacionan con otros y como cambian en funcion de alcanzar

sus metas de la mejor manera” (Varela & Olea, 2011, pég. 3).

Por otro lado, en 1950 aparecio el primer documento resefiado sobre coaching en
Harvard Business Review, en donde se consideraba al coaching en términos de
supervision, a través del cual se buscaba alcanzar la efectividad de los colaboradores de

las empresas (Renton, 2010). Es decir, que sin considerar al coaching deportivo, la
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primera informacion académica que se obtiene sobre el coaching recala en el ambito

organizacional donde se buscaba incrementar el desempefio de los colaboradores.

A finales de 1980, el término coaching ingresé de forma definitiva en el
vocabulario de los negocios, pero no se considera aun como una disciplina, Unicamente
era concebido como una tarea especifica de los directivos (Renton, 2010). En adicion,
desde 1980 a 1994 el coaching se expande rapidamente en el &mbito empresarial, incluso
se consolida con las formacion de asociaciones profesionales como la Asociacion
Profesional de Coaches y Mentores, la Asociacion Mundial de Coaches de Negocios, la
Federacion Internacional de Coaches que en la actualidad es considerada como la de
mayor relevancia a nivel mundial ya que cuenta con sedes en 80 paises (Varela & Olea,
2011).

A pesar de lo citado anteriormente, el coaching como disciplina definida surge en
el afo 1990, cuando las organizaciones buscan acelerar el desarrollo de su personal para
mejorar el desempefio, esto como estrategia posterior a procesos de fusion, reduccion de
tamafio, recolocacion y adquisicion de empresas (Varela & Olea, 2011). De esta forma,
el auge del coaching se produce como una estrategia eficaz de compariias que empezaron
a modificar sus esquemas organizacionales, buscando generar crecimiento personal y

profesional para alcanzar los objetivos organizacionales.

Para finalizar, se puede deducir que en general a lo largo de la historia todo tipo
de coaching ha buscado aumentar el desempefio del ser humano en diferentes &mbitos,
con el fin de mejorar la eficacia del mismo y de esta forma alcanzar sus objetivos de la
mejor manera, consiguiendo asi mejores resultados; es decir, que el coaching se ha
desarrollado histéricamente como una metodologia para que el individuo logre resolver

problemas eficazmente (Sans, 2012).

3.3.3. Actores del proceso

El proceso de cualquier tipo de coaching abarca dos actores: coach y coachee. En
primer lugar, el coach es la persona que por medio de preguntas, escucha activa y
observacién al coachee, cliente, contribuye a que este ultimo tenga una percepcién mas

amplia de si mismo para que logre descubrir nuevas posibilidades y decida a donde quiere
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ir; cabe recalcar que durante todo este proceso el rol del coach se basa netamente en el

acompariamiento, mas no en la terapia o consejos (Escuela Europea de Coaching , 2018).

Por otro lado, segun John Whitmore el término coachee representa “la persona
receptora del proceso de coaching, ya se trate de un compafiero, de un miembro del
equipo, de un lider o de un coachee en una sesién formal de coaching” (Whitmore, 2018).
De esta forma, el coachee es la persona protagonista del proceso de coaching, en el
proceso este actor determina que meta quiere alcanzar, acude por su propia voluntad
donde el coach para que este le acompafie en el propio aprendizaje para llegar a su

objetivo (Escuela Europea de Coaching , 2018).

3.3.4. Fases del Coaching

El proceso de coaching dependiendo de los distintos enfoques que varian segun los
autores puede tener diferentes fases, sin embargo, para el Organismo Internacional

Certificador de Coaches Profesionales dicho proceso consta de las siguientes fases:

e Disefar el acuerdo de coaching: En esta fase el coach establece el marco de
actuacion del proceso de coaching a través de la aclaracion de las expectativas del
coachee y la formulacion del compromiso entre ambas partes, la explicacion sobre la
manera en la que se llevaran a cabo las sesiones ademas de los aspectos logisticos
(Organismo Internacional Certificador de Coaches Profesionales, 2015).

e Eticay deontologia: El coach explica al coachee el marco ético por el medio del cual
se llevara a cabo el proceso de coaching (Organismo Internacional Certificador de
Coaches Profesionales, 2015).

e Formulacién de Objetivos: En esta fase del proceso el coachee define el objetivo
que desea alcanzar durante el proceso de coaching mediante las preguntas efectuados

por el coach (Organismo Internacional Certificador de Coaches Profesionales, 2015).

e Exploracion de la Situacion Actual: El coach debe contribuir en esta fase a que el

coachee tome conciencia respecto a experiencias, hechos, emociones o creencias que
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se relacionan en la situacion actual con el cumplimiento de su objetivo (Organismo

Internacional Certificador de Coaches Profesionales, 2015).

Facilitar Acciones: En esta fase el coach tiene que facilitar acciones que permitan
que el coachee llegue al cumplimiento de su objetivo o a la situacion deseada, en esta
parte del proceso resulta fundamental la elaboracién de un plan de accién con el cual
el coachee esté cien por ciento seguro de seguirlo. (Organismo Internacional
Certificador de Coaches Profesionales, 2015).

Sostenibilidad: En esta ultima fase del proceso el coach valora los resultados del
coachee respecto al cumplimiento de su objetivo a través de la evaluacion de
indicadores, cabe resaltar que en esta evaluacién el coachee es consciente de la
revision de los resultados obtenidos (Organismo Internacional Certificador de
Coaches Profesionales, 2015).

3.3.5. Tipos de coaching

Existen algunos tipos de coaching que se clasifican segun el area de trabajo: coaching

personal, coaching organizacional y coaching deportivo; por otro lado, los tipos de

coaching de igual forma pueden dividirse segin el método que se emplea durante el

proceso del mismo: coaching ontolégico, coaching sistémico, coaching con inteligencia

emocional, coaching coercitivo, coaching PNL, coaching cognitivo (Garcia-Allen,

2018). A continuacion, se procede a detallar cada uno de los tipos de coaching

mencionados:

Coaching Personal: Este tipo de coaching permite que coach y coachee trabajen en
proyectos de vida del coachee, en este proceso se desarrollan habilidades que sirvan
al individuo a que logre su bienestar en los diferentes &mbitos de su vida diaria
(Garcia-Allen, 2018).

Coaching Organizacional: Este tipo de coaching se divide en tres subgrupos:
coaching empresarial, coaching ejecutivo y coaching del desempefio. En este

apartado se detallara los conceptos de los dos primeros subgrupos, mientras que el
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tercero se ampliard posteriormente. En primer lugar, el coaching empresarial se
enfoca a cualquier colaborador de una empresa u organizacion, su fin se fundamenta
en tratar temas vinculados al empoderamiento, trabajo en equipo, gestion del tiempo,
entre otros (Garcia-Allen, 2018). Por otra parte, el coaching ejecutivo se dirige
netamente a los altos ejecutivos de una organizacion para que logren desarrollar
actividades de liderazgo que permitan guiar a sus colaboradores hacia un mejor
rendimiento laboral (Garcia-Allen, 2018).

Coaching Deportivo: Este tipo de coaching segin Garcia-Allen “trabaja
principalmente la motivacion y el desarrollo de todo el potencial del deportista.
También trabaja el empoderamiento y las habilidades de liderazgo. En caso de lesion

ayuda en el proceso de recuperacion” (2018).

Coaching Ontoldgico: Este tipo de coaching consiste en “un proceso orientado a la
optimizacion del lenguaje, los procesos y las herramientas linguisticas utilizadas por
la persona. Su fin es la modificacién y mejora en la manera en que los individuos se

expresan” (Garcia-Allen, 2018).

Coaching Sistémico: Este tipo de coaching tiene su origen en la teoria sistémica, por
lo tanto, durante este proceso el coach considera al coachee como parte de un sistema
y se analiza el impacto de las acciones del coachee en el entorno donde se desarrolla
(Garcia-Allen, 2018).

Coaching con Inteligencia Emocional: El coach dentro de este tipo de coaching
acomparia al coachee en el proceso de autoconocimiento y regulacién de sus
emociones para que pueda llegar al desarrollo personal y bienestar propio a mas del
ajeno, todo este proceso se basa en la teoria sobre inteligencia emocional de Daniel
Goleman (Garcia-Allen, 2018).

Coaching Coercitivo: Este tipo de coaching segun Garcia-Allen se fundamenta “en
seminarios de entrenamiento que afirman lograr un cambio profundo en la persona a
través de sus técnicas de alto impacto. Este tipo de coaching ha sido objeto de mucha

critica por sus métodos utilizados” (2018).
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e Coaching PNL (Programacion Neurolinguistica): Dentro de este tipo de coaching
el coach analiza como el coachee interpreta la realidad (visual, auditiva, kinestésica)
para ayudarle a afrontar su nueva realidad a través de la modificacién de ciertas
conductas (Garcia-Allen, 2018).

e Coaching Cognitivo: En este tipo de coaching el coach busca transmitir al coachee
ciertos conocimientos durante el proceso a través de funciones cognitivas como: la

memoria, el aprendizaje y el pensamiento (Garcia-Allen, 2018).

3.4. COACHING DEL DESEMPENO

3.4.1. Origen del Coaching del Desempefio

A mediados de los afios 1.970 Timothy Gallwey, entrenador de tenis en California,
mientras entrenaba a un grupo de estudiantes descubri6 que el oponente mas dificil de un
jugador yace en su interior. Ademas, Gallwey plante6 que el coach puede ayudar a su
jugador a eliminar o reducir sus trabas internas que bloguean el rendimiento y con esto el
jugador de manera natural aprende a mejorar su desempefio. Surge el coaching como un
juego interior que permite aumentar el rendimiento o desempefio a través del aumento de
potencial y disminucion de interferencias (Whitmore, 2018). Con el aporte de Gallwey
inicia el coaching deportivo con un enfoque sustentado en el mejoramiento del

desempefio deportivo a traves de potenciamiento de la mente.

En los afios 1980 las organizaciones a nivel mundial en busca de nuevas
estrategias para afrontar sus problemas empezaron a cambiar sus estructuras tradicionales
(piramidales), donde primaba el control rigido a los empleados, por estructuras mas
flexibles que permitian trabajar en la motivacion y crecimiento personal de los empleados
para alcanzar los objetivos organizacionales; asimismo, a inicios de la década de 1.990
las empresas optaron por procesos de downsizing, achicamiento, que dieron paso a las
fusiones y adquisiciones, esto obligo a los gerentes a preocuparse por el desarrollo de su

personal para incrementar el desempefio (Varela & Olea, 2011).

Estos cambios a nivel organizacional generaron que algunos estudiosos

compararan la nueva tendencia organizacional con la idea de coaching concebida por
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Gallwey; sin embargo, es John Whitmore quien en la década de 1.980 traslado el concepto
de coaching de Gallwey al mundo empresarial y cre6 un nuevo modelo de coaching,
modelo GROW, con Alan Fine y Graham Alexander (Whitmore, 2018); es decir, que

Whitmore es el pionero del coaching organizacional.

Mas adelante, en 1.992 John Whitmore escribio el libro Coaching for
Performance, cuya traduccion al espafiol es coaching para el desempefio o rendimiento,
en este libro el autor sostiene que para que una organizacién aumente su rendimiento, el
estilo de liderazgo de sus jefes tiene que fundamentarse en el coaching para disminuir
las interferencias causadas por las érdenes y mando, de tal forma que emerja el potencial
de sus colaboradores que les encamine a un incremento de su desempefio (Whitmore,

2018); a traveés de este concepto surge el coaching del desempefio.

3.4.2. Definicion de Coaching del Desempefio

El coaching del desempefio es conocido de igual forma como coaching del
rendimiento, lider-coach o lider como coach, este tipo de coaching consiste en un subtipo
del coaching organizacional, definido anteriormente. El coaching del desempefio segln
Varela & Olea (2011) consiste en que los lideres de equipo de una organizacion sean
provistos de habilidades de coaching que les permita ayudar a clarificar los objetivos
organizacionales de sus colaboradores, disefiar estrategias centradas para que alcancen
estos objetivos y contribuir al desarrollo de los miembros de sus equipos para que de esta

forma logren alcanzar un alto desempefio.

El coaching del desempefio puede ser concebido como un proceso gque permite a
los supervisores identificar el crecimiento de los miembros de sus equipos de trabajo,
evaluar las necesidades de desarrollo de estos miembros, direccionar a los colaboradores
de la conformidad al compromiso y junto a los empleados crear un plan de accion que
tome en cuenta objetivos de desempefio especificos, medibles y alcanzables; por otro
lado, un plan de accién puede incluir enriquecimiento del puesto, nuevos objetivos de
desempefio, auto-preparacion o trabajo en detalles (US OFFICE OF PERSONNEL
MANAGEMENT, 2018b).
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El coaching del desempefio debe enfocarse en que los lideres de equipo
contribuyan a que los miembros de su equipos desarrollen destrezas, habilidades,
aumenten su desempefio y de forma proactiva direccionen cualquier dificultad o reto antes
de que se conviertan en alguna dificultad; de esta forma, este tipo de coaching necesita
Sser un proceso consistente, positivo y de una interaccion lider-equipo que ayude a los
empleados a alcanzar sus metas laborales a través de la construccion de sus fortalezas y
de la correccion de sus debilidades; asimismo, los lideres de equipo deben definir en
conjunto con sus equipos 0 miembros de equipo estandares de desempefio, los cuales
tengan alta calidad y métricas seguras para lograr monitorear y analizar la productividad,
con este proceso el coaching se hace mas significativo para los lideres de equipo y sus
empleados; de igual forma, el coaching del desempefio es méas efectivo si se cuenta en la

organizacion con un sistema de gestion del desempefio (TZA, 2016).

El coaching para el desempefio segun Whitmore (2018) “consiste en liberar el
potencial de las personas para que puedan llevar su rendimiento al maximo”. Para liberar
este potencial se necesita que el lider de equipo actie como coach, por consiguiente, tiene
que ganarse la confianza de sus colaboradores a través del respeto, comprension e interés
por ellos; asi, los miembros de su equipo lograran aprender habilidades y conocimientos
de forma maés eficiente, asumiran nuevos retos y mejoraran sus resultados (Goldsmith,
Lyons, & Freas, 2001). De esta forma, en el coaching del desempefio el lider-coach

desarrolla las siguientes habilidades:

e Desarrollar y apoyar un ambiente de aprendizaje.

e Desarrollar autoconciencia de si mismo y de los otros.
e Establecer metas y articular una vision.

e Establecer planes de desempefio.

e Desarrollar planes de accion.

e Proveer soporte y retroalimentacion continuos.

e Motivar e influenciar.

e Construir equipos.

e Manejar conflictos. (Varela & Olea, 2011, pag. 62)

3.5. MODELOS DE COACHING DEL DESEMPENO
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3.5.1. Modelo de Coaching 5x15

Este modelo de coaching fue creado por Thomas Leonard en Estados Unidos, de
igual forma, se conoce a este modelo como Coach Ville. Consiste en interrelacionar cinco
elementos compuestos de 15 items cada uno durante el proceso de coaching; en primer
lugar, se cuenta el elemento “competencias” que se enfoca en las habilidades del coach;
por otro lado, surge el elemento “clarificadores” que aclara lo que expresa el coachee;
adicionalmente, se presenta el elemento “productos” que ayuda al coach a dar un aporte
a su coachee en un momento dado; asimismo, se tiene al elemento “marcos” que se centra
en las creencias del coach que logran ampliar los mapas mentales del coachee; por Gltimo,
se muestra el elemento “puntos de estilo” que conlleva el estilo que debe usar ¢l coach

para que la sesion de coaching se desarrolle eficientemente (Ortiz, 2010).

3.5.2. Modelo de Coaching Wingwave

Este modelo de coaching se desarrolla gracias a los aportes de Cora Besser-
Siegmund y Harry Siegmund, se enfoca en la rapidez para conseguir cambios efectivos
en el coachee con el fin de generar en este un clima emocional positivo basandose en
técnicas de Programacion  Neurolinglistica, retroalimentacion  muscular y

reprocesamiento cerebral (Sans, 2012).

3.6. MODELO GROW

3.6.1. Definicién del Modelo GROW

Este modelo nace a mediados de los afios 1.980 en el Reino Unido cuando tres
compafieros, Alan Fine, Sir John Whitmore and Graham Alexander, desarrollaron cuatro
etapas para un correcto proceso de toma de decisiones y las sintetizaron en el acrénimo
GROW. Con el pasar de los afios los tres autores decidieron separarse con el fin de
desarrollar por cuenta propia su estilo de este modelo, para esto concordaron que ninguno

tendria mas autoria que otro respecto al modelo GROW original (Fine, 2018).
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En general, las tres versiones del modelo GROW se han desarrollado en el idioma
inglés, asimismo segin Nguyen (2018) citando a Fine (2018) las tres versiones coinciden
en que la etapa “G” (Goal en inglés, Meta en espafiol) consiste en que el individuo
determine la meta que desea cumplir. Por otra parte, la etapa “R” (Reality en inglés,
Realidades en espariol) se enfoca en que el individuo considere las realidades que pueden
surgir dentro del contexto del proceso de decision. La etapa “O” (Options en inglés,
Opciones en espafiol) se centra en las opciones que tiene el individuo para llegar al

cumplimiento de su meta u objetivo.

Sin embargo, en la etapa “W” aparecen las diferencias que distinguen la
peculiaridad de la version del modelo GROW de cada autor; para John Whitmore la
presente etapa se define con la palabra inglesa Will que significa voluntad en espafiol
(Whitmore, 2009 citado en Nguyen 2018). Por otra parte, Graham Alexander define a
esta etapa con la palabra inglesa Wrap-up que consiste en una recapitulacion del proceso
(Alexander & Renshaw, 2005 citado en Nguyen 2018). Por ultimo, para Fine (2018) esta
etapa se define con la palabra inglesa Way Forward que se encamina a la elaboracion de
un plan de accién especifico que maximice la precision y proactividad del modelo
GROW.

De esta forma, se infiere que el modelo GROW para los tres autores representa un
modelo de coaching gue se estructura a partir de un proceso enfocado a que el individuo,
con apoyo del coach, se desarrolle y crezca a través de una toma de decisiones eficiente.

El modelo GROW hace uso de preguntas en sus cuatro etapas, dicho proceso
“carece de valor si no se enmarca en el contexto de la conciencia y la responsabilidad
personal, asi como de la intencién y la habilidad de generarlas mediante la escucha activa

y la formulacion de preguntas potentes” (Whitmore, 2018).

3.6.2. Etapas del Modelo GROW

3.6.2.1. Etapa Goal

En primer lugar, en la etapa “G” el individuo (coachee), a través de las preguntas

del coach establece la meta u objetivo que pretende alcanzar dentro del proceso de
coaching; para esto, es de suma importancia que el lider guie a su miembro de equipo en
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identificar y aclarar el objetivo u objetivos que desea lograr, descartando los objetivos
que no son de su interes, contribuyendo asi a que los objetivos cumplan con la
metodologia SMART, es decir que sean especificos, medibles, alcanzables, realistas y
que tengan un tiempo; de igual forma, el coach debe aclarar el propdsito de la sesion de

coaching para generar rapport en el coachee (Whitmore, 2018).

Algunas preguntas que se suelen usar por parte del coach en esta etapa son las

siguientes:

e ;Cual seria el mejor resultado posible?
e ;Como le gustaria que fuera?

e COmo es ese resultado?

e ;Qué se dirg a usted mismo?

e (Qué le permitird hacer?

e (Qué le diran otras personas?

e ;Qué tendra que no tiene ahora? (Whitmore, 2018).

3.6.2.2. Etapa Reality

Una vez que se establece el objetivo de la sesion, inicia la etapa “R” donde el
coachee, mediante las preguntas del coach, debe tomar conciencia del contexto de su
realidad actual respecto al cumplimiento de su meta u objetivo trazado, es decir, que el
coach evalGa acciones previas del coachee vinculadas al cumplimiento de objetivos
parecidos; ademas, en esta etapa el coach debe ayudar a que el coachee valore la
viabilidad del objetivo estructurado bajo un contexto interno (pensamientos, emociones,
creencias, valores y actitudes) y externo (estrategia corporativa, cultura, dinamicas de
poder, etcétera); en caso de que el coachee se de cuenta que el objetivo no es viable, puede
volver a la etapa “G” para replantear el objetivo, cabe recalcar que el coach no tiene la
facultad de decirle al coachee si el objetivo es viable o no, el propio coachee debe tomar

conciencia de la viabilidad del objetivo (Whitmore, 2018).

Existen varios ejemplos de preguntas que el coach suele utilizar en esta segunda

etapa, sin embargo, una de las preguntas mas usadas son las siguientes:
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e (Qué esta pasando ahora?

e (Qué importancia tiene esto para usted?

e En una escala del uno al diez, donde diez es la situacion ideal, ¢en qué nimero esta
ahora?

e (En qué ndmero le gustaria estar?

e (Qué le parece esto? (Whitmore, 2018).

3.6.2.3. Etapa Options

Més adelante, en la etapa “O” el coachee, mediante las preguntas del coach,
analiza todas las posibles opciones de accién con las que cuenta para llegar a su meta u
objetivo, por lo general en esta etapa se utiliza una lluvia de ideas para que el coachee
logre tener una perspectiva mas amplia de los caminos que le acercan a su objetivo; por
otro lado, la misién del coach en esta etapa radica en ayudar al coachee en la
identificacion de posibles alternativas en caso de que el coachee se quede sin opciones de
accion; de igual manera, el objetivo Gltimo de esta etapa consiste en la definicion de
estrategias por parte del coachee que le permitan llegar de manera formal a su objetivo
(Whitmore, 2018).

A continuacion, se presentan algunas preguntas que el coach utiliza en esta tercera
etapa del modelo GROW:

e ;Qué podria hacer?

e ;Qué ideas tiene?

e Qué alternativas tiene?

e ;Hay algo mas?

e Si hubiera algo mas, ¢que podria ser?
e ;Qué le ha funcionado en el pasado?

e ;Qué medidas podria tomar? (Whitmore, 2018).

3.6.2.4. Etapa Will
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Por ultimo, la etapa “W” se divide en dos subetapas. En la primera subetapa, el
coach contribuye a que el coachee defina que acciones enmarcara en un plan de accion
para llegar a su objetivo, a estas acciones se le debe asignar tiempo y posibles obstaculos;
por otra parte, en la segunda subetapa, el coach da seguimiento y retroalimentacion al
coachee respecto al cumplimiento del plan accion, para esto se debe definir previamente
en el plan de accion las fechas en las cuales se dara seguimiento a cada accion (Whitmore,
2018).

Algunas de las preguntas mas usadas por el coach en esta etapa son las siguientes:

e Qué vaa hacer?
e ;Cual de las siguientes alternativas va a aplicar?
e ;Cuando lo hara?
e CoOmo se siente con sus avances hasta la fecha?

e ;Qué le parecen sus avances? (Whitmore, 2018).
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CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO

4.1. TIPO DE INVESTIGACION

Investigacion proyecto-producto

4.2. ALCANCE

La presente investigacion es descriptiva porque permitid medir conceptos,
describir fendmenos y no se manipularon variables para obtener informacién. En adicion,
la investigacion tuvo una sola variable por lo que su objetivo no es mostrar la relacién
existente entre variables, si no que buscd elaborar un producto de uso para la

organizacion.

4.3. POBLACION Y MUESTRA

La poblacidn de colaboradores de Pague Ya es de 530, en la presente investigacién
se trabajo con 88 colaboradores, de los cuales 30 son lideres de equipo y 58 son
colaboradores que la organizacion considera como altos potenciales, esto ha pedido de la
organizacion, que solicité estructurar los talleres para este grupo de personas porque
considera que su entrenamiento en técnicas de acompafiamiento generara impacto en los
miembros de area y por ende en el cumplimiento de los objetivos de la organizacién. De
esta manera, la investigacion no ameritd obtener una muestra representativa de la cual

extraer informacion.

4.4. DISENO DE INSTRUMENTOS

Para la ejecucion de este proyecto fue necesario disefiar los siguientes

instrumentos:
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4.4.1. Manual de capacitacion “Certificaciéon en Metodologia G.R.O.W”

Se elaboro el manual de la capacitacion “Certificacion en Metodologia G.R.O.W”
(Anexo 1), el cual fue presentado y aprobado por el departamento de Recursos Humanos

de la empresa; este instrumento comprende lo siguiente:

a) Portada

b) Datos informativos

c) Descripcion del taller

d) Objetivo general

e) Metodologia

f) Modulos: G (Goal), R (Reality), O (Options), W (Will), cada uno con su matriz

de ejecucion, material de apoyo y anexos.

De esta forma, el contenido de cada mddulo fue el siguiente:

Tabla 1; Médulo 1 Goal

Contenido Actividades Procedimiento Duracion

Se pide a todos los participantes que se
presenten ante todos, posterior a esto se
1. Dindmica | Tunombre con | indica a los participantes que digan su )
rompehielos un son nombre seguido de una rima, por ejemplo: 1o min
mi nombre es Sarai y me gustan las papas

con aji.

Se pide a los participantes que se
enumeren del 1 al 3. Cada ndmero| 10 min
representa un grupo, a cada uno de estos

2. grupos se les indica que utilizando el
Introduccion | Lluvia de ideas | Anexo de Actividad 1 realicen una lluvia
al coaching Coaching de ideas; posteriormente, se indica a los
participantes que de manera grupal
resumen lo qué es el coaching y escriban

esta definicion en la plantilla mencionada;
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por Ultimo, se solicita que un representante
de cada grupo exponga la definicion de

coaching.

Breve Ponencia mediante diapositivas.
explicacion 5 min
sobre ;Qué es el
coaching?
Se pide a los participantes que realicen la
Definicion actividad del Anexo 2, con lo que se busca 5 min
coach y coachee | recordar los conceptos de coach vy
coachee.
3. Definicion ] _ ] )
] Los investigadores explican a través de
sobre Clase Magistral | . o ) )
) diapositivas el significado de coaching del 5min
coaching del .
. Desempefio
Desempefio
4. Se presenta el Video que resume & i
min
Introduccion G.R.O.W. y sus etapas.
G.R.OW.y | Clase Magistral | Los investigadores explican a través de £
min
definicion de diapositivas el modelo GROW vy la
Goal primera etapa Goal.
5. Qué es un ) Los investigadores explican a través de )
o Clase Magistral | o o 10 min
objetivo diapositivas lo que es un objetivo.
Se pide a los participantes que completen
Revision el significado de SMART y que unan 5 min
6 SMART segun corresponda a la definicion de cada
- caracteristica de un objetivo.
Metodologia
SMART
Clase Magistral | Los investigadores explican a través de 10min

diapositivas la metodologia SMART.
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; Se pide a los participantes que
7. Como o o
o L identifiquen qué objetivos son SMART y )
definir un Aplicacion 20 min
o aquellos que no cumplan las
objetivo o _
caracteristicas corregirlos.
En parejas, los participantes (coach y
8. Preguntas coachee) escogen las preguntas de Goal
para generar Aplicacion que desean aplicar, el coach las realiza, | 20 min
objetivos toma nota y en equipo definen el objetivo,
a traves de role playing.
Los investigadores explican qué es )
] 10 min
Kahoot y como descargarla.
Sabias Qué...
9.
Herramienta
para Los participantes deberan definir al menos
evaluacion T dos objetivos con dos miembros de sus
area
equipos, tarea que serd presentada la )
o N 5min
siguiente sesion.
Tabla 2: Mddulo 2 Reality
Contenido Actividades Procedimiento Duracion
Arrojando la | Se pide a todos los participantes que se
pelota pongan de pie y formen un circulo en el cual 5 min
todos puedan verse cara a cara. Se entrega
una pelota de esponja a un participante
pidiéndole que mencione un concepto de la
1. Dindmica sesion anterior (Goal) que le parecid
rompehielos interesante, posterior a esto se indica que
deben lanzarse la pelota entre todos sin
repetir una persona, cada participante debe
mencionar un concepto interesante aprendido
Revision de | la sesion anterior. 15 min
Tareas
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Se pide a todos los participantes que
entreguen su tarea de la sesion anterior
(Anexo 4b), luego se realiza un foro de

discusioén sobre la tarea.

A través del uso de la aplicacion Kahoot se

2. Evaluacion y o )
» Evaluacion procede a evaluar a los participantes respecto 10 min
Sesion GOAL ) -
a lo aprendido en la sesion GOAL
] Sabias Qué... | Explicacion de mindfullness y actividad. 10 min
Mindfullness
o Clase o : ,
4. Definicion ) Los investigadores explican a través de )
) Magistral _ . o ) 10 min
de Reality diapositivas el significado de Reality.
Se presenta el Video que resume el Analisis
FODA 5 min
Clase Los investigadores explican a través de
o Magistral diapositivas el Analisis FODA 5 min
5. Anélisis
FODA ] o
Se pide a los participantes que, de forma
Aplicacion individual, utilizando el Anexo Actividad 6, 15 min
realicen un analisis FODA personal enfocado
en su trabajo actual.
Se presenta el Video que resume la Ventana 5 min
de Johari.
Clase Los investigadores explican a través de 5 min
6. Ventana de Magistral diapositivas como llenar la Ventana de Johari
Johari
Se pide a los participantes que se enumeren
del 1 al 3 para que cada namero represente un
grupo. Se solicita a los tres grupos que llenen 10 min

el Anexo Actividad 7, tomando en cuenta que
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el YO es Pague Yay el OTRO representa los

Aplicacion proveedores de Pague Ya; por altimo, se pide
aun representante por grupo que exponga sus
resultados.
En parejas, los participantes (coach vy
7. Preguntas
coachee) escogen las preguntas de REALITY
para L : . .
Aplicacion que desean aplicar, el coach las realiza, toma 20 min
enfocarse en _ )
] nota y en equipo resumen la realidad actual
la realidad , :
del coachee a través de role playing.
Los participantes deberan ayudar a los dos
miembros de sus equipos con los que
definieron los objetivos a que resuman la
] Tarea situacion actual en la que se encuentran ]
8. Cierre o 5Smin
respecto al cumplimiento de ambos
objetivos. La siguiente  sesién  los
participantes deberan traer lleno el Anexo
Tarea.
Tabla 3: Mddulo 3 Options
Contenido Actividades Procedimiento Duracion
Ovillo de lana | Se pide a todos los participantes que se 10 min
pongan de pie y formen un circulo en el
cual todos puedan verse cara a cara. Se
entrega un ovillo de lana a un
o participante pidiéndole que mencione
1. Dinamica ., .
) un concepto de la sesion anterior
rompehielos

(REALITY) que le pareci0 interesante,
posterior a esto se indica que deben
lanzar el ovillo a un compafiero que
este distante, manteniendo la punta,

hasta que todos tengan la lana. Cada
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Revision de

Tareas

participante que reciba la lana debe
mencionar un concepto interesante
aprendido la sesion anterior, por
ultimo, cuando la lana llegue a la Gltima
persona se sigue el proceso inverso del
camino del ovillo, antes de lanzar la
lana, cada participante necesita efectuar
una pregunta relacionada con la sesién
(GOAL).

Se pide a todos los participantes que
entreguen su tarea de la sesion anterior
(Anexo Tarea), luego se realiza un foro

de discusion sobre la tarea.

10 min

2. Evaluacion
Sesion

Reality

Evaluacion

A través del uso de la aplicacion
Kahoot se procede a evaluar a los
participantes respecto a lo aprendido en
la sesion Reality.

10 min

Intervencion de la

Tercera Parte

Explicacion a través de diapositivas
sobre como resolver conflictos
laborales a través de la Intervencién de

la Tercera Parte.

10 min

4. Definicién

de Options

Clase Magistral

Los investigadores explican a través de

diapositivas el significado de Options.

10 min

5. Lluvia de

ideas

Clase Magistral

Se presenta el Video que resume la
metodologia del ejercicio Lluvia de

Ideas.

Los investigadores explican a través de
diapositivas la metodologia de Lluvia
de ldeas

5 min

5 min

30 min
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Aplicacion

Se pide a los participantes que se
enumeren del 1 al 3, cada numero
representa un grupo diferente. Se
entrega a cada grupo el caso practico,
Anexo Actividad 9, para que lo
resuelvan colectivamente a través de
Lluvia de ideas, llenando el Anexo
Actividad 10; se explica que el primer
paso es la lectura del caso,
posteriormente la elaboracion de la
lluvia de ideas, luego el planteamiento
de dos propuestas y por ultimo cada
grupo debe escoger un representante
para que exponga la resolucion del

Caso.

6. Preguntas
para
determinar

las opciones

Aplicacion

-En parejas, los participantes (coach y
coachee) escogen las preguntas de
OPCIONES que desean aplicar, el
coach las realiza, toma nota y en equipo
registra en el Anexo Actividad 11 un
listado de los posibles caminos que

permitan llegar a los objetivos.

25 min

7. Cierre

Tarea

-Los participantes deberan ayudar a los
dos miembros de sus equipos con los
que determinaron la realidad a que
realicen una lista de posibles opciones
de solucion para alcanzar los objetivos
definidos. La siguiente sesion los
participantes deberan traer lleno el

Anexo Tarea.

5 min
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Tabla 4;: Madulo 4 Will

Contenido

Actividades

Procedimiento

Duracion

1. Dindmica

rompehielos

10 cosas en

comn

Revisiéon de

Tareas

Se pide a todos los participantes
hacer grupos de 4-5 personas
aleatoriamente. Se propone a cada
grupo que encuentren diez cosas
que tienen en comun con cada una
de las personas del equipo con una
condicién: que no tengan que ver
con trabajo, ni anatomia (“todos
tenemos brazos) ni ropa (“todos
llevamos zapatos”), y que no se
repitan en categoria. Se debe
indicar a cada grupo que una
persona debe tomar notas y estar
preparada para leer la lista después

de que hayan terminado.

Se pide a todos los participantes
que entreguen su tarea de la sesion
anterior, luego se realiza una
matriz de autoevaluacion (Anexo

Autoevaluacion).

10 min

10 min

2. Evaluacion

Sesion OPTIONS

Evaluacion

A través del uso de la aplicacion

Kahoot se procede a evaluar a los

10 min
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participantes respecto a lo

aprendido en la sesion OPTIONS

Explicacion de  Asana, se

recomienda descarga de la

3. Asana Sabias Qué... 10 min
aplicacion y creacion del perfil in
situ.
Los consultores explican a traves
4. Definicién de | Clase Magistral
de diapositivas el significado de 15 min
Will
WILL.
5. Etapas de Will Los consultores explican a traves
Clase Magistral
de diapositivas las etapas de 20 min
WILL.
8. Posibles Los consultores explican a traves
escenarios en el de diapositivas los posibles 15 min
Clase Magistral
seguimiento escenarios al realizar seguimiento
de acciones.
Clase Magistral | Los consultores explican la 10 min
importancia del plan de accion,
presentan la propuesta de matriz.
9. Plan de accion
Plan de accion
En parejas, los participantes (coach 30 min

y coachee) realizan las preguntas

del Anexo Actividad 12, el coach
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las realiza, toma nota y en equipo
realizan el plan de accién en el

Anexo Actividad 13.

Los participantes deberan realizar
un plan de accion con alguno de
los miembros de su equipo,
haciendo uso el Anexo Tarea.

Ademas, debera realizar una 5 min
10. Tarea Tarea
grabacion de la aplicacion de la

metodologia GROW que le

permitira llegar hasta la etapa

WILL.

4.4.2. Manual del participante

El manual del participante (Anexo 2) se elaboré con la finalidad de brindar la guia
de ejecucidn a los participantes para las sesiones de capacitacion en practicas de coaching
del desempefio, haciendo uso de la metodologia G.R.O.W. El material fue disefiado por
los investigadores tomando en cuenta las cuatro etapas de la metodologia G.R.O.W.,
posteriormente, este instrumento se envié al departamento de Recursos Humanos para su

revision, aprobacion e impresion. EI material se estructurd de la siguiente forma:

Portada

o &

Beneficios

Datos informativos

o o

Descripcion del taller

@

Objetivo general
f. Metodologia
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g. Modulo 1: diapositivas del médulo 1, preguntas Goal, anexos de actividades
Goal.

h. Modulo 2: diapositivas del modulo 2, preguntas Reality, anexos de actividades
Reality,

i. Mddulo 3: diapositivas del mddulo 3, preguntas Options, anexos de
actividades Options,

j-  Mddulo 4: diapositivas del mddulo 4, preguntas Will, anexos de actividades
Will.

4.4.3. Evaluaciones

Dentro del proceso de disefio de instrumentos, se realizaron los formatos de
evaluaciones: (i) evaluacién de aprendizaje, (ii) evaluacién final, (iii) evaluacion de

reaccion, (iv) evaluacion de reaccion final, (v) evaluacion de aplicacion.

4.4.3.1. Evaluacién de aprendizaje

Las evaluaciones de aprendizaje fueron disefiadas por los investigadores sobre la
base de los contenidos disefiados en el manual de capacitacion “Certificacion en
Metodologia G.R.O.W?”. De esta forma, se crearon evaluaciones de aprendizaje para cada
taller en la aplicacion Kahoot, Goal (Anexo 3), Reality (Anexo 4), Options (Anexo 5),
con ello se obtuvieron los niveles de aprendizaje alcanzados por sesion y por ende las

calificaciones de cada taller.

4.43.2. Evaluacion final

Se creo el formato de evaluacion final (Anexo 6) y la guia de evaluacion (Anexo
7) con el objetivo de que los evaluadores y evaluados conozcan los pardmetros de
calificacion y de evaluacion en el juego de roles que se realizé al finalizar los talleres.
Dichos formatos fueron validados por el director de disertacidn, enviados al departamento
de Recursos Humanos, en donde se realizé la revision y aprobacion. Se pueden visualizar

ejemplos de evaluacion final en el Anexo 8y 9.
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4.43.3. Evaluacion de reaccion

Se elabord el formato de evaluacion de reaccion (Anexo 10), mismo que fue
aprobado por el Jefe de Recursos Humanos de la organizacion. Este instrumento se aplicd
al finalizar cada taller de capacitacion, en los cinco grupos que recibieron la capacitacion.
Este instrumento tuvo como objetivo el obtener informacion sobre las opiniones y
percepciones de los participantes en los talleres, en cada una de las sesiones. Se puede

visualizar el ejemplo de la evaluacién de reaccion en el Anexo 11.

Adicional, se disefi6 la evaluacién de reaccion final (Anexo 12) en Google Forms,
enlace que fue enviado a los participantes del taller al finalizar la ultima sesion. El
objetivo fue conocer el impacto e importancia que los talleres generaron en los

participantes.

4.4.3.4. Evaluacion de aplicacién

Se elabord la evaluacion de aplicacion (Anexo 13) y su respectivo plan de accion
(Anexo 14) para que el departamento de Recursos Humanos ejecute posterior a los talleres
brindados con el fin de dar seguimiento a los conocimientos adquiridos en el proceso de

capacitacion. Se puede visualizar el ejemplo de evaluacién de aplicacion en el Anexo 15.

4.4.4. Material complementario

Como parte del disefio de instrumentos, se elaboré la presentacion en Power Point
para los talleres de capacitacion (Anexo 16) con el objetivo de transmitir la informacion
de manera didactica, en estas diapositivas se coloco la informacion de los contenidos y

videos.

De igual forma, se elaboré material de apoyo para los investigadores; se disefio el
formato de asistencia (Anexo 17) para registrar los asistentes en cada una de las sesiones.
El ejemplo de registro de asistencia se puede visualizar en el Anexo 18. Asimismo, se
elaboro la invitacion (Anexo 19) dirigida a los lideres de equipo y altos potenciales

identificados por la organizacion, la misma que contenia informacion sobre la
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certificacion. Esta invitacion se envid por correo electrénico del Jefe de Recursos

Humanos.

Por otro lado, se disefio el certificado de aprobacion (Anexo 20) que se entregd a
cada participante al aprobar la certificacion bajo las condiciones de asistencia y
calificacion que definié el departamento de Recursos Humanos, y el certificado de
asistencia (Anexo 21). Asimismo, se elabor0 el disefio de cartas de felicitacion (Anexo
22) que se entregd a dos colaboradores de mejor puntuacion en toda la certificacion y a

10 personas que se destacaron en las evaluaciones de juego de roles de la evaluacion final.

4.4.5. Entrevista para evaluacion

Como parte del proceso de evaluacion de la capacitacion, se disefio la guia de
entrevista con expertos (Anexo 23) para la entrevista de evaluacion con Priscila Cazar,
coach certificado por la International Coach Federation, la que tuvo como objetivo
obtener informacion adicional para evaluar los talleres ejecutados y profundizar en
aspectos relevantes del coaching del desempefio en la practica. De esta forma, se obtuvo
la siguiente informacion (la letrea “I” hace referencia a las preguntas realizas por los
investigadores, mientras que la letra “P” hace alusion a la informacion brindada por parte

de Priscila Cazar):

I: ¢ Que es el coaching del desempefio?

P: Bueno yo pienso que si el coaching es una metodologia 0 un proceso que ayuda a
desarrollar o a potencializar las habilidades de las personas, lo que me suena a mi como
coaching del desempefio es lo descrito pero enfocado en el cumplimiento de objetivos
organizacionales; es decir, a diferencia de los otros tipos de coaching donde el cliente
puede escoger donde quiere ir, en este caso los objetivos y metas ya estan establecidas.

Por otro lado, puede haber una combinacion entre el proceso de coaching de
equipos, en el cual se establecen de antemano los objetivos o metas para el equipo, y el

coaching del desempefio.
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I: ¢ Dentro del coaching del desemperio se trabaja netamente objetivos relacionados
al desempefio laboral o puede trabajarse el desarrollo de otras habilidades de los
colaboradores?

P: EI momento que se trabaja con el desarrollo de otras habilidades con los colaboradores,
se entra a un ambito de desarrollo de competencias; ya que cuando se habla del tema de
desempefio se busca medir resultados respecto al desempefio, es decir, se enfoca a
acciones, en este caso desarrollo de habilidades entraria en un enfoque mas amplio de

coaching del desempefio.

I: ¢En las organizaciones en la actualidad, especificamente en las ecuatorianas, se
maneja este proceso de coaching del desempefio 0 es un tema que no se esta
desarrollando como deberia ser desarrollado?

P: Yo creeria que el desempefio como tal todavia no se maneja adecuadamente como un
sistema como tal en Ecuador, entonces mientras no se desarrolle el tema del desempefio
como tal mal podriamos hablar de un coaching del desempefio que si deberia basarse en
una buena estructura del desempefio; sin embargo, si creo que a la larga las empresas van
a tener que entrar en mejorar sus modelos y subsistemas de Recursos Humanos, tienen
que empezar a estructurar sistemas de desempefio adecuados, desarrollo de competencias
y se va a hacer que seguramente se necesite un mayor nimero de intervenciones en

coaching del desempefio.

I: ¢Cree usted que culturalmente nos falte estar listos para un proceso de coaching
a nivel organizacional, basandose en que en la mayoria de las empresas los jefes
imponen las formas de trabajo a sus colaboradores?

P: Pienso que estan abiertos los lideres ya que empiezan a entender los factores
motivacionales , el salario emocional, etcétera; entonces yo pienso que deben abrirse a un
proceso de coaching u otros modelos que ayuden a las personas a sentirse mejor en el
trabajo 0 mas confiadas en sus espacios de trabajo; entonces si es muy probable que se
abran al proceso de coaching porque hace mas de siete afios se empez0 a trabajar sobre
este tema, en el 2011 era muy dificil encontrar un libro sobre este tema, pero hoy existen
mas investigacion sobre coaching, ademas, las empresas estdn mucho mas abiertas a este

tipo de temas.
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I: ¢Cual seria el detonante que impulse a que las empresas ecuatorianas opten por
implementar coaching del desempefio?

P: El coaching bien trabajado da resultados, coaching works; por lo tanto, hay que
presentar a las empresas que el coaching no es un gasto sino una inversion; en Ecuador
aun no se ha trabajado en un ROI de coaching, sin embargo, en empresas de Estados
Unidos y Europa ya se ha trabajado en este tema entonces acé al ver que hay resultados
sobre el tema se buscaré acopiar este tema.

I: ¢Cree usted que existen otras metodologias de coaching, a parte del modelo
GROW, que sirvan para trabajar en coaching del desempefio?

P: Creo que si habria algunas otras, ya que el GROW es un modelo que se lo ve igual
para resolver problemas. Hace cinco afios se usaba proceso de coaching interno en el
cual en las organizaciones se formaba a coaches, es decir, las empresas invertian en la
formacion de miembros de su organizacion para que sean coaches y se encarguen de
llevar los proceso de coaching, el coaching de desempefio pertenecia a este grupo; sin
embargo, ahora es al reves, es decir, que hoy hay méas coaches externos porque las
empresas a nivel de Estados Unidos y Europa prefieren pagar un coach externo porque
con este proceso el coachee puede abrirse mas, el coaching externo se da cuando la
empresa contrata a un coach que no pertenece a la empresa para que se encargue de los

proceso de coaching de la empresa.

I: ¢(Conoce de alguna empresa de Ecuador en la cual se efectie coaching del
desempefo?

P: Actualmente yo trabajo con un equipo de una empresa en el cual trabajamos en tema
de coaching, no esté ligado necesariamente al tema del desempefio, pero si nos da la
empresa un feedback sobre temas a tratar, mas se trabaja en desarrollo de habilidades de
liderazgo; sin embargo, se topa algo el tema de desempefio pero es mas porque el feedback

que nos da la empresa se enfoca méas en un desarrollo de habilidades.

I: ¢ Como resumiria usted el modelo GROW?
P: Yo uso el modelo GROW como una herramienta para desarrollar una competencia
clave. Nosotros seguimos un modelo de coaching que se llama el modelo de 11

competencias de la International Coach Federation (ICF), en este modelo se trabaja en
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cuatro bloques; el primer bloque se llama sentar las bases, el otro se Ilama crear confianza,
otro generar comunicacion y el ultimo se llama planificar acciones y objetivos; entonces
en este Ultimo bloque que esta mas orientado al planteamiento de objetivos para llegar a
la accion, porque de eso se trata el coaching de que el coachee llegue a la accion, incluyo
al modelo GROW como una herramienta que ayude a llegar a la accion. Ante todo, el
coaching busca trabajar quién eres tu en relacion a ese desafio porque de esta forma se

trabaja méas el tema actitudinal que involucra las mociones.

I: Partiendo de que en la teoria se establece que al aplicar el modelo GROW se debe
necesariamente seguir las etapas en orden secuencial Goal, Reality, Options y Will.
¢ Cree usted que ya en la practica este modelo GROW puede ser mas flexible?

P: Yo he escuchado que puedes cambiar el orden de las etapas, lo importante es dejar la
parte de las acciones al final, hay que entender que en coaching nada estéa dicho, no es

como una receta.

I: ¢Qué limitaciones cree que tiene el modelo GROW?

P: Yo creo que al modelo GROW |le falta algo, indagar que es lo que te mueve a la accion,
si se habla de coaching del desempefio este modelo esta sUper bien porque se plantea
objetivos y que te van medir en base a esto, pero quedaria suelto el tema de que es lo que
le mueve a la propia persona mas alla del cumplimiento del objetivo laboral porque si se
plantea un objetivo laboral la persona ain no crea un vinculo con quien es; es decir, se
plantea un objetivo pero no se involucra el qué quiero yo como persona, que acciones
debo efectuar, en la etapa del Will si se trabaja en esto, sin embargo, deberia quedar mas

claro porque debe haber una voluntad inicial de la persona.

Otra limitacion que observo en el modelo GROW es que le falta trabajar el tema
ético, que el coach limite de entrada este aspecto con el coachee; dentro del modelo de
once competencias, especificamente en el bloque sentar las bases, se trabaja la ética,
ademas trabajamos el tema del acuerdo que se divide en acuerdo del proceso(se limita el
goal) y acuerdo de la relacién, dentro del acuerdo de la relacion se establecen los
lineamientos generales con la empresa acerca de como se va a llevar el proceso, dejando

claro que no se entrara a temas personales; entonces delimitar el aspecto ético y realizar

41



el acuerdo de relacién genera confianza en el coachee para que de antemano sepa que

puede abrirse sin que le juzguen, estos aspectos le faltan al modelo GROW.

I: Si se aplica el modelo GROW dentro de una sesion de coaching del desempefio,
¢qué temas que surjan de la sesion quedarian fuera del alcance del coach?

P: Yo no trabajaria dentro del proceso mencionado temas relacionales del equipo de
trabajo o la dindmica de las personas gque estan interviniendo porque cuesta ser imparcial,
para trabajar en esto llamaria a un coach externo y el modelo GROW lo utilizaria para
trabajar aspectos de funciones que me permitan llegar al objetivo de desempefio. De igual
forma, dejaria de lado el tema personal del coachee, es decir si el coachee empieza a
hablar de temas relacionados a su hogar, uno no debe entrar en ese &mbito porque es algo
delicado; éticamente si sucede esto, el coach debe hablar con el coachee para contratar a

un coach externo.

I: ¢Qué conocimientos y competencias deberia manejar un coach que vaya a
trabajar en el ambito de coaching del desempefio bajo el modelo GROW?

P: En primer lugar, este tipo de coaches deben tener una competencia que se conoce como
“la presencia” que involucra el ti como persona si transmites respeto y confianza en el
coachee; respecto a la confianza, debe ser una confianza auténtica no manipulativa, esto
va més alla del conocimiento, a las personas no les gusta muchas veces trabajar en el
desarrollo de esta competencia porque practicamente estas trabajando quién eres. Por otra
parte, un buen coach necesariamente tiene que haber sido en algun punto un coachee para
gue tenga un gusto auténtico por el proceso de coaching, debido a que hay personas que
simplemente no les gusta el coaching. Adicionalmente, un coach debe tener una
competencia ética que le permita tener clara cuél es el limite de su cancha para saber hasta

ddnde puede llegar con el coachee y hasta donde no puede llegar.

En adicion, un coach deberia conocer temas de medicién del proceso de coaching,
me refiero, por ejemplo, a que después del proceso de coaching aplique un analisis ROI
para demostrar a la empresa si la inversion fue fructifera. Asimismo, el coach puede hacer
uso del coaching por valores que es una especie de auto-coaching que permite que el
coach a nivel interno suyo trabaja temas de actitud y valores que hagan falta para llegar

a un objetivo a través de la obtencion de conductas observables.

42



I: EI momento de enfocarse en coaching del desempefio méas amplio, ¢el modelo
GROW debe verse mas como una herramienta que como un modelo en si de
coaching?

P: Si

I: ¢Como se puede implementar un proceso de coaching del desempefio en una
empresa para que este sea duradero y sostenible en el tiempo?

P: Uno en una empresa no debe comprometerse solamente en brindar la herramienta, sino
uno debe de igual forma dar un tipo de seguimiento para que en caso de detectar que el
modelo de coaching no logro trabajar algunos aspectos, programar un taller donde uno
pueda trabajar con las personas respecto a estos aspectos inconclusos; por otra parte, haria
una pre-capacitacion en la empresa para que sepan el alcance del proceso; por ultimo, de
los casos trabajados de coaching del desempefio en la empresa, posterior al proceso

tomaria dentro de un tiempo unos cinco casos para analizar si han sido favorables.

I: ¢Desde su punto de vista qué tan objetiva fue la aplicacién de los talleres de
Certificacion en Metodologia GROW que realizamos en Pague Ya?

P: Lo importante cuando se ensefia metodologia de coaching es aprender haciendo;
entonces siempre es bueno que los que aprenden puedan interiorizar y poner en practica
los conocimientos; por lo tanto, pienso que lo que han hecho ha estado bastante bien,
ademas siempre en cada sesion ustedes reforzaban lo ensefiado en la anterior sesion y
mandaban practicas para la siguiente sesion, asimismo, fue bastante importante que hayan
podido efectuar la evaluacion final a través de la observacion de la puesta en practica por

parte de los talleristas de una sesion de coaching.

Yo sugeriria trabajar en una etapa post-talleres de certificacion en la cual ustedes
se retinan con los lideres de equipo para tratar temas que quedaron inconclusos y antes de
los talleres yo me enfocaria en una etapa de contextualizacion con los lideres de equipo

para que sepan de antemano de que va a tratar todo el proceso de certificacion.
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Una vez finalizada la entrevista efectuada a la coach Priscila Cazar se puede inferir
que la propuesta de Certificacion en Metodologia GROW efectuada por los
investigadores se realiz6 bajo pardmetros adecuados para que los participantes puedan
aprender a aplicar el modelo GROW eficientemente porque los talleres de dicha
certificacion contaron con actividades que permitieron a los participantes reflexionar
internamente sobre los contenidos y posterior a esto poner en practica lo nuevos
conocimientos, proceso esencial para reforzar el aprendizaje. Sin embargo, se recomienda
que en una proxima certificacion se retina a los lideres de equipo previo al inicio de la
misma para contextualizar la forma en la que se llevara a cabo la certificacion, por otro
lado, al finalizar la certificacion se sugiere después de un tiempo prudente hacer un taller

para reforzar temas inconclusos con los participantes.

Adicionalmente, tras analizar la entrevista se deduce que para muchos autores el
modelo de coaching del desempeiio GROW no siempre se usa como un modelo, sino que
puede ser visto como una herramienta que facilita el proceso de otro modelo, por ejemplo,
el modelo GROW puede usarse para complementar un modelo méas amplio como lo es el

modelo de las once competencias de la International Coach Federation.
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CAPITULO V: DESARROLLO DE LA CERTIFICACION EN METODOLOGIA
GROW

5.1. FASES DEL DESARROLLO DE LA CERTIFICACION EN
METODOLOGIA G.R.O.W.

5.1.1. Convocatoria a la capacitacion

El departamento de Recursos Humanos, a través del Jefe del departamento envio
el 25 de septiembre de 2018, por correo electrénico la invitacion a la “Certificacion en
Metodologia G.R.O.W.” a lideres de equipo y colaboradores catalogados como altos
potenciales o lideres en desarrollo. De esta forma, se inscribieron 74 personas en Quito y
16 personas en Guayaquil hasta el 27 de septiembre de 2018.

5.1.2. Definicién de participantes a capacitar

La capacitacion se realizé con cuatro grupos, los cuales fueron estructurados por
el Jefe de Recursos Humanos. De esta forma, el primer grupo se formd con 19
colaboradores, el segundo grupo con 18 colaboradores, el tercer grupo con 18
colaboradores y el cuarto grupo con 19 colaboradores, en la ciudad de Quito;

adicionalmente, se tuvo un grupo de 16 personas en la ciudad de Guayaquil.

5.1.3. Definicion de médulos de capacitacion

Los modulos de capacitacion fueron estructurados por los investigadores,
validados por el director de la disertacion y aprobados por el Jefe de Recursos Humanos
de la organizacion de acuerdo al manual de capacitacion “Certificacion en Metodologia
G.R.O.W.” (Anexo 1); dichos modulos se estructuraron y se dictaron por cada etapa de
la metodologia G.R.O.W.

5.1.4. Funcionamiento de la capacitacion
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El desarrollo de la capacitacion en la ciudad de Quito se estructurd segun el

siguiente detalle:

e Lugar
Quito, avenida 10 de Agosto y Bogota esquina, edificio Norte, sala 2, piso 2.
e Fechas
Grupo 1: del 02 al 23 de octubre de 2018.
Grupo 2: del 03 al 24 de octubre de 2018.
Grupo 3: del 04 al 25 de octubre de 2018.
Grupo 4: del 05 al 26 de octubre de 2018.
e Hora
De 7h00 a 9h00 cada dia.
e Evaluacion
Grupo 1: 06 de noviembre de 2018.
Grupo 2: 07 de noviembre de 2018.
Grupo 3: 08 de noviembre de 2018.
Grupo 4: 09 de noviembre de 2018

Por otro lado, el desarrollo de la capacitacién en la ciudad de Guayaquil se

estructurd segun el siguiente detalle:

Lugar

Guayaquil, avenida Francisco de Orellana y Justino Cornejo esquina, edificio

Torres Pichincha, piso 12, sala 1.

e Fecha

16 de noviembre de 2018.
e Hora

De 8h00 a 17h00.

5.1.5. Procedimiento de la capacitacion
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Junto con el departamento de Recursos Humanos se definieron las politicas y

procedimientos de capacitacion, de esta forma se obtuvo lo siguiente:

La certificacion tendra una duracion de 8 horas para cada grupo y 2 horas de
evaluacion para Quito, dentro del cual los colaboradores conoceran de aquellas

practicas de coaching del desempefio que parten de la metodologia G.R.O.W.

Los instructores haran uso del manual del taller “Certificacion en Metodologia

G.R.0.W” para la capacitacion a realizarse en los diferentes talleres.

La certificacion se impartira en los lugares, fechas y horarios establecidos en la

convocatoria.

En caso de no poder asistir a uno de los talleres, los participantes deberan reprogramar

con Recursos Humanos con al menos 15 dias de anticipacion.

Para aprobar la certificacion los participantes deberan obtener una calificacion de al
menos 7/10 como promedio (en caso de obtener una calificacion inferior no se podra
conseguir el certificado de aprobacion, pero si de asistencia).

Los participantes deberan permanecer en la organizacion durante dos afios posteriores
a la obtencion de la certificacion poniendo en préactica los conocimientos adquiridos
en los talleres, caso contrario se aplicaran las politicas de descuento de la

organizacion.

5.1.6. Programas de capacitacion

La capacitacion para la ciudad de Quito y Guayaquil se realizé de acuerdo al

funcionamiento de la capacitacion mencionado en el punto 5.1.4. De esta manera, al

iniciar cada sesion de capacitacion los asistentes se registraron (Anexo 17). Se realizaron

las actividades de acuerdo al manual de capacitacion “Certificacion en Metodologia
G.R.O.W.” (Anexo 1).
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5.1.6.1. Taller en Metodologia G.R.O.W. Pague Ya-Quito

La capacitacion efectuada a los colaboradores de Pague Ya-Quito tuvo un tiempo
de duracidn de ocho horas por grupo, las cuales se distribuyeron en dos horas por semana;
en adicion, al final de la capacitacion se destin6 una fecha especifica a cada uno de los
participantes para que sean evaluados sobre la aplicacion de la metodologia G.R.O.W. en

un tiempo de 15 minutos.

Se dio inicio a la capacitacién con el modulo 1: Goal, para ello se uso la
dindmica rompehielos “Tu nombre con un son” en donde los participantes dijeron sus
nombres, seguido de una rima. Posterior a esta actividad se pidi6 a los participantes que
se enumeren del 1 al 3. Cada nimero representd un grupo, a cada uno de estos grupos se
les indico que realicen una lluvia de ideas de lo que consideran que es y no el coaching,
indicandoles que de manera grupal estructuren una definicion; de esta forma, los
investigadores realizaron la explicacion de coaching, coaching del desempefio. Por otro
lado, se pidio a los participantes que empaten las caracteristicas que le pertenecen al coach
y al coachee. Asimismo, los investigadores presentaron el video de resume sobre la
metodologia G.R.O.W. y sus etapas. Los investigadores explicaron a través de
diapositivas el modelo G.R.O.W., la primera etapa Goal, lo que son los objetivos y la
metodologia SMART, para lo cual se pidi6 a los participantes que completen el
significado del acronimo SMART y que empaten segun corresponda con la definicién de
cada caracteristica. Asimismo, se realiz6 la actividad de identificacién de objetivos
SMART y la correccion de aquellos objetivos que no cumplen con las caracteristicas. Por
otro lado, los investigadores explicaron lo que es la aplicacion Kahoot y cdémo
descargarla, ya que seria usada en la siguiente sesién para la evaluacion de aprendizaje;
asimismo, se expuso sobre LinkedIn, ya que por peticion del Jefe de Recursos Humanos,
en cada sesion de capacitacion se incorpord la seccion “Sabias Que” en la cual se
expusieron temas de aporte al personal pero que no se vincularon directamente con el
tema de capacitacion. Finalmente, se dieron las indicaciones de la tarea de esta primera
etapa de capacitacion, en donde los participantes redactaron al menos dos objetivos con

dos miembros de sus equipos.

En la segunda sesién se desarroll6 el modulo 2: Reality, para ello se pidié a todos

los participantes que se pongan de pie y formen un circulo en el cual todos puedan verse
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cara a cara; se entregd una pelota de esponja a un participante pidiéndole que mencione
un concepto de la sesion anterior (Goal) que le parecid interesante, posterior a esto se
indicd que deben lanzarse la pelota entre todos sin repetir una persona, cada participante
debe mencionar un concepto interesante aprendido la sesion anterior. Asimismo, se pidio
a todos los participantes que entreguen su tarea de la sesion anterior, se realizd una
revision en parejas y compartieron aquellas dudas de los temas tratados en la sesion
anterior. Posterior a la revision de tareas, se procedio a la evaluacion de aprendizaje a
través de la aplicacion Kahoot. De esta forma, se procedio a explicar la actividad “Sabias
Que” de esta sesion, en la cual se compartio el tema de mindfullness y se realizé una
actividad préctica. Posterior a esta actividad, los investigadores explicaron a través de
diapositivas el significado y caracteristicas de Reality, y a través de videos se explicd el
Analisis FODA,; con ello, los participantes procedieron a realizar el FODA personal
enfocado en su trabajo actual; de igual manera, se presento, a través de un video, la
Ventana de Johari, realizando posteriormente la explicacién del tema y su actividad
respectiva. Finalmente, se explico la tarea para la proxima sesion, en la que los
participantes realizaron un resumen de la situacion actual en la que se encuentran respecto

al cumplimiento de los objetivos planteados en la tarea anterior.

En la tercera sesién, correspondiente al modulo 3 Options, los participantes
formaron un circulo y con un ovillo de lana mencionaron un concepto de la sesién anterior
(Reality) que le parecio interesante, lanzando el ovillo a un compafiero, al llegar al ultimo
participante, se procedid a desenrollar el ovillo, para lo cual cada participante menciond
un aspecto del area publica de su compariero, lo que se enmarca dentro del tema de la
ventana de Johari. El objetivo de esta actividad fue reforzar conceptos impartidos
previamente, ademas de aportar a que los participantes se conozcan entre si. Posterior a
esta actividad, se pidio a los participantes que entreguen su tarea de la sesion anterior y
se realizé un foro de discusion sobre la tarea. De igual forma, a través del uso de la
aplicacion Kahoot se procedid a evaluar a los participantes respecto a lo aprendido en la
sesion Reality. Con ello se procedié a brindar la explicacion, a través de diapositivas,
sobre la Intervencion de la Tercera Parte, como parte de la seccion “Sabias Que”.
Posteriormente, los investigadores explicaron a través de diapositivas el significado y
caracteristicas de Options, y a traveés de un video de resumen se impartio la metodologia
del ejercicio Lluvia de Ideas. Con la exposicion del tema, los participantes resolvieron de
forma colectiva un caso entregado en el manual del participante, planteando dos
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alternativas de solucion al mismo. Finalmente, se explico la tarea de la sesion, en la cual
los participantes determinaron opciones de solucion para alcanzar los objetivos definidos

en sesiones anteriores.

En la cuarta sesion, se expuso el médulo 4 Will, para lo cual los participantes
encontraron diez cosas que tienen en comdn con cada una de las personas del equipo con
una condicién: que no tengan que ver con trabajo, ni anatomia (“todos tenemos brazos”)
ni ropa (“todos llevamos zapatos”), y que no se repitan en categoria. Posterior a esta
dindmica, se pidid a los participantes que entreguen su tarea de la sesion anterior, para
realizar la revision respectiva. Por otro lado. Se procedié a evaluar a traves de la
aplicacion Kahoot. De igual forma, como parte de la seccion “Sabias Que”, se explicé la
aplicacion Asana. Posterior a este tema, los investigadores explicaron a través de
diapositivas, el significado, caracteristicas y etapas de Will. Asimismo, dentro del tema
se expuso el plan de accion, su importancia y uso de la matriz propuesta. Finalmente, se
explico la tarea de la sesion, en la que los participantes realizaron un plan de accién con
alguno de los miembros de su equipo y se dio la opcidn a que realizaran una grabacién
de la aplicacion de la metodologia G.R.O.W. para enviar a los investigadores y obtener

retroalimentacion de la aplicacion de la metodologia.

5.1.6.2. Taller en Metodologia G.R.O.W. Pague Ya-Guayaquil

La capacitacion efectuada a los colaboradores de Pague Ya-Guayaquil se llevo a
cabo en la ciudad de Guayaquil. Esta capacitacién comprendié los mismos contenidos
planificados para los colaboradores de Pague Ya-Quito, sin embargo, la metodologia de
la misma fue adaptada por los investigadores a modo de taller de ocho horas continuas en
un solo dia por pedido de la organizacion; de esta forma, las tareas enviadas en los grupos

de Quito, asi como la evaluacion final no se aplico.
5.1.6.3. Taller en Metodologia G.R.OW. Universidad SEK
A pedido del director de la presente disertacion, los investigadores impartieron

una capacitacion en metodologia G.R.O.W. a modo de taller de cuatro horas a dos grupos

de estudiantes de la Maestria en Gestién de Talento Humano de la Universidad SEK de
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la ciudad de Quito. Para esta capacitacion los investigadores adaptaron los contenidos
planificados para los talleres de los colaboradores de Pague Ya, de tal forma que en diez
minutos introdujeron los conceptos de coaching, coaching del desempefio y metodologia
G.R.O.W. a través de diapositivas de Power Point y la presentacion de un video; mas
adelante, en 20 minutos se tratd sobre la etapa Goal donde se utilizo diapositivas para
exponer el tema y se compartié la metodologia SMART para la redaccion de objetivos
por medio de una actividad grupal de correccion de objetivos; luego, en 30 minutos se
expuso la etapa Reality a través de diapositivas, de igual forma, se explicd como utilizar
el analisis FODA como una herramienta que permita al coachee tomar conciencia de su
realidad actual respecto al cumplimiento de su meta u objetivo; por otro lado, en 30
minutos se imparti6 la etapa Options por medio de diapositivas ademas de un ejercicio de
lluvia de ideas grupal; por Gltimo, se dio a conocer la etapa Will en 30 minutos a través
de diapositivas y una actividad grupal donde se pidio6 a los participantes que realicen un
plan de accion respecto al objetivo de conseguir su titulo de maestria. Cabe recalcar que
por efectos de la metodologia adaptada no se enviaron tareas ni se evalué conocimientos.

5.1.7. Evaluacion de la capacitacion

Las evaluaciones de aprendizaje (Anexos 3,4 y 5) para la capacitacion fueron
disefiadas en la aplicacion Kahoot, plataforma que fue elegida por los investigadores
porque permite disefiar evaluaciones basadas en juegos, lo que hizo que los participantes
refuercen lo aprendido en cada sesion de una forma lGdica y entretenida. Se aplicaron tres
evaluaciones, las que fueron realizadas en parejas, desde los dispositivos moviles de los
participantes, en la proxima sesion, posterior a la revisién de tareas enviadas en cada
maodulo. Se aplicaron las evaluaciones de Goal, Reality y Options. Las calificaciones de
las evaluaciones se otorgaron por ranking, es decir que dependiendo del grupo la
puntuacion mas alta recibio un 10, y por orden la calificacion decrecia. Adicionalmente,
se otorgé un punto extra a las parejas que obtuvieron las tres mejores puntuaciones,

informacidn que la aplicacion emitid.

Por otro lado, la evaluacion final se realizo a través del juego de roles, es decir se
cred un escenario en el cual el participante fue coach, y su invitado fue coachee. De esta
manera, se establecio una sesion de coaching con una duracién de 10 minutos, en la que

se evaluo el aplicar la metodologia G.R.O.W. con sus diferentes insumos. La calificacion
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de la evaluacion final se obtuvo segun la matriz de evaluacion final (Anexo 6). En la que
se evalud el logro de aplicacion de las diferentes etapas de la metodologia en una escala
de Likert del 1 al 4, en donde 1=necesita mejorar, 2=regular, 3=bueno, 4=excelente. Si la
calificacion en esta evaluacion final fue inferior a 7/10, los participantes tuvieron
oportunidad a una segunda evaluacion. Del total de participantes, una persona repitio su

evaluacion.

Finalmente, con las calificaciones de evaluacién final y evaluaciones de
aprendizaje, se obtuvo el promedio por cada participante y se coloco en la respectiva
matriz de evaluacion final; posteriormente, se socializ6 las calificaciones con cada
participante y se procedié a la firma del documento, en donde constan las firmas del
evaluador, de Recursos Humanos y del evaluado, en sefial de aceptacion y acuerdo de lo
logrado. Del total de participantes, un colaborador no aprobd la certificacion por faltas

injustificadas con el departamento de Recursos Humanos, decision tomada directamente

por el Jefe de Recursos Humanos.

De esta forma, la tabla de calificaciones se estructurd de la siguiente forma, siendo

el promedio general de 9,3/10.

Tabla 5: Calificaciones obtenidas en la Certificacion en Metodologia G.R.O.W. 2018

Grupo

Cargo Asignado

Goal

Reality

Options

Evaluacion
Final

Promedio

Puntos
Extras

Total

Calificacion
Final

Especialista

Financiero Grupo 1

8

9

8

9,5

8,6

3

11,6

10

Jefe Cobranza
Gestion
Externa

Grupo 1

10

10

9,33

9,6

11,6

10

Médico

Ocupacional Grupo 1

10

9,5

8,9

11,9

10

Ejecutivo
Servicio al
Cliente

Grupo 1

10

8,8

8,7

11,7

10

Ejecutivo
Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 1

8,5

9,5

9,5

Especialista
Gestion y
Monitoreo
Legal

Grupo 1

10

10

9,83

9,2

11,2

10
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Especialista
Control y
Gestion

Grupo 1

10

10

7,2

8,6

11,6

10

Analista
Operaciones

Grupo 1

10

10

9,66

9,7

11,7

10

Ejecutivo
Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 1

8,5

10,5

10

Coordinador
Control
Contable
Operaciones

Grupo 1

10

9,16

9,3

11,3

10

Jefe
Administrativo
Financiero

Grupo 1

7,7

8,2

10,2

10

Coordinador
Cobranza
Gestion
Externa

Grupo 1

10

9,3

10,3

10

Gestor Call
Center B

Grupo 1

8,3

8,1

8,1

8,1

Analista
Operaciones

Grupo 1

10

8,83

9,5

115

10

Gestor Call
Center B

Grupo 1

7,8

8,0

8,0

8,0

Supervisor
Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 1

10

9,5

8,9

9,9

9,9

Jefe Servicio
al Cliente

Grupo 1

10

8,5

9,5

9,5

Especialista
Sistemas De
Informacién

Grupo 2

7,66

8,2

9,2

9,2

Gestor Call
Center A

Grupo 2

8,66

8,9

8,9

8,9

Analista
Operaciones

Grupo 2

8,5

8,9

9,9

9,9

Analista
Soporte Tl

Grupo 2

6,8

7,8

7,8

Supervisor
Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 2

10

10

7,83

9,0

12,0

10

Jefe de
Seguridad y
Salud
Ocupacional

Grupo 2

10

8,66

8,9

9,9

9,9
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Analista
Operaciones

Grupo 2

8,16

8,0

8,0

8,0

Gestor Call
Center A

Grupo 2

8,5

6,6

7,6

7,6

Especialista
Desarrollo Ti

Grupo 2

7,5

8,1

91

91

Administrador
Proyectos

Grupo 2

7,7

8,4

8,4

8,4

Jefe
Operaciones

Grupo 2

7,33

7,8

8,8

8,8

Coordinador
Control y
Gestion Legal

Grupo 2

7,8

6,5

7,5

7,5

Coordinador
Cobranza
Gestion Legal

Grupo 2

10

9,3

10,3

10

Analista
Negociaciones

Grupo 2

10

8,5

9,5

9,5

Especialista
Control y
Gestion

Grupo 2

10

7,66

8,7

8,7

8,7

Gestor Call
Center A

Grupo 2

10

8,7

8,9

9,9

9,9

Analista
Negociaciones

Grupo 2

10

9,0

9,0

9,0

Ejecutivo
Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 2

10

8,5

8,6

8,6

8,6

Supervisor
Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 3

9,5

8,6

10,6

10

Jefe Cobranza
Gestion Legal

Grupo 3

8,66

8,4

9,4

9,4

Especialista
Gestion
Procesos

Grupo 3

8,16

8,8

8,8

8,8

Pasante
Talento
Humano

Grupo 3

10

8l

10,3

10

Especialista
Base De Datos

Grupo 3

10

8,5

7,1

7,1

7,1

Analista
Operaciones

Grupo 3

8,2

8,1

8,1

8,1

Gestor Call
Center B

Grupo 3

8,3

9,3

9,3

Especialista
Desarrollo Ti

Grupo 3

10

10

8,3

91

10,1

10
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Jefe Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 3

8,5

8,6

9,6

9,6

Administrador
Gestion
Procesos

Grupo 3

7,5

8,1

8,1

8,1

Jefe Cobranza
Gestion
Especializada

Grupo 3

8,83

8,7

9,7

9,7

Gestor Call
Center A

Grupo 3

9,16

8,3

9,3

9,3

Pasante
Talento
Humano

Grupo 3

10

9,3

10,3

10

Supervisor
Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 3

8,8

9,8

9,8

Analista
Operaciones

Grupo 3

8,7

8,2

9,2

9,2

Coordinador
Cobranza
Gestion
Externa

Grupo 3

10

10

8,5

9,4

10,4

10

Coordinador
Cobranza
Gestion Legal

Grupo 3

8,8

8,7

9,7

9,7

Gestor Call
Center A

Grupo 4

10

7,33

8,6

9,6

9,6

Coordinadora
Negociaciones

Grupo 4

10

7,33

8,6

8,6

8,6

Administrador
Control y
Gestion

Grupo 4

10

8,33

91

10,1

10

Ejecutivo
Servicio al
Cliente

Grupo 4

10

9,66

9,4

11,4

10

Gestor Ubi

Grupo 4

8,16

8,8

8,8

8,8

Trabajador
Social

Grupo 4

9,5

8,6

9,6

9,6

Ejecutivo
Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 4

10

10

8,33

91

10,1

10

Gestor Call
Center A

Grupo 4

10

9,2

91

111

10

Administrador
Control y
Gestion

Grupo 4

10

10

8,33

9,3

9,3

9,3
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Supervisor
Cobranza
Gestion
Telefénica

Grupo 4

8,83

6,7

0,5

7,2

7,2

Supervisor
Calidad y
Monitoreo

Grupo 4

10

9,0

10,0

10,0

Especialista
Financiero

Grupo 4

9,66

8,9

10,9

10

Administrador
Control y
Gestion

Grupo 4

10

7,83

9,0

9,0

9,0

Analista
Calidad y
Monitoreo

Grupo 4

8,2

8,3

8,3

8,3

Analista
Operaciones

Grupo 4

8,16

8,3

8,3

8,3

Gestor Call
Center A

Grupo 4

8,8

7,0

9,0

9,0

Soporte
Administrativo
A

Grupo 4

10

9,16

9,3

10,3

10

Ejecutivo
Cobranza
Gestion
Telefonica

Grupo 4

10

10

8,5

91

10,1

10

Especialista
Control y
Gestion

Grupo 4

10

10

8,5

9,4

10,4

10

5.1.7.1.

Resultados de la evaluacion de reaccion

La evaluacion de reaccion (Anexo 10) se aplico al finalizar cada sesion de

capacitacion, en cada uno de los grupos. De esta forma, posterior a la capacitacion se

realizé la tabulacion y se obtuvieron los siguientes resultados:
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Pregunta 1
¢ Los contenidos tedricos cumplieron sus expectativas?

1,48%
27,78%

70,74%

Insatisfactorio Regular Bueno Excelente

Figura 1: Resultados Pregunta 1-Evaluacion de Reaccién

Con respecto a los contenidos tedricos impartidos en la Certificacion en
Metodologia G.R.O.W. se obtuvo que el 70,74% de los participantes considerd que se
cumplio con las expectativas, el 27,78% estuvo satisfecho y el 1,48% consider6 que se
puede mejorar. De esta manera, se deduce que las expectativas referentes a los contenidos
tedricos impartidos fueron cumplidas de forma satisfactoria para la mayoria de los
participantes, sin embargo es importante reforzar aquellos contenidos que los

participantes desean complementar referente a los temas de capacitacién brindados.

Pregunta 2
¢Los contenidos practicos cumplieron sus expectativas?

3,69%

27,68%

68,63%

Insatisfactorio Regular = Bueno = Excelente

Figura 2: Resultados Pregunta 2-Evaluacion de Reaccion

En relacion a los contenidos practicos, el 68,63% de los participantes considero

que se cumplieron con las expectativas, el 27,68% estuvo satisfecho y el 3,69% considero
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que se puede mejorar. De esta forma, se concluye que los contenidos préacticos, es decir
las herramientas a usarse en sesiones de coaching en la metodologia G.R.O.W.
cumplieron las expectativas de la mayoria de los participantes, sin embargo, es importante
considerar aquellos contenidos practicos complementarios para futuras capacitaciones en
la organizacion.

Pregunta 3
¢Los temas analizados tuvieron secuencia légica y coherente?

1,85%
21,40%

76,75%

Insatisfactorio Regular Bueno Excelente

Figura 3: Resultados Pregunta 3-Evaluacion de Reaccion

En relacion a la secuencia y coherencia de los temas impartidos en la capacitacion,
el 76,75% de los participantes calificd como excelente, el 21,40% como bueno y el 1,85%
como regular. Por lo cual, se deduce que la relacion de temas fue adecuada para la mayoria
de los participantes.

Pregunta 4
¢Los temas impartidos fueron de su interés?
0,37% 0
1.11% 14,07%
84,44%

Insatisfactorio Regular = Bueno = Excelente

Figura 4: Resultados Pregunta 4-Evaluacion de Reaccion
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El 84,44% de los participantes atribuy6 de su interés los temas impartidos en la
capacitacion, el 14,07% como bastante interesantes, el 1,11% como poco interesantes y
el 0,37% como nada interesantes. De esta forma, se concluye que para la mayoria de los
participantes los temas que se impartieron en los modulos de capacitacion fueron de su

interés, lo que permite inferir que la capacitacion tendra éxito en futuras réplicas.

Pregunta 5
¢ Considera que los conocimientos tratados son aplicables a
su realidad laboral?

0,74% 12 18%

87,08%
Insatisfactorio = Regular = Bueno = Excelente

Figura 5: Resultados Pregunta 5-Evaluacion de Reaccion

En relacién a la aplicacion de los conocimientos impartidos en la capacitacion, el
87,08% de los participantes considera aplicables, el 12,18% bastante aplicables y el
0,74% como poco aplicables; de esta manera, se obtiene que para la mayoria de los
participantes los temas tratados se aplican a la realidad laboral. Es importante considerar
que existieron temas tratados que no se vincularon directamente a los temas de
capacitacion y que posiblemente son aquellos que se consideran como poco aplicables a
la realidad labora.
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Pregunta 6
¢ Considera usted que el tiempo estuvo acorde a los temas
programados?

0,37% 5,54%

28,04%

66,05%

Insatisfactorio Regular = Bueno = Excelente

Figura 6: Resultados Pregunta 6-Evaluacion de Reaccion

En relacion al tiempo destinado a los temas de capacitacion programados, el
66,05% de los participantes considera que fue excelente, el 28,04% como bueno, el 5,54%
como regular y el 0,37% como insatisfactorio. De esta forma, se obtiene que para la
mayoria de participantes el tiempo programado estuvo acorde a los temas de capacitacion;
sin embargo, existe quienes consideran que el tiempo pudo ser mejor, esto posiblemente
se deba a que no se profundizd en ciertos temas, en relacion a otros, por el tiempo que la
organizacion brindé para los mddulos de capacitacion, ya que se buscé que las sesiones

no intervengan completamente con las actividades laborales de los participantes.

Pregunta 7
¢ Considera usted que la distribucion del ambiente fisico
(sillas, mesas, iluminacién) proporcion6 un buen desarrollo
de la capacitacion?

1,85%
18,82%

79,34%

Insatisfactorio Regular Bueno Excelente

Figura 7: Resultados Pregunta 7-Evaluacion de Reaccion
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En cuanto a la distribucion del ambiente fisico, el 79,34% de los participantes
consider6 como excelente, el 18,82% como bueno y el 1,85% como regular; de esta
forma, la mayoria de los participantes estuvo satisfecho con la distribucion del lugar de

capacitacion.

Pregunta 8
¢ Se utilizaron adecuadamente los materiales para el taller
(manual del participante, dindmicas, etc.)?

0,37%  1,48%
18,45%

79,70%

Insatisfactorio Regular Bueno Excelente

Figura 8: Resultados Pregunta 8-Evaluacion de Reaccion

Para el 79,70% de los participantes el uso de los materiales del taller fue excelente,
para el 18,45% fue bueno, para el 1,48% fue regular y para el 0,37% fue insatisfactorio;
es decir que para la mayoria de los participantes el uso del material (manual del
participante, dinamicas, etc.) fue adecuado. De esta forma, es importante considerar que
el uso de manual del participante fue un insumo de aporte y se deberia usar en futuras

capacitaciones.
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Pregunta 9
¢ Qué temas fueron de su agrado?

13% ‘
11%
= \ 0
1%7/ £
lf/
2% 3%

3%

= Conceptos generales de coaching del desempefio

= Planteamiento de objetivos SMART

= Conceptos generales de Goal
KAHOOT

= VVentana de Johari

= Minfullness

= Andlisis FODA

= Conceptos genereales de Reality

= [ntervencidn de la tercera parte

= Lluvia de ideas

= Conceptos generales de Options

= Asana

= Conceptos generales de Will

= Etapas de Will

Figura 9: Resultados Pregunta 9-Evaluacion de Reaccion

Para la mayoria de los participantes, el tema de mayor agrado fue el planteamiento
de objetivos SMART con el 15% de aceptacion, seguido de conceptos generales de
coaching del desempefio con el 11%, lluvia de ideas con el 11% y plan de accién con el
9%.
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Pregunta 10
¢ Qué temas no fueron de su agrado?

1%_ 1% 1%

I

1%
1%

= Preguntas Goal
= Mindfullness
FODA
Ventana de Johari
= Intervencion de la tercera parte
= Todos los temas fueron de interés
= No responde

Figura 10: Resultados Pregunta 10-Evaluacion de Reaccion

Para la mayoria de los participantes todos los temas fueron de su agrado, con un
77% de interés; sin embargo, existieron temas de menos agrado como: preguntas Goal,
mindfullness, FODA, Ventada de Johari e intervencién de la tercera parte, temas que
tienen el 1% del total de encuestas aplicadas, lo que denota que en esos temas hubieron
aspectos que posiblemente no se comprendieron, pero que en las retroalimentaciones de

cada sesion, posterior al tema pudieron ser solventados.
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Pregunta 11
¢ Qué sugerencias tiene para mejorar la capacitacion?

A 5%

9%

6%

= Tiempo de capacitacion

= Analisis de casos en organizaciones
Realizar un mayor nimero de dinamicas
Revisar el material audio-visual

= Puntualidad del grupo

= No responde

Figura 11: Resultados Pregunta 11-Evaluacion de Reaccion

En relacién a las sugerencias para mejorar la capacitacion, el 59% de los
participantes no respondieron. Por otro lado, la mayoria de ellos, con el 13% considero
que se debe mejorar en el tiempo destinado a la capacitacion, ya que mencionaron que
existieron temas que pueden ser profundizados en posteriores sesiones. Asimismo, el 9%
de asistentes menciono que se debe revisar el material audio-visual, esto porque en ciertos
videos existieron inconvenientes en la reproduccion del audio, sin embargo, este tema
Unicamente se presentd en la primera sesion, posterior a ello se cambio6 de equipo y no se
tuvieron inconvenientes. En adicion, el 6% consider6 que se debe mejorar en la
puntualidad, cabe recalcar que los investigadores asistieron a la hora acordada, sin
embargo, las capacitaciones iniciaron 10 minutos después del horario establecido por
impuntualidad de los participantes, a quienes se esper6 su llegada para evitar retrasos en

el aprendizaje de los temas.
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Pregunta 12
¢Iniciaron la capacitacion puntualmente?

2,37%  3,05%
22,37%

72,20%

Insatisfactorio Regular = Bueno = Excelente

Figura 12: Resultados Pregunta 12-Evaluacion de Reaccion

Para el 72,20% de los participantes las capacitaciones iniciaron puntualmente,
para el 22,37% iniciaron medianamente puntual, para el 3,05% regularmente puntual y
para el 2,37% no se iniciaron puntual. De ello se deduce que para la mayoria de
participantes las sesiones de capacitacion iniciaron puntual, sin embargo, cabe mencionar
que los investigadores estuvieron a la hora acordada en los diferentes grupos, pero por
retrasos de los participantes, las sesiones iniciaron 10 minutos después de la hora

establecida para evitar que los temas impartidos no estén claros para todos.

Pregunta 13
¢El material (manual del participante, esfero, hojas de
actividades, diapositivas, etc.) estuvo listo a tiempo?

0,37% - 11,15%

88,48%
Insatisfactorio Regular Bueno Excelente

Figura 13: Resultados Pregunta 13-Evaluacion de Reaccion
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En relacion al material (manual del participante, esfero, hojas de actividades,
diapositivas, etc.) el 88,48% de los participantes considera que estuvo listo a tiempo, el
11,15% que la mayoria del material estuvo listo a tiempo, y el 0,37% que ciertos
materiales no estuvieron a tiempo. De esto se infiere que para la mayoria de participantes
el material estuvo listo a tiempo. De ello se recomienda para futuras capacitaciones, que

las diapositivas y otros materiales de capacitacion se preparen previo a las actividades.

Pregunta 14
¢Los equipos (laptop, infocus, parlante) estuvieron
listos a tiempo?

0,75%- 11,94%

87,31%

Insatisfactorio Regular = Bueno = Excelente

Figura 14: Resultados Pregunta 14-Evaluacion de Reaccion

El 87,31% de los participantes considerd que los equipos usados en la capacitacion
estuvieron listos a tiempo, el 11,94% que la mayoria estuvieron listos a tiempo y el 0,75%
que ciertos equipos no lo estuvieron. De ellos se concluye que para la mayoria de
participantes los equipos (laptop, infocus, parlante) estuvieron listos a tiempo. De igual

forma, se recomienda revisar los equipos, previo a las sesiones de capacitacion a impartir.
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Pregunta 15
¢ Cémo calificaria la técnica didactiva (interaccion con el grupo,
uso de recursos como videos o dinamicas para complementar la
exposicion) empleada?
0,37% 1,85%

25,56%

72,22%

Insatisfactorio Regular Bueno Excelente

Figura 15: Resultados Pregunta 15-Evaluacion de Reaccion

El 72,22% de los participantes calificdé como excelente a la técnica didactica de
los investigadores, el 25,56% como buena, el 1,85% como regular y el 0,37% como
insatisfactoria. Con ello se deduce que para la mayoria de los participantes la interaccion

con el grupo y el uso de recursos como videos o dinamicas fue adecuado.

Pregunta 16
¢ Como calificaria el desempefio (conocimiento del tema)
de los instructores en las dindmicas?

0,37%  1,48%
22.22%

75,93%

Insatisfactorio Regular = Bueno = Excelente

Figura 16: Resultados Pregunta 16-Evaluacion de Reaccién

El 75,93% de los participantes califico como excelente el desempefio de los

investigadores (instructores), el 22,22% como buena, el 1,48% como regular y el 0,37
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como insatisfactorio. Por ello, se infiere que para la mayoria de los participantes, el

conocimiento del tema en el desempefio de los instructores fue el esperado.

Pregunta 17
¢, Se expresaron con claridad (lenguaje fécil de entender)
respecto a los contenidos expuestos?

0,34% 1,69%
17,97%

80,00%

Insatisfactorio = Regular = Bueno = Excelente

Figura 17: Resultados Pregunta 17-Evaluacion de Reaccion

En relacion a la claridad en los contenidos expuestos, el 80% de los participantes
califico como excelente, el 17,97% como buena, el 1,69% como regular y el 0,34% como
insatisfactoria. De esta manera, se obtiene que para la mayoria de los participantes el uso
del lenguaje de los instructores en las capacitaciones fue adecuado.

Pregunta 18
¢Demostraron seguridad (adecuado uso del lenguaje
corporal) en el manejo de los temas?

4,08%
19,73%

76,19%

Insatisfactorio Regular Bueno Excelente

Figura 18: Resultados Pregunta 18-Evaluacion de Reaccion
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Para el 76,19% de los participantes la seguridad demostrada en el manejo de los
temas fue excelente, para el 19,73% fue bueno y para el 4,08% fue regular; es decir, que
para la mayoria de participantes el uso del lenguaje corporal manifest6 seguridad en los

temas tratados en las sesiones de capacitacion.

Comentarios
9%

14%

‘. 10%
6%

9% 11%

= Es una capacitacion productiva
Los temas son novedosos
Aporta herramientas para ser lider de equipo
Las evaluaciones de aprendizaje son interactivas y novedosas
= La capacitacion brinda técnicas de acompafiamiento para ser coach de
equipo
= Otras respuestas

= No responde

Figura 19: Comentarios-Evaluacion de Reaccion

En relacidn a los comentarios emitidos por los participantes, se obtuvo la siguiente
informacion: la mayoria de los asistentes considerd que los temas fueron novedosos
(14%), que la capacitacion fue productiva (11%) y que aportd herramientas para ser lider
de equipo (10%); esto evidencia que la capacitacion fue de interés y que aport6 al

desarrollo de técnicas de coaching del desempefio.

5.1.7.2. Resultados de la evaluacién de reaccién final
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La evaluacidn de reaccion final (Anexo 12), se aplico a los grupos de la ciudad de
Quito, porque en Guayaquil el proceso de capacitacion no tiene un proceso de evaluacion
y seguimiento posterior. De esta forma, con las respuestas obtenidas a través del link

enviado del formulario en Google Forms, se obtuvieron los siguientes resultados:

Pregunta 1
¢ Considera importante el aplicar la metodologia
GROW? ¢Por qué?

0%

=Sl =NO
Figura 20: Resultados Pregunta 1- Evaluacion de Reaccion Final

Pregunta 1
¢ Considera importante el aplicar la metodologia
GROW? ¢Por qué?

11%

15% l.

17%

= Brinda herramientas para fortalecer el liderazgo

= Permite aclarar y plantear objetivos SMART
Permite acompafar y dar seguimiento al equipo
Es una metodologia facil de aplicar y se adapta a

cualquier contexto
= Otras respuestas

Figura 21: Resultados Pregunta 1-Evaluacion de Reaccion Final
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El 100% de los participantes considera importante aplicar la metodologia
G.R.O.W., las respuestas expuesta por los participantes fueron agrupadas en las siguientes
razones: (i) porque brinda herramientas para fortalecer el liderazgo, (ii) permite aclarar y
plantear objetivos SMART, (iii) permite acompafar y dar seguimiento al equipo, (iv) es
una metodologia facil de aplicar y se adapta a cualquier momento. De esta forma, se
evidencia que los objetivos de la capacitacion se cumplieron de acuerdo a lo esperado,
logrando que los asistentes identifiquen la importancia de la aplicacion de la metodologia
G.R.O.W.

Pregunta 2
¢Como aplicaria la metodologia G.R.O.W. a sus
funciones? De ejemplos

7%
14%
29%
13%
24%
14%

Planteando objetivos SMART
Dando seguimiento a los objetivos fijados en el area
Haciendo uso del FODA
Aplicando la matriz de plan de accion
= Brindando seguimiento al equipo de trabajo
Otras respuestas

Figura 22: Resultados Pregunta 2- Evaluacion de Reaccion Final

En relacion a la aplicacion de la metodologia G.R.O.W. en las funciones de los
participantes dentro de la organizacion, las respuestas se agruparon en los siguientes
ejemplos: (i) planteando objetivos SMART en la planificacion del area, (ii) dando
seguimiento a los objetivos fijados en el area, (iii) haciendo uso del FODA para establecer
metas, (iv) aplicando la matriz de plan de accidn para dar seguimiento a los objetivos
planteados en el area y (v) brindando seguimiento al equipo de trabajo con feedback
constante. Esto permite deducir, que la metodologia G.R.O.W. serd de uso en las

funciones de los colaboradores de la organizacion.
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Pregunta 3
¢Los talleres han sido de aporte para las funciones de
su cargo? ¢Por qué?

0%

=Sl =NO

Figura 23: Resultados Pregunta 3- Evaluacion de Reaccion Final

Pregunta 3
¢Los talleres han sido de aporte para las funciones de
su cargo? ¢Por qué?

4h

\ 4

= Permite plantear objetivos SMART para las funciones del cargo

= Aporta en los procesos de seguimiento al equipo de trabajo
Brinda la guia de ejecucion para alcanzar objetivos plateados
Permite evaluar opciones para alcanzar objetivos

= Permite medir el cumplimiento de metas del area

Figura 24: Resultados Pregunta 3- Evaluacion de Reaccién Final

Todos los participantes consideraron que los talleres son de aporte para las
funciones de su cargo, siendo las respuestas de sus explicaciones agrupadas en las
siguientes razones: (i) permite plantear objetivos SMART para las funciones del cargo,
(i) aporta en los procesos de seguimiento al equipo de trabajo, (iii) brinda la guia de
ejecucidn para alcanzar objetivos plateados, (iv) permite evaluar opciones para alcanzar

objetivos, (v) permite medir el cumplimiento de metas del area.
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Pregunta 4
¢ Considera que la organizacién brinda las condiciones
para aplicar la metodologia GROW? ¢ Por quée?

=S| =NO

Figura 25: Resultados Pregunta 4- Evaluacion de Reaccién Final

Pregunta 4
Si, ¢por qué?

18% I 24%
' 22%

= La organizacion tiene apertura al cambio

= Se realizan capacitaciones constantes en liderazgo
= La organizacion esta en un proceso de transformacién

focalizada en los colaboradores
Otras respuestas

Figura 26: Resultados Pregunta 4-Evaluacion de Reaccién Final
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Pregunta 4
No, ¢por que?

19%
9% 3804

24%
19%

Existen objetivos que son fijados sin realizar un anélisis de la
situacion actual del area

Ciertas jefaturas no han sido capacitadas en técnicas de
acompariamiento

No todos conocen de la metodologia G.R.O.W.

Otras res puestas

Figura 27: Resultados Pregunta 4-Evaluacion de Reaccion Final

En relacion a las condiciones que la organizacion brinda para aplicar la
metodologia G.R.O.W., el 71% considerd que si y el 29% que no. De esta forma, las
razones por las que la mayoria considera que la organizacion brindas las condiciones se
agruparon de la siguiente forma, la mayoria mencioné que (i) la organizacion tiene
apertura al cambio, (ii) se realizan capacitaciones constantes en liderazgo, (iii) la
organizacion esta en un proceso de transformacién focalizada en los colaboradores. Por
otro lado, quienes consideraron que la organizacion no brinda las condiciones,
comentaron que: (i) existen objetivos que son fijados sin realizar un analisis de la
situacion actual del area, (ii) ciertas jefaturas no han sido capacitadas en técnicas de
acompariamiento, (iv) no todos conocen de la metodologia G.R.O.W. De esta forma, se
deduce que para la mayoria la organizacion tiene oportunidad de incorporar las practicas
de coaching del desempefio brindadas en las capacitaciones en metodologia G.R.O.W,
sin embargo, existen aspectos como la falta de conocimiento de todas las jefaturas que

podria ser un limitante al momento de aplicar.
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5.1.8. Propuesta de evaluacion de aplicacion

En primer lugar, cabe sefialar que el alcance de la presente disertacion se enfoca
en la propuesta a la empresa Pague Ya para que incorporen practicas de coaching del
desempefio, por motivos de extension de este proyecto, el desarrollo completo de la etapa

de seguimiento de la evaluacion de aplicacion daria cabida a un nuevo estudio.

Por lo tanto, los investigadores acordaron con la empresa Pague Ya la entrega de
la evaluacion de aplicacion (Anexo 7) al departamento de Recursos Humanos, junto con
el plan de accion (Anexo 8) los cuales podran ser usados por la organizacion para dar
seguimiento de las técnicas brindadas en la metodologia G.R.O.W., en caso que
consideren pertinente; sin embargo, se explico a la organizacion que los investigadores
como parte de este proyecto no se encargaran de efectuar el seguimiento de la aplicacién

de los conocimientos adquiridos en los talleres.

A pesar de lo mencionado en los parrafos anteriores, los investigadores aplicaron
la evaluacion de aplicacion, por pedido del departamento de Recursos Humanos, a 56
participantes de la capacitacién. En general, los resultados obtenidos fueron los

siguientes:

e Lamayoria de los lideres pretenden establecer los objetivos de desempefio de sus
colaboradores para el afio 2019 mediante el uso de la metodologia G.R.OW.

e La mayoria de los colaboradores, considerados por Pague Ya como altos
potenciales, tienen la intencién de incrementar su desempefio mediante la
aplicacion de un analisis F.O.D.A.

e Una parte considerable de los participantes de la capacitacion tratara de compartir
la metodologia S.M.A.R.T. con sus comparieros para que planteen objetivos

organizacionales de forma eficiente.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. CONCLUSIONES

e Las investigaciones en modelos de coaching del desempefio no han sido
desarrolladas en el Ecuador, lo que significa un gran reto para las organizaciones
al momento de aplicar, ya que no se tienen parametros de ejecucion que se ajustan
al contexto del pais.

e La metodologia G.R.O.W. es un modelo que puede ser adaptado a cualquier
contexto organizacional; su aplicacion se ajusta a periodos cortos de tiempo lo
que permite que los lideres puedan dar seguimiento y acompafiamiento a los
miembros de su equipo y de esta forma alcanzar los objetivos planteados dentro
del area de ejecucion.

e El libro “Coaching: el método para mejorar el rendimiento de las personas” de
John Whitmore, es una herramienta fundamental al momento de aplicar la
metodologia G.R.O.W. en la organizacion, ya que contiene informacion de gran
aporte para incorporar practicas de coaching del desempefio.

e Poner en préctica la metodologia G.R.O.W. significard un gran reto en la
organizacion ya que para lograrlo se debera socializar con todos los lideres de
equipo y generar un cambio a nivel de cultura organizacional que se oriente a una
nueva forma de dirigir a los colaboradores en donde el acompafiamiento sea la
piedra angular para alcanzar objetivos.

e EIl manual de capacitacion es un instrumento de ayuda a los instructores, ya que
brinda las directrices de ejecucion y permite llevar un control del cumplimiento
del tiempo destinado en cada actividad planificada. Asimismo, el entregar un
manual a los participantes referentes a la capacitacion, facilita el seguimiento de
los temas tratados y permite que se refuercen aquellas inquietudes generadas en
el aprendizaje.

e Laevaluacion de reaccion es una herramienta de gran importancia al momento de
ejecutar talleres, ya que este insumo ofrece la informacion necesaria para
implementar mejoras que garanticen el cumplimiento de expectativas de los

participantes y a su vez de los objetivos de capacitacion.
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e Para que el plan de accidn, que evidencie la puesta en préctica de lo aprendido en
la metodologia G.R.OW., se mantenga en el tiempo resulta esencial que el
departamento de Recursos Humanos acomparfie a los lideres de equipo en el
proceso hasta que estos formen un habito en précticas de coaching del desempefio.

e La capacitacion a modo de taller sobre la metodologia G.R.O.W. expuesta en la
presente disertacion puede ser adaptada respecto a contenidos y tiempo de

duracion segun la disponibilidad otorgada por la organizacion

6.2. RECOMENDACIONES

e Replicar el disefio del taller en préacticas de coaching del desempefio en otras
organizaciones, con el fin de generar una cultura organizacional enfocada en la
gestion del desempefio a nivel de pais.

e Implementar la metodologia G.R.O.W. en el establecimiento de objetivos de area
por parte de los lideres de equipo haciendo uso del plan de accidn, de esta forma
se dara el seguimiento necesario para garantizar los resultados que se esperan a
nivel de organizacion.

e Explorar el libro “Coaching: el método para mejorar el rendimiento de las
personas” de John Whitmore con el objetivo de tomar la informacion para
profundizar en la aplicacion de la metodologia G.R.O.W.

e Replicar la metodologia G.R.O.W. a todos los lideres de equipo haciendo uso de
los instrumentos generados en este proyecto.

e Incorporar ejemplos de aplicacion en organizaciones dentro de los manuales de
capacitacion y del participante.

e Aplicar la evaluacion de reaccion en las capacitaciones que se dicten en la
organizacion, con el objetivo de obtener las impresiones de los participantes y
considerar las sugerencias que mencionen.

e Brindar seguimiento por parte de Recursos Humanos a los lideres de equipo en el
proceso de implementacion de practicas de coaching del desempefio de forma

mensual.
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Complementar la etapa Goal del modelo G.R.O.W. con la indagacion al coachee
sobre las mociones que le hicieron plantearse el objetivo decidido para determinar
hasta que punto el objetivo planteado es auténtico del coachee.

Incluir en el modelo G.R.O.W. el aspecto ético del coaching con el fin de

aumentar la apertura del coachee durante el proceso de coaching.
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8. ANEXOS
8.1. Anexo 1. Manual de capacitacion “Certificacion en Metodologia

G.R.O.W.”

CERTIFICACION EN
METODOLOGIA GROW

PAGUE-YA°®
s——————EE

COBRANZA
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CON ESTE TALLER

LOS LIDERES SERAN CAPACES DE...

v' Desarrollar y apoyar un ambiente de aprendizaje.

v' Desarrollar autoconciencia de si mismo y de los otros.
v' Establecer metas y articular una vision.

v' Establecer planes de desempefio.

v' Desarrollar planes de accion.

v" Proveer soporte y retroalimentacién continuos.

v" Motivar e influenciar.

v Construir equipos.

v' Manejar conflictos.

LA ORGANZACION OBTENDRA...

v Una cultura organizacional de compromiso.
v Relaciones lider-equipo de confianza.

v' Mejoras en el desempefio de los equipos.
v Liderazgo transformacional.

v Entorno de talento e innovacion.

v’ Lideres enfocados en el sujeto y en la consecusion de objetivos.
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1. DATOS INFORMATIVOS

Tipo de capacitacion: taller

Responsables: Santiago Buenafio y Sarai Gomez

Beneficiarios: Lideres de equipo

Lugar: Quito-Guayaquil

Periodo: Octubre-Noviembre Horas por grupo: 8

2. DESCRIPCION DEL TALLER

Sesiones tedrico-practicas de entrenamiento a lideres en técnicas de seguimiento y
acompafiamiento a los miembros de sus equipos. El taller esta estructurado por cuatro
sesiones que abordan cuatro modulos, estos médulos tienen una duracion de dos horas

por grupo conformado por nueve miembros, de acuerdo a la disponibilidad del lugar.

3. OBJETIVO GENERAL

Capacitar a los lideres en técnicas de acompafiamiento y apoyo a sus equipos y de esta

forme forma, incrementar el rendimiento organizacional a largo plazo.

4. METODOLOGIA
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El taller estara estructurado por cuatro modulos, cada grupo recibira cuatro sesiones de
dos horas. En el primer médulo se abordara la introduccion al taller, reglas de
capacitacion y primera etapa. Cada etapa del modelo GROW en las sesiones a tratar
estardn cosntituidas por un 40% teoria y 60% practica a través de ejercicios del tema
tratado; ademas, cada mddulo contendra espacios de retroalimentacion en la posterior
sesion con el objetivo de reforzar los conocimientos y técnicas adquiridas. Al finalizar la
capacitacion, los beneficiarios tendran retroalimentacién de todos los mdédulos tratados
previamente y seran evaluados uno a uno en una sesiéon de role playing, en donde los
talleristas seran quienes reciban coaching del desmpefio por parte de los beneficiarios,
esto con el objetivo de brindar retroalimentacion y cuantificar el nivel de aprendizaje

adquirido en el taller.

5. MODULOS

5.1. Médulo G: Goal

a. Matriz de ejecucion

Contenido Actividades Procedimiento Duracién Insumo

Se les pide a todos los
participantes que se presenten
1. Dindmica Tu nombre con | ante todos, posterior a esto se n/A
10 min
rompehielos un son indica a los participantes que Credencial Nombre

digan su nombre seguido de una

rima: por ejemplo, mi nombre es
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Sarai y me gustan las papas con

aji.

2. Introduccién
sobre

COACHING

Lluvia de ideas

Coaching

Breve
explicacion
sobre ¢Qué es

el Coaching?

Definicion
coachy

coachee

- Se pide a los patrticipantes que
se enumeren del 1 al 3. Cada
ndmero representa un grupo, a
cada uno de estos grupos se les
indica que utilizando el Anexo de
Actividad 1 realicen una lluvia de
ideas; posteriormente, se indica
a los participantes que de
manera grupal resumen lo qué
es el Coaching y escriban esta
definicibn en la plantilla
mencionada; por ultimo, se
solicita que un representante de
cada grupo exponga la definicion

de Coaching.

- Ponencia mediante

diapositivas.

- Se pide a los participantes que
realicen la actividad del Anexo 2,
con lo que se busca recordar los

conceptos de coach y coachee.

10 min

5 min

5 min

Anexo Actividad 1

Diapositivas

Anexo Actividad 2
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-Los consultores explican a

3. Definicion Clase
traves de diapositivas el
sobre Coaching Magistral 5min Diapositivas
significado de Coaching del
del Desempefio
Desempeifio
- Se presenta el Video que
resume GROW y sus etapas. 5 min Video
https://www.youtub
4. Introduccion
e.com/watch?v=TY
GROW y Clase
kamTdjXIE
definicion de Magistral
GOAL
-Los consultores explican a 5 min
través de diapositivas el modelo Diapositivas
GROW vy la primera etapa
GOAL.
-Los consultores explican a
5. Qué es un Clase
través de diapositivas lo que es 10 min Diapositivas
objetivo Magistral
un objetivo.
Revision
-Se pide a los participantes que
SMART
completen el significado de 5 min Anexo Actividad 3
SMART y que unan segun
6. Metodologia corresponda a la definicién de
SMART cada caracteristica de un
objetivo.
10min Diapositivas
Clase
Magistral
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https://www.youtube.com/watch?v=TYkgmTdjXlE
https://www.youtube.com/watch?v=TYkgmTdjXlE
https://www.youtube.com/watch?v=TYkgmTdjXlE

-Los consultores explican a
traves de diapositivas la

metodologia SMART.

7. Coémo definir

un objetivo

Aplicacion

-Se pide a los participantes que
identifiguen qué objetivos son
SMART vy aquellos que no
cumplan las caracteristicas

corregirlos.

20 min

Anexo Actividad 4

8. Preguntas para

generar objetivos

Aplicacion

-En parejas, los participantes
(coach y coachee) escogen las
preguntas de GOAL que desean
aplicar, el coach las realiza, toma
nota y en equipo definen el

objetivo.

20 min

Anexo Actividad 5

9. Herramienta

para evaluacion

Sabias Qué...

Tarea

-Los consultores explican qué es

Kahoot y como descargarla.

-Los  participantes  deberéan
definir al menos dos objetivos
con dos miembros de sus
equipos, tarea que sera

presentada la siguiente sesion.

10 min

5 min

Kahoot

Anexo Tarea

b. Material de apoyo
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Introduccién

GROW es un modelo de coaching que se estructura a partir de un proceso enfocado a
que el individuo, con apoyo del “coach”, se desarrolle y crezca a través de una toma de
decisiones eficiente. La secuencia GROW hace uso de preguntas en sus cuatro etapas,
dicho proceso carece de valor si no se enmarca en el contexto de la conciencia y la
responsabilidad personal, asi como de la intencién y la habilidad de generarlas mediante

la escucha activa y la formulacion de preguntas potentes.

GOAL (Meta/Objetivo)

Un objetivo es el fin Ultimo al que se dirige una accion u operacion. Es el resultado o
sumatoria de una serie de metas y procesos. En esta etapa, con ayuda del “coach”, se
establece la meta u objetivo que se pretende alcanzar dentro de un periodo de tiempo.

Para ello es importante que el lider guie a su miembro de equipo en:

* Identificar y aclarar el tipo de objetivo gracias a la comprension de los objetivos ultimos,

de los objetivos de rendimiento y de los objetivos de progreso intermedios.

* Aclarar los objetivos y las aspiraciones principales.

« Aclarar el resultado deseado de la sesioén.

Dentro de esta etapa, los objetivos deben cumplir caracteristicas especificas, las cuales
siguen la metodologia SMART acrénimo de la palabra que en inglés, significa
inteligente. Esta es una forma adecuada de sintetizar los cinco aspectos esenciales que

se deben considerar para formular un objetivo y ponerlo en accion.

Specific (Especifico): para definir los objetivos es fundamental detallar al maximo todos
los aspectos relacionados. Ejemplo: si el objetivo es mejorar la comunicacién con tu
equipo de trabajo, los sub-objetivos podrian ser consensuar una metodologia de reunion
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semanal, poner dia y hora, elegir al responsable de la convocatoria y seguimiento,
preparar anticipadamente los materiales para cada reunién y hacerlos circular para que
todos estén en conocimiento antes del encuentro, y registrar minuciosamente los

acuerdos conseguidos.

Measurable (Medible): esta la caracteristica que permite la mejora continua y asegura
la calidad del proceso. El objetivo que se fija necesita estar ajustado y basado de
acuerdo a criterios factibles de medicién de resultados. El resultado, entonces, es lo que
te daréa la pauta de que vas por el buen camino, o dénde hay que corregir. Siguiendo el
ejemplo anterior, una forma medible del objetivo planteado puede ser: lograr al menos
4 reuniones para tratar “x” tema en el periodo de 30 dias, asegurar la convocatoria de
todos los sectores involucrados, solicitar apoyo extra a determinado sector en un tema

especifico, y proyectar los siguientes seis meses de reuniones con los mismos criterios.

Achievable (Alcanzable): cuando los objetivos son desmesurados en la linea de tiempo
restan energia y entusiasmo para generar compromiso con la meta. Los objetivos tienen
que estar ajustados a la realidad de cada persona involucrada, entorno y recursos
disponibles; tienen que ser retadores y desafiantes, aunque alejados de expectativas
gue estén fuera de toda realidad. Una forma de asumir la realidad es conocer de

antemano con qué se cuenta, las limitaciones

Results (Resultados): los resultados son la garantia de que se esta logrando lo
planificado. Al plantear y describir esta parte, siempre se necesita hacerlo en positivo.
Ejemplo: “Lograr que las reuniones no sean aburridas y largas” no funciona; el “no”, al

igual que el “pero...” condiciona el resultado. Una mejor forma es “Mantener sélo

reuniones dinamicas y operativas al maximo”.

Time (Tiempo): los objetivos planteados necesitan tener un tiempo de concrecion.

Significa que le tendran fecha, hora, calendario completo; personas responsables; los
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periodos completos de cada accion a realizar y escenarios alternativos. Ejemplo: “Lo
vamos a hacer lo antes posible” no es un objetivo valido, ya que es muy vago vy difuso,
y no tiene el componente esencial para que se logre: el compromiso concreto. “Lo vamos

a hacer antes de este viernes a las 3 PM” es adecuado.

PREGUNTAS GOAL

= ¢ Cudl seria el mejor resultado posible?
= ¢Como le gustaria que fuera?
= ;Coémo es ese resultado?
= ;Qué se dird a usted mismo?
= ¢ Qué le permitird hacer?
= ¢ Qué le diran otras personas?
= ¢ Qué tendra que no tiene ahora?
= |magine que han pasado tres meses y que han desaparecido todos los obstaculos y
ha logrado su obijetivo:
o ¢ Qué veloyelsiente?
¢, Como es?
¢, Qué le dicen los demas?
¢ Qué siente?
¢, Qué elementos nuevos hay?
= ¢ Qué objetivo le inspiraria?
= ¢ Qué resultado quiere obtener?
= (¢ Qué le aportara personalmente?
= ¢ Qué esfuerzos tendra que hacer para alcanzar este objetivo?
= ¢ Cudl es el marco temporal?
= ¢ Qué objetivos intermedios puede identificar?
= ¢ Cudl es el marco temporal para ellos?
= ¢ Cbomo podria descomponer este objetivo en subobjetivos mas pequefios?
= ¢ Qué significaria para usted conseguir esto?
= (;Qué es lo mas importante para usted de este proceso?
= ¢Qué mas quiere?
= ¢ Cual seria un resultado fantastico para usted?
= ;Coémo definiria el éxito?
= ;Como definiria finalizar la tarea?
= ¢Hacia qué fin esta trabajando?
= ¢ Para cuando tiene que haber conseguido este objetivo?

O O O O

c. Anexos
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Actividad 1

¢, Qué es coaching? ¢, Qué NO es coaching?

DEFINICION
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Actividad 2

Empate segln corresponda.

PARTICIPANTES DEL COACHING

COACH

COACHEE

Caracteristicas

a. No busca protagonismo.

b. Se responsabiliza del proceso de cambio
para conseguir su objetivo.

c. Domina y le apasiona la competencia
gue ensefa.

d. Escucha, cuestiona.

e. Tiene flexibilidad al cambio.

f. Desarrolla el potencial y el talento de las
personas.

g. Escucha, ensefa e inspira.

Busca comprometerse con el cambio.
Fomenta la motivacion, el entusiasmo y
el liderazgo.

Es consciente de que tiene algo que
tiene que mejorar.

Acepta el desarrollo de una relacién de
confianza.

Mejora las relaciones interpersonales y
el rendimiento del personal.

. Se compromete.
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Actividad 3

Complete y enlace segun corresponda.

Brinda la garantia de que se esta
logrando lo planificado. Al plantear y

describir se necesita hacerlo en positivo.

Tendran fecha, periodos completos de
cada accién a realizar y escenarios

alternativos.

Para definir los objetivos es fundamental
detallar al maximo todos los aspectos

relacionados.

Permite la mejora continua y asegura la

calidad del proceso.

Los objetivos tienen que estar ajustados

a la realidad de cada persona
involucrada, entorno y  recursos
disponibles.
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Actividad 4

-

MODULO: GOAL

Cologue Sl en caso de ser un objetivo SMART, caso
contrario coloque NO y redacte el objetivo de tal forma

que cumpla con las caracteristicas SMART.

OBJETIVO

SMART (Sl 0 NO)

CORRECCION

Disminuir el tiempo de atencion

en recepcion.

Mejorar la visibilidad del negocio

en las redes sociales.

Aumentar las ventas de nuestro
producto en un 20 % en los

préximos 3 meses.

Obtener un 20 % mas de
suscriptores a nuestra
newsletter al mes, durante los
proximos 5 meses, para pasar

de 1.000 a 2.000 suscriptores.

Tener 360 nuevas suscripciones

mensuales.
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Actividad 5

(a) Selecciona siete preguntas de la metodologia GROW.
(b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

(c) Define el objetivo.

MODULO: GOAL

NOMBRE

PREGUNTAS

RESPUESTAS

OBJETIVO

1.
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Tarea

(a) Selecciona siete preguntas de la metodologia GROW.
(b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

(c) Define el objetivo.

MODULO: GOAL

NOMBRE

PREGUNTAS

RESPUESTAS

OBJETIVO

1.
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5.2. Médulo R: Reality

a. Matriz de ejecucién

Contenido

Actividades

Procedimiento

Duracion

Insumo

1. Dindmica

rompehielos

Arrojando la

pelota

Revision de

Tareas

Se pide a todos los participantes
gue se pongan de pie y formen un
circulo en el cual todos puedan
verse cara a cara. Se entrega una
pelota de esponja a un participante
pidiéndole que mencione un
concepto de la sesion anterior
(GOAL) que le pareci6 interesante,
posterior a esto se indica que deben
lanzarse la pelota entre todos sin
repetir una  persona, cada
participante debe mencionar un
concepto interesante aprendido la

sesion anterior.

Se pide a todos los participantes
gue entreguen su tarea de la sesion
anterior (Anexo 4b), luego se
realiza un foro de discusion sobre la

tarea.

5 min

15 min

Pelota de esponja

N/A
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2. Evaluacion

A través del uso de la aplicacion

Kahoot se procede a evaluar a

Sesién Evaluacion 10 min Kahoot
los participantes respecto a lo
GOAL
aprendido en la sesion GOAL
3. Sabias Explicacion de mindfullness vy
10 min Diapositivas
Mindfullness Qué... actividad.
Musica
Clase Los consultores explican a través
4. Definicién
Magistral de diapositivas el significado de 10 min Diapositivas
de REALITY
REALITY.
Se presenta el Video que resume el i
Video
Analisis FODA
https://www.yout
5 min
ube.com/watch?
Clase v=8Dnw5Mmxzc
-Los consultores explican a través
5. Andlisis Magistral 8
de diapositivas el Analisis FODA 5 min -
FODA Diapositivas
-Se pide a los participantes que de
Aplicacién
forma individual, utilizando el Anexo 15 min
. . _ Anexo Actividad 6
Actividad 6, realicen un andlisis
FODA personal enfocado en su
trabajo actual.
Se presenta el Video que resume 5 min Video
6. Ventana
la Ventana de Johari. https://www.yout
de Johari

ube.com/watch?
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-

Clase

Magistral

Aplicacion

Los consultores explican a través
de diapositivas como llenar la

Ventana de Johari

Se pide a los participantes que se
enumeren del 1 al 3 para que cada
ndmero represente un grupo. Se
solicita a los tres grupos que llenen
el Anexo Actividad 7, tomando en
cuenta que el YO es Pague Yay el
OTRO representa los proveedores
de Pague Ya, por ultimo, se pide a
un representante por grupo que

exponga sus resultados.

5 min

10 min

v=3CGRNitnma

Diapositivas

Anexo Actividad 7

7. Preguntas
para
enfocarse en

la realidad

Aplicacion

En parejas, los participantes (coach
y coachee) escogen las preguntas
de REALITY que desean aplicar, el
coach las realiza, toma nota y en
equipo resumen la realidad actual

del coachee.

20 min

Anexo Actividad 8

8. Cierre

Tarea

Los participantes deberan ayudar a
los dos miembros de sus equipos
con los que definieron los objetivos
a que resuman la situacion actual

en la que se encuentran respecto al

5 min

Anexo Tarea
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cumplimiento de ambos objetivos.
La siguiente sesion los
participantes deberan traer lleno el

Anexo Tarea.

b. Material de apoyo

REALITY

Esta etapa busca que el individuo tome conciencia de la situacion actual en la que se
encuentra respecto al cumplimiento de su objetivo; para esto necesita evaluar hechos
tanto de su contexto interno (pensamientos, emociones, creencias, valores y actitudes)
como externo ((estrategia corporativa, politicas y procesos corporativos, contexto
politico, normas conductuales, cultura, normas no escritas, dinamicas de poder,

etcétera).

Para ello es importante que el lider guie a su miembro de equipo en:

« Evaluar la situacién actual en términos de las acciones que se han llevado a cabo

hasta el momento.

* Aclarar los resultados y los efectos de las actuaciones previas.

* Identificar los obstaculos y los blogueos internos que impiden o limitan el progreso.

Analisis FODA

El analisis FODA son siglas enfocadas al estudio de las Fortalezas, Oportunidades,

Debilidades y Amenazas que posee un colaborador para reconocer su situacion actual.
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a. Fortalezas: los atributos o destrezas que un colaborador tiene para alcanzar los
objetivos.

b. Debilidades: los atributos o destrezas que un colaborador tiene e impiden el logro
de los objetivos.

c. Oportunidades: las facilidades que brinda el contexto externo para alcanzar el
objetivo.

d. Amenazas: las dificultades que brinda el contexto externo para alcanzar el
obijetivo.

PREGUNTAS

» ¢ Qué esta pasando ahora?

» ¢ Qué importancia tiene esto para usted?

* En una escala del uno al diez, donde diez es la situacién ideal, ¢en qué
namero esta ahora?

» ¢ En qué nimero le gustaria estar?

= ¢Qué le parece esto?

= ¢CbOmo le estd impactando esto?

= ¢ Qué le agobia?

= ;Cbomo afecta esto a otras areas de su vida?

= ¢ Qué hace ahora que le lleva hacia su objetivo?

= ¢Qué hace ahora que le impida avanzar hacia su objetivo?

= (A quién mas afecta?

» ;Cual es la situacion actual?

» (;Qué sucede ahora «exactamente»?

= ¢ Cudl es su mayor preocupacion?

= ¢ Quién mas esta implicado?

= ¢En qué medida depende directamente de usted el resultado?

= ¢ Qué ha hecho hasta ahora?

= ¢ Qué le ha impedido hacer mas?

= ¢Con qué resistencias internas se ha encontrado a la hora de pasar a la
accion?

= ¢De qué recursos dispone ya (habilidades, tiempo, entusiasmo, apoyo,
dinero, etcétera)? ¢Qué otros recursos necesita?

= ¢ Cudl es el «wverdadero» problema?

= ¢ Cudles son los mayores riesgos?

= ¢ Qué recursos tiene ya?

= ¢Cual es su plan de momento?

= ¢ En qué aspectos puede confiar en si mismo?

= ¢ De qué se siente mas/menos seguro?

c. Anexos
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Los
demas
conocen

de mi

Los
demas no
conocen

de mi

Yo conozco de mi

Yo no conozco de mi
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Actividad 8

MODULO: REALITY

NOMBRE

PREGUNTAS

RESPUESTAS

RESUMEN DE LA REALIDAD

ACTUAL
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Tarea

MODULO: REALITY

NOMBRE

PREGUNTAS

RESPUESTAS

RESUMEN DE LA REALIDAD

ACTUAL
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5.3. Médulo O: Options

a. Matriz de ejecucion

Contenido

Actividades

Procedimiento

Duracién

Insumo

1. Dindmica

rompehielos

Ovillo de lana

Revision de Tareas

Se pide a todos los participantes
gue se pongan de pie y formen un
circulo en el cual todos puedan
verse cara a cara. Se entrega un
ovilo de lana a un participante
pidiéndole que mencione un
concepto de la sesi6on anterior
(REALITY) que le pareci6
interesante, posterior a esto se
indica que deben lanzar el ovillo a
un compafiero que este distante,
manteniendo la punta, hasta que
todos tengan la lana. Cada
participante que reciba la lana debe
mencionar un concepto interesante
aprendido la sesion anterior, por
tltimo, cuando la lana llegue a la
Ultima persona se sigue el proceso
inverso del camino del ovillo, antes
de lanzar la lana, cada participante
necesita efectuar una pregunta

relacionada con la sesion (GOAL).

10 min

10 min

Ovillo de lana

N/A

107




Se pide a todos los participantes
gue entreguen su tarea de la sesion
anterior (Anexo Tarea), luego se
realiza un foro de discusion sobre la
tarea.
A través del uso de la aplicacién
2. Evaluacion
Kahoot se procede a evaluar a los
Sesién Evaluacién 10 min Kahoot
participantes  respecto a lo
REALITY
aprendido en la sesion REALITY
Explicacion a través de diapositivas
3. Sabias Intervencién de la | sobre como resolver conflictos
10 min Diapositivas
Qué... Tercera Parte laborales a través de la Intervencion
de la Tercera Parte.
Los consultores explican a través
4. Definicion Clase Magistral de diapositivas el significado de
10 min Diapositivas
de OPTIONS OPTIONS.
5 min Video
Se presenta el Video que resume la
P q https://www.
metodologia del ejercicio Lluvia de
youtube.co
Clase Magistral Ideas.
m/watch?v=
5. Lluvia de
LhVwhitAmr
ideas
i 0&t=21s
5 min
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Aplicacion

Los consultores explican a través
de diapositivas la metodologia de

Lluvia de Ideas

-Se pide a los participantes que se
enumeren del 1 al 3, cada numero
representa un grupo diferente. Se
entrega a cada grupo el caso
practico, Anexo Actividad 9, para
gue lo resuelvan colectivamente a
través de Lluvia de ideas, llenando
el Anexo Actividad 10; se explica
que el primer paso es la lectura del
caso, posteriormente la elaboracion
de la lluvia de ideas, luego el
planteamiento de dos propuestas y
por ultimo cada grupo debe escoger
un representante para que exponga

la resolucion del caso.

30 min

Diapositivas

Anexo
Actividad 9
Anexo

Actividad 10

6. Preguntas
para
determinar

las opciones

Aplicacion

-En parejas, los participantes
(coach y coachee) escogen las
preguntas de OPCIONES que
desean aplicar, el coach las realiza,
toma nota y en equipo registra en el
Anexo Actividad 11 un listado de los
posibles caminos que permitan

llegar a los objetivos.

25 min

Anexo

Actividad 11
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-Los participantes deberan ayudar a
los dos miembros de sus equipos
con los que determinaron la
Tarea realidad a que realicen una lista de
7. Cierre 5 min Anexo Tarea
posibles opciones de solucion para
alcanzar los objetivos definidos. La

siguiente sesion los participantes

deberan traer lleno el Anexo Tarea.

b. Material de apoyo

En la etapa “O” el individuo analiza todas las posibles opciones de accidn que posee
para alcanzar su meta o metas; para ello es importante que el lider guie a su miembro

de equipo en:

« Identificar las alternativas posibles.

* Definir y explorar varias estrategias para avanzar.

PREGUNTAS

= ¢ Qué podria hacer?

=  ;Qué ideas tiene?

= ;Qué alternativas tiene?

= ¢Hay algo mas?

= Sihubiera algo mas, ¢qué podria ser?

= ¢ Qué le ha funcionado en el pasado?

= ¢ Qué medidas podria tomar?

= ¢ Quién podria ayudarlo?

= ¢Dédnde podria encontrar la informacion?

= ¢ Cbomo podria hacerlo?

= ¢ De qué otras maneras podria abordar el problema?

= ¢Qué mas podria hacer?

= ¢ Qué haria si tuviera mas tiempo/control/dinero?

= ¢ Qué haria si pudiera empezar de nuevo y desde cero?
= (A quién conoce que sea bueno en esto? ¢ Qué haria esa persona?
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c. Anexos

Actividad 9

Titulo del Caso: “Conflicto en Austromotors”

Después de décadas de liderazgo de Austromotors en el mercado
automovilistico, se declar6 en banca rota en septiembre del 2018, sus
innovaciones en el area de ventas; sin embargo, se mantuvieron y desarrollaron
por sus competidores, mientras Asutromotors se quedd estancada

dramaticamente.

Una serie de factores, por el alza de los costos debido a las promociones de
seguros de Austromotors fueron los que llevaron a la empresa al fracaso por tres

razones diferentes:

-Seguros contra accidentes: Austromotors fue la primera empresa
gque promocionaba este tipo de beneficio a sus clientes por la compra de su
vehiculo; sin embargo, sus competidores pudieron igualar esta promocion
rapidamente realizando alianzas con empresas profesionales de aseguradoras;
dejando a Austromotors en una posicién dificil tras haber elevados sus costos

para poder ofertar este servicio por su propia cuenta.

-Seguro contra robo: tras una creciente alza de las ventas por los beneficios
gue este seguro representaba para los clientes de Austromotors, un cambio en
las cerraduras de los vehiculos que Austromotors vendia; hacia de estos un

blanco facil para los delincuentes.

-Seguro mecanico: a pesar de la inicial atractiva que representaba un

seguro por defectos en el vehiculo; el reciente cambio climatico y el incremento
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de la humedad en el aire ha causado la continua oxidacién de ciertas piezas del
automotor, haciendo que los costos que Austromotors debia enfrentar se

disparen.

Estando en su fase de declive, el gerente ha solicitado que el grupo de gerentes
de las distintas é&reas (miembros de cada grupo) presente al menos
dos propuestas para que Austromotors pueda volver a liderar el mercado sin te
ner que quitarles a los clientes los beneficios y seguros que se han ofrecido hasta

el momento.

Instrucciones: Cada grupo cuenta con cinco minutos para leer el caso; luego
de la lectura, cada grupo debera realizar una lluvia de ideas, en el Anexo
Actividad 9, enfocada en las posibles propuestas para que Austromotors pueda
volver a liderar el mercado, para esto se tendra diez minutos. Mas adelante, los
participantes de cada grupo tienen que sintetizar las ideas en dos grandes
propuestas, dentro del Anexo Actividad 9, para que la empresa pueda volver a
liderar el mercado sin tener que quitarles a los clientes los beneficios y seguros
gue se han ofrecido hasta el momento, cuentan con cinco minutos para esta
actividad. Por ultimo, en 3 minutos un representante de cada grupo debe
exponer al frente de todos una de las dos propuestas para que Austromotors

vuelva a liderar el mercado.
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Actividad 10

En grupo elaborar una lluvia de ideas que incluya posibles soluciones del
problema de Austromotors, luego grupalmente plantear dos propuestas de

mejora para Austromotors.

LLUVIA DE IDEAS

PROPUESTAS DE MEJORA
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Actividad 11

a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia OPTIONS.

b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Ayuda a un participante a que efectle una lista de posibles opciones de

accion para conseguir los objetivos planteados.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

LISTA DE POSIBLES OPCIONES

DE ACCION
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Tarea
a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia OPTIONS.
b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Ayuda a un colaborador a que efectle una lista de posibles opciones de
accion para conseguir los objetivos planteados.

MODULO: OPTIONS NOMBRE

PREGUNTAS RESPUESTAS LISTA DE POSIBLES OPCIONES

DE ACCION
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5.4. M6édulo W: Will

a. Matriz de ejecucion

Contenido

Actividades

Procedimiento

Duracion

Insumo

1. Dindmica

rompehielos

10 cosas en

comun

Revision de

Tareas

Se pide a todos los
participantes hacer grupos de
4-5 personas aleatoriamente.
Se propone a cada grupo que
encuentren diez cosas que
tienen en comudn con cada
una de las personas del
equipo con una condicion:
gue no tengan que ver con
trabajo, ni anatomia (“todos
tenemos brazos”) ni ropa
(“todos llevamos zapatos”), y
gque no se repitan en
categoria. Se debe indicar a
cada grupo que una persona
debe tomar notas y estar
preparada para leer la lista
después de que hayan

terminado.

Se pide a todos los

participantes que entreguen

10 min

10 min

Anexo Dinamica

Anexo

Autoevaluacion
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su tarea de la sesion anterior,

luego se realiza una matriz de

2. Evaluacién

autoevaluaciéon (Anexo
Autoevaluacion).
A través del uso de la

aplicacion Kahoot se procede

Sesion Evaluacién | a evaluar a los participantes 10 min Kahoot
OPTIONS respecto a lo aprendido en la
sesion OPTIONS
Explicacion de Asana, se
Sabias recomienda descarga de la
3. Asana 10 min Diapositivas
Qué... aplicacion y creacion del perfil
ASANA
in situ.
Diapositivas
Video
Clase Los consultores explican a
4. Definicion https://www.yo
Magistral través de diapositivas el 15 min
de Will utube.com/wat
significado de WILL.
ch?v=dQFdw
qr204
5. Etapas de Clase Los consultores explican a
Will Magistral través de diapositivas las 20 min Diapositivas
etapas de WILL.
8. Posibles Los consultores explican a
escenarios en Clase través de diapositivas los 15 min
Diapositivas
el seguimiento Magistral posibles escenarios al realizar

seguimiento de acciones.
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https://www.youtube.com/watch?v=dQFdw_qT2O4
https://www.youtube.com/watch?v=dQFdw_qT2O4
https://www.youtube.com/watch?v=dQFdw_qT2O4
https://www.youtube.com/watch?v=dQFdw_qT2O4

-

9. Plan de

accion

Clase

Magistral

Plan de

accion

Los consultores explican la
importancia del plan de
accion, presentan la

propuesta de matriz.

En parejas, los participantes
(coach y coachee) realizan
las preguntas del Anexo
Actividad 12, el coach las
realiza, toma nota y en equipo
realizan el plan de accién en

el Anexo Actividad 13.

10 min

30 min

Diapositivas

Anexo Actividad
12
Anexo Actividad

13

10. Tarea

Tarea

Los participantes deberan
realizar un plan de accién
con alguno de los miembros
de su equipo, haciendo uso
el Anexo Tarea. Ademas
deberé realizar una
grabacion de la aplicacion de
la metodologia GROW que le
permitira llegar hasta la etapa

WILL.

5 min

Anexo Tarea
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b. Material de apoyo

WILL (Voluntad)

En la etapa “W” el objetivo final de la secuencia de coaching es transformar la
conversacién en una decision, de esta forma, el “coachee” por su propia voluntad
desarrolla un plan de accidbn encamido a cumplir su meta o metas. Para ello es

importante que el lider guie a su miembro de equipo en:

* Aclarar lo que se ha descubierto y qué se puede cambiar para lograr el objetivo

inicial.

* Plantear un resumen y un plan de accion para aplicar las actuaciones identificadas.

* Presentar los posibles obstaculos.

* Reflexionar sobre el progreso continuado hacia los objetivos y el apoyo vy el

desarrollo que podrian necesitarse.

* Estimar la solidez del compromiso con las acciones acordadas.

* Destacar como se garantizaran la responsabilidad personal y el logro de los

objetivos.

La fase de voluntad puede separarse en dos etapas:

Etapa 1: Definicion de la responsabilidad. Se definen las acciones, el marco temporal y
las medidas de evaluacion del progreso. La funcion mas importante del coach es que el
coachee se haga responsable, que no es lo mismo que asignar responsabilidades.
Hacer responsable al coachee significa pedirle que defina especificamente qué hara y

cuando piensa hacerlo y, entonces, confiar en que lo hara.
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= ¢ Qué va a hacer?

= ¢ Cudl de las siguientes alternativas va a aplicar?

= ;Cuéando lo hara?

= ¢ Esta accion le acercara a su objetivo?

= ¢ Qué obstaculos podria encontrarse por el camino?

= ¢Qué ayuda necesita?

= Como y cuando obtendra esa ayuda?

= ¢;Qué mas hay que tener en cuenta?

= En una escala del uno al diez, ¢,qué grado de compromiso tiene para llevar a cabo
las acciones acordadas?

= ¢CoOmo sabré que va bien?

Etapa 2: Seguimiento y feedback. Evaluacién de cémo han ido las cosas y analisis del

feedback, para aprender. Para evaluar se puede realizar la siguiente pregunta:

= ¢En qué punto del proyecto/objetivo esta?

= ¢ Qué ha sucedido hasta ahora/desde que hablamos la ultima vez?¢;Como va?
= ;Cbémo se siente con sus avances hasta la fecha?

= ¢ Qué le parecen sus avances

Cuando se realiza el seguimiento de las acciones, se observa que ha sucedido una de

estas tres cosas:

* El coachee ha tenido éxito (al menos en parte):

= ¢ Qué esta funcionando bien y por qué?

= ¢ Con qué esta usted mas satisfecho/a?

= ¢ De qué se enorgullece mas?

= ¢ Qué ha conseguido?

= ;Qué le ha llevado al éxito?

= ¢ Qué le ha permitido llegar hasta aqui?

= ¢ Qué habilidades, cualidades o puntos fuertes le han ayudado a conseguirlo?
= ;Qué conductas han sido mas efectivas?

= jEnhorabuena! Témese unos instantes para celebrarlo.
= ¢ Qué quiere celebrar de si mismo?

=  (/Qué ha aprendido?

= ¢ Con qué dificultades se ha encontrado?

= ¢Como las ha superado?

= ¢ Qué puntos fuertes ha encontrado?

= ¢ Qué capacidades ha desarrollado?

= ¢ Qué es lo siguiente?

* El coachee no ha tenido éxito:
= ¢ Qué ha sucedido (brevemente)?

= ¢ Qué ha aprendido de esto?
= ¢ Qué no esta funcionando y por qué?
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= ¢ Con qué dificultades se ha encontrado?

= ;CoOmo ha abordado esas dificultades?

= ¢ Qué nuevos recursos ha encontrado en usted?

= ¢ Qué areas de desarrollo futuro ha encontrado?

= ¢ Qué quiere celebrar de si mismo?

= ¢ Qué quiere hacer la préxima vez?

= Como avanzara a partir de aqui?

= ¢ Qué carencias en cuanto a habilidades, conocimientos o experiencia le gustaria
desarrollar?

= ¢ Qué conductas querria cambiar la proxima vez?

= (¢ Qué éareas de desarrollo le gustaria trabajar?

= ¢ Cudl es el mayor obstaculo?

= ¢Qué es lo mas efectivo que podria hacer para superar ese obstaculo?

* El coachee no ha hecho nada:
= ¢ Qué ha sucedido?
= ¢ Qué le ha impedido hacerlo?
= ¢ Qué significa para usted?
= ¢ Qué ha aprendido acerca de si mismo?
= ;Qué hara?
Es importante que tanto el coach como el coachee cuenten con un registro escrito, claro

y preciso de las acciones y el marco temporal acordado.

c. Anexos
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Dinamica “10 cosas en comun”

CATEGORIA

COSAS EN COMUN

122




Autoevaluacion

CON LO APRENDIDO, LO QUE
LO QUE HE APRENDIDO ES... ]
CAMBIARIA EN MI GESTION ES...

LO QUE QUISIERA APRENDER ES... LO QUE NECESITO REFORZARES...
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Actividad 12

OBJETIVO:

PREGUNTAS

RESPUESTAS

¢, Qué va a hacer?

¢,Cuél de las siguientes

alternativas va a aplicar?

¢Cuando lo hara?

¢ Esta accioén le acercara a

su objetivo?

¢Qué obstaculos podria

encontrarse por el camino?

¢, Qué ayuda necesita?

¢,Cémo y cuando obtendra

esa ayuda?

¢, Qué mas hay que tener en

cuenta?

En una escala del uno al
diez, ¢qué grado de
compromiso tiene para
llevar a cabo las acciones

acordadas?

¢ Como sabré que va bien?
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Actividad 13

Con las respuestas obtenidas previamente, elabore la matriz de plan de accion

Fecha de Fecha de Posibles Fecha de
Acciones Soluciones Requerimientos
ejecucion | culminacion obstaculos seguimiento
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Tarea
Nombre:
Objetivo:
Fecha de Fecha de Posibles Fecha de
Acciones Soluciones Requerimientos
ejecucion | culminacion obstaculos seguimiento
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8.2. Anexo 2. Manual del participante

CERTIFICACION EN
METODOLOGIA GROW

PAGUEYA"®

COBRANZA
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CON ESTA CERTIFICACION

SERAS CAPAZ DE...

NN N N N N R

v

Desarrollar y apoyar un ambiente de aprendizaje.

Desarrollar autoconciencia de si mismo y de los otros.

Establecer metas y articular una vision.
Establecer planes de desempefio.
Desarrollar planes de accion.

Proveer soporte y retroalimentacion continua.
Motivar e influenciar.

Construir equipos.

Manejar conflictos.

LA ORGANZACION OBTENDRA...

AN N N NN

Una cultura organizacional de compromiso.
Relaciones lider-equipo de confianza.
Mejoras en el desempeiio de los equipos.
Liderazgo transformacional.

Entorno de talento e innovacion.

Lideres enfocados en el sujeto y en la consecucion de obijetivos.
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1. DATOS INFORMATIVOS

Tipo de capacitacion: taller Modalidad: presencial

Capacitadores: Santiago Buenafio, Sarai Gomez

Beneficiarios: Lideres de equipo Pague Ya

Lugar: Sala 2, Piso 2, Edificio Norte

Periodo: Octubre-Noviembre Horas de capacitacion: 8

2. DESCRIPCION DEL TALLER

Sesiones tedrico-practicas de entrenamiento a lideres en técnicas de
seguimiento y acompafiamiento a los miembros de sus equipos. El taller esta
estructurado por cuatro sesiones que abordan cuatro médulos, estos médulos

tienen una duracion de dos horas por grupo.

3. OBJETIVO GENERAL
Capacitar a los lideres en técnicas de acompafiamiento y apoyo a sus equipos y

de esta forma, incrementar el rendimiento organizacional a largo plazo.

4. METODOLOGIA

El taller estard estructurado por cuatro médulos, cada grupo recibir4 cuatro
sesiones de dos horas. En el primer modulo se abordara la introduccion al taller,
reglas de capacitacion y primera etapa. Cada etapa del modelo GROW en las
sesiones a tratar estaran constituidas por un 40% teoria y 60% practica a través
de ejercicios del tema tratado; ademas, cada mdédulo contendra espacios de
retroalimentacion en la posterior sesion con el objetivo de reforzar los
conocimientos y técnicas adquiridas. Al finalizar las sesiones de capacitacion,
los beneficiarios tendran retroalimentacion de todos los mddulos tratados
previamente y seran evaluados uno a uno en una sesion de role playing, en
donde los talleristas seran quienes reciban coaching del desempefio por parte
de los beneficiarios, esto con el objetivo de brindar retroalimentacién y cuantificar
el nivel de aprendizaje adquirido en el taller.
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CERTIFICAC!()N EN
METODOLOGIA GROW

"IMPLEMENTANDO PRACTICA~S
DE COACHING DEL DESEMPENO"

Modulo 1

= Coaching

= Coaching del Desempefio
* Modelo Grow

= Goal

= Objetivos SMART

= LinkedIn

= Kahoot

PAGUE- YA
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COACHING

El vocablo coaching es
de origen

El coaching es una
metodologia

estadounidense, su multidisciplinaria.

traduccién es entrenador.

Es un método que consiste en
ACOMPANAR, INSTRUIR O
ENTRENAR a una persona o a
un grupo de ellas para
conseguir cumplir objetivos o
desarrollar habilidades
especificas.

COACHING DEL DESEMPENO

El coaching para el desempefio
segun Whitmore (2018) “consiste
en liberar el potencial de las
personas para que puedan llevar su :
rendimiento al maximo”. Para
liberar este potencial se necesita

que el lider de equipo actue como
coach. COACH COACHEE

https://www.youtube.com/watch?v=TYkgmTdiXIE
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MODELO GROW

Goal Reality Options will
Objetivo Realidad Opciones Voluntad
;Qué quieres? iDénde estas $Qué podrias iQué haras?
ahora? hacer?
1 J L .
— — "
—_—— —~

GROW es un modelo de coaching que se estructura a partir de un proceso enfocado a
que el individuo, con apoyo del “coach”, se desarrolle y crezca a través de una toma
de decisiones eficiente. La secuencia GROW hace uso de preguntas en sus cinco
etapas, dicho proceso carece de valor si no se enmarca en el contexto de la
conciencia y la responsabilidad personal, asi como de la intencidén y la habilidad de
generarlas mediante la escucha activa y la formulacién de preguntas potentes.

L |

GOAL
META/OBJETIVO

., QUE QUEREMOS?

Un objetivo es el fin ultimo al que se
dirige una accién u operacion. Es el
resultado o sumatoria de una serie de
metas y procesos. En esta etapa, con
ayuda del “coach”, se establece la meta u
objetivo que se pretende alcanzar dentro
de un periodo de tiempo.
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GOAL

Identificar y aclarar el tipo de objetivo gracias a la
mm comprension de los objetivos ultimos, de los objetivos de
rendimiento y de los objetivos de progreso intermedios.

Aclarar los objetivos y las aspiraciones principales.

miembro de equipo en:.

Aclarar el resultado deseado de la sesion.

Es importante que el lider guie a su

SMART

0000

especifico medible alcanzable realista tiempo
(qué? ;cuanto? (como? cconqué? (cuando?
| |
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SABIAS QUE. ..

Linked [T}

Gestiona tu identidad
profesional.

Amplia e interactua con tu red
profesional.

Utiliza una
fotografia
profesional y de
calidad en tu perfil

Comparte
informacion valiosa
para tu sector

Personaliza tu URL
de Linkedin

Incluye palabras
clave en tu perfil

Afiade secciones a
tu perfil

Unete a grupos de
tu industria

Valida y agradece a
tus contactos

Consigue
recomendaciones

Mantén tu perfil de
Linkedin siempre
actualizado

SABIAS QUE...

KAHOOT
Es una plataforma gratuita

que permite la creacién de
cuestionarios de evaluacion.

| want to use Kahoot!

As a As a
teacher
Socially

Sign up

student

E Sign up with Microsoft

E Sign up with Google
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GOAL (Meta/Objetivo)
PREGUNTAS

= ¢ Cual seria el mejor resultado posible?
= ¢Como le gustaria que fuera?
= ;CbOmo es ese resultado?
= (/Qué se dira a usted mismo?
= ¢Qué le permitira hacer?
= (¢ Qué le diran otras personas?
= ¢ Qué tendra que no tiene ahora?
* Imagine que han pasado tres meses y que han desaparecido todos los
obstaculos y ha logrado su obijetivo:
o ¢Qué veloye/siente?
o ¢COmo es?
o ¢Qué le dicen los demas?
o ¢Qué siente?
o ¢Qué elementos nuevos hay?
= ¢ Qué objetivo le inspiraria?
» ¢ Qué resultado quiere obtener?
= ¢Qué le aportara personalmente?
= ¢ Qué esfuerzos tendra que hacer para alcanzar este objetivo?
= ¢ Cuél es el marco temporal?
= ¢ Qué objetivos intermedios puede identificar?
= ¢ Cual es el marco temporal para ellos?
= Cbomo podria descomponer este objetivo en subobjetivos mas pequefios?
= ¢ Qué significaria para usted conseguir esto?
= ¢ Qué eslo mas importante para usted de este proceso?
= ¢ Qué mas quiere?
= ¢ Cudl seria un resultado fantéstico para usted?
= ;CoOmo definiria el éxito?

= ;Cbomo definiria finalizar la tarea?
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» ¢ Hacia qué fin esta trabajando?
» ¢Para cuando tiene que haber conseguido este objetivo?
Anexos GOAL

Actividad 1

¢, Qué es coaching? ¢,Qué NO es coaching?

DEFINICION
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Actividad 2

Empate segln corresponda.

PARTICIPANTES DEL COACHING

Caracteristicas

n. No busca protagonismo.

0. Se responsabiliza del proceso de
cambio para conseguir su
objetivo.

p. Domina y le apasiona la
competencia que enseiia.

g. Escucha, cuestiona.

r. Tiene flexibilidad al cambio.

s. Desarrolla el potencial y el talento
de las personas.

t. Escucha, ensefia e inspira.

u.

V.

Busca comprometerse con el
cambio.

Fomenta la motivacion, el
entusiasmo y el liderazgo.

Es consciente de que tiene algo que
tiene que mejorar.

Acepta el desarrollo de una relacién
de confianza.

Mejora las relaciones interpersonales
y el rendimiento del personal.

Se compromete.

137




Actividad 3

Complete y enlace segun corresponda.

Brinda la garantia de que se esta
logrando lo planificado. Al plantear y
describir se necesita hacerlo en positivo.

Tendran fecha, periodos completos de
cada accion a realizar y escenarios

alternativos.

Para definir los objetivos es fundamental
detallar al maximo todos los aspectos

relacionados.

Permite la mejora continua y asegura la

calidad del proceso.

Los objetivos tienen que estar ajustados

a la realidad de cada persona
involucrada, entorno y  recursos
disponibles.
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Actividad 4

MODULO: GOAL

Coloque Si en caso de ser un objetivo SMART, caso

contrario coloque NO y redacte el objetivo de tal forma

que cumpla con las caracteristicas SMART.

OBJETIVO

SMART
(SIo NO)

CORRECCION

Disminuir el tiempo de
atencion en recepcion.

Mejorar la visibilidad del
negocio en las redes
sociales.

Aumentar las ventas de

nuestro producto en un

20 % en los préoximos 3
meses.

Obtener un 20 % mas
de suscriptores a
nuestra newsletter al
mes, durante los
préximos 5 meses, para
pasar de 1.000 a 2.000
suscriptores.

Tener 360 nuevas
suscripciones
mensuales.
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a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia GOAL.
b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Define el objetivo.

Actividad 5 (a)

PREGUNTAS

RESPUESTAS

OBJETIVO

140




Tarea

a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia GOAL.

b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Define el objetivo.

MODULO: GOAL

NOMBRE

PREGUNTAS

RESPUESTAS

OBJETIVO

1.
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a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia GOAL.

b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Define el objetivo.

MODULO: GOAL

NOMBRE

PREGUNTAS

RESPUESTAS

OBJETIVO

1.
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Modulo 2

=  Mindfullness

= Reality

= Analisis FODA

= \entana de Johari

PAGUE-YA'

MINDFULLNESS

El vocablo mindfullness Significa rememorar,

proviene de la palabra recordar o atencién
“sati” del idioma pali. plena.

Es una practica que consiste
en prestar atencion de manera
conciente a la experiencia del
momento presente con interés,
curiosidad y aceptacién, es
decir centrarse en el aqui y
ahora.

https://www.youtube.com/watch?v=b7xgcBe1YnQ

Ayuda a reducir el
estrés, recuperar el
equilibrio interno

(cuerpo, mente y
espiritu) y aumentar
la capacidad de
discernimiento
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REALITY oo ©
REALIDAD o

. DONDE ESTAS AHORA? °¥ ™

o X
Q @
Tomar conciencia o
. . Objetivo
situacion actual

Evaluar contexto interno
(pensamiento, emociones,

@
=

o

L

creencias) y externo
(estrategia corporativa,
politicas, etc)

REALITY

Evaluar la situacion actual en términos de las acciones
que se han llevado a cabo hasta el momento.

Aclarar los resultados y los efectos de las actuaciones
previas.

Identificar los obstaculos y los bloqueos internos que
impiden o limitan el progreso.

miembro de equipo en:

Es importante que el lider guie a su
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ANALISIS FODA

ASPECTOS NEGATIVOS ASPECTOS POSITIVOS

https://www.you

Lo que conocen de ti

=
@

-
=
S
=
=1
S
=
=
@
S
=

=

— ) — —w e — tube.com/watch
?2v=8Dnw5SMmx
DEBILIDADES FORTALEZAS 2c8
—Ta- = < o
AMENAZAS OPORTUNIDADES
R
VENTANA DE JOHARI -

K/
_ T e _

AREA PUBLICA AREA CIEGA

Lo que yo conoxco sobre mi
y los demas conocen de mi

AREA OCULTA

Lo que conozco sobre mi y no
cuento a los demas

https://www.you
tube.com/watch
?v=3CGRNitnm

aM
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REALITY (Realidad)
PREGUNTAS

= ¢ Qué esta pasando ahora?

= ¢Qué importancia tiene esto para usted?

» En una escala del uno al diez, donde diez es la situacion ideal, ¢en qué
namero esta ahora?

= ¢En qué nimero le gustaria estar?

= ¢Qué le parece esto?

= ¢ CoOmo le esta impactando esto?

= ¢ Qué le agobia?

= ;Cbomo afecta esto a otras areas de su vida?

» ¢ Qué hace ahora que le lleva hacia su objetivo?

= ¢Qué hace ahora que le impida avanzar hacia su objetivo?

= (A quién mas afecta?

= ; Cual es la situacion actual?

= (;Qué sucede ahora «exactamente»?

= ¢ Cudl es su mayor preocupacion?

= ¢ Quién mas esta implicado?

= ¢En qué medida depende directamente de usted el resultado?

» ¢ Qué ha hecho hasta ahora?

= ¢ Qué le ha impedido hacer mas?

= ;Con qué resistencias internas se ha encontrado a la hora de pasar a la
accion?

= ¢De qué recursos dispone ya (habilidades, tiempo, entusiasmo, apoyo,
dinero, etcétera)? ¢Qué otros recursos necesita?

= ¢ Cudl es el «wverdadero» problema?

= ¢ Cudles son los mayores riesgos?

= ¢ Qué recursos tiene ya?

= ¢Cual es su plan de momento?

= ¢ En qué aspectos puede confiar en si mismo?

= ¢ De qué se siente mas/menos seguro?
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Anexos Reality
Actividad 6

a) Realizar un FODA enfocado en el aspecto personal vinculado al trabajo

actual.

-
o

~
/
/
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Actividad 7

Efectuar el ejercicio de la Ventana de Johari tomando en cuenta que el YO
representa el contexto de mi area de trabajo y el OTRO representa las otras

areas de trabajado Pague Ya.

Yo conozco de mi Yo no conozco de mi

Los
demas
conocen
de mi

Los
demas no
conocen
de mi
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Actividad 8

a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia REALITY.

b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Ayuda a un participante a que resuma su realidad actual respecto a la

consecucion de sus objetivos.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

RESUMEN DE LA REALIDAD
ACTUAL

1.
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Tarea

a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia REALITY.

b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Ayuda a un colaborador a que resuma su realidad actual respecto a la

consecucion de sus objetivos.

MODULO: REALITY

NOMBRE

PREGUNTAS

RESPUESTAS

RESUMEN DE LA REALIDAD
ACTUAL

1.
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a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia REALITY.

b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Ayuda a un colaborador a que resuma su realidad actual respecto a la

consecucion de sus obijetivos.

MODULO: REALITY

NOMBRE

PREGUNTAS

RESPUESTAS

RESUMEN DE LA REALIDAD
ACTUAL

1.
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Modulo 3

» |ntervencién de la Tercera Parte
= Options

= Lluvia de Ideas

PAGUE-

INTERVENCION DE LA TERCERA PARTE

Se enfoca en conflictos

Originados por diferencias
interpersonales entre

en métodos de trabajo o

miembros de una
organizacion.

percepcion errénea a un
miembro de la organizacion

A través del dialogo la
tercera parte ayuda a:
La tercera parte (consultor, personal

de R.H. o persona neutral) tiene que — |dentificar metas
alentar la discusion colectiva de los comunes.
antagonismos y los malentendidos y — Funciones aceptadas de
determinar si los miembros desean comun acuerdo.
TUPROBLEMATIENE trabajar  para  resolver  estos - Res*’:ztﬁ::"ﬁanza
M EDlACION problemas. — Normas y expectativas
compartidas.
https:/iwww.youtube.com/watch?v=iXMmTaH6&xUI — Respeto a las

diferencias individuales.
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OPTIONS ?
OPCIONES -

{ QUE PODRIAS HACER? f‘»}

El coachee analiza todas

las posibles opciones de
accibn que posee para
alcanzar su meta o metas.

OPTIONS

Identificar las alternativas posibles.
Definir y explorar varias estrategias para avanzar.

Es importante que el lider guie a su
miembro de equipo en:
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LLUVIA DE IDEAS

. . “ .
Uuvie de ideas Lluvia de ideas - Brainstorming
Alex Osborn 1941
T ] I—J' ambiente i
T deshinbido
TR A
Técnica de tlrlahajn I A Fovikan o
grupal. Facilita el Creada en 1941 por Sy W - de decisi
Surgimiento de nuevas Alex osbome N £ il s e i
ideas <. estimulacion
de Ta imaginacion .
xS I 4 L
I ] i /'| :.' O Y
\/
~ ~
Seutiliza para liberar Permite plantear y Modo de uso: se
lacreatividad e rasolver problemas escoge un temaun .. Maodificacitn
involucrar posibles causas y consultar, se lanza la Ge“?"“’““ ¥ REG]_STRO Integracion
oportunidades de formas de tormenta de ideas, se de ideas v pensamientos ¥ prueba
creas solucionarlos listan y se analizan :

https://www.youtube.com/watch?v=LhVwhitAmrO&t=21s

Options (Opciones)
PREGUNTAS

= ¢ Qué podria hacer?

= ;Qué ideas tiene?

= (;Qué alternativas tiene?

= ¢Hay algo mas?

» Si hubiera algo mas, ¢qué podria ser?

= ¢ Qué le ha funcionado en el pasado?

= ¢ Qué medidas podria tomar?

= ¢ Quién podria ayudarlo?

= ¢ Ddbnde podria encontrar la informacién?

= ¢Cbmo podria hacerlo?

= ¢ De qué otras maneras podria abordar el problema?
= ¢ Qué mas podria hacer?

= ¢ Qué haria si tuviera mas tiempo/control/dinero?

= ¢ Qué haria si pudiera empezar de nuevo y desde cero?

= (A quién conoce que sea bueno en esto? ¢,Qué haria esa persona?
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Anexos Options
Actividad 9

Titulo del Caso: “Conflicto en Austromotors”

Después de décadas de liderazgo de Austromotors en el mercado
automovilistico, se declar6 en banca rota en septiembre del 2018, sus
innovaciones en el area de ventas; sin embargo, se mantuvieron y desarrollaron
por sus competidores, mientras Asutromotors se quedd estancada

dramaticamente.

Una serie de factores, por el alza de los costos debido a las promociones de
seguros de Austromotors fueron los que llevaron a la empresa al fracaso por tres

razones diferentes:

-Seguros contra accidentes: Austromotors fue la primera empresa
que promocionaba este tipo de beneficio a sus clientes por la compra de su
vehiculo; sin embargo, sus competidores pudieron igualar esta promocion
rapidamente realizando alianzas con empresas profesionales de aseguradoras;
dejando a Austromotors en una posicion dificil tras haber elevados sus costos

para poder ofertar este servicio por su propia cuenta.

-Seguro contra robo: tras una creciente alza de las ventas por los beneficios
gue este seguro representaba para los clientes de Austromotors, un cambio en
las cerraduras de los vehiculos que Austromotors vendia; hacia de estos un

blanco facil para los delincuentes.

-Seguro mecanico: a pesar de la inicial atractiva que representaba un
seguro por defectos en el vehiculo; el reciente cambio climatico y el incremento
de la humedad en el aire ha causado la continua oxidacion de ciertas piezas del
automotor, haciendo que los costos que Austromotors debia enfrentar se

disparen.
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Estando en su fase de declive, el gerente ha solicitado que el grupo de gerentes
de las distintas areas (miembros de cada grupo) presente al menos
dos propuestas para que Austromotors pueda volver a liderar el mercado sin te
ner que quitarles a los clientes los beneficios y seguros que se han ofrecido hasta

el momento.

Instrucciones: Cada grupo cuenta con cinco minutos para leer el caso; luego
de la lectura, cada grupo debera realizar una lluvia de ideas, en el Anexo
Actividad 9, enfocada en las posibles propuestas para que Austromotors pueda
volver a liderar el mercado, para esto se tendra diez minutos. Mas adelante, los
participantes de cada grupo tienen que sintetizar las ideas en dos grandes
propuestas, dentro del Anexo Actividad 9, para que la empresa pueda volver a
liderar el mercado sin tener que quitarles a los clientes los beneficios y seguros
gue se han ofrecido hasta el momento, cuentan con cinco minutos para esta
actividad. Por ultimo, en 3 minutos un representante de cada grupo debe
exponer al frente de todos una de las dos propuestas para que Austromotors

vuelva a liderar el mercado.
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Actividad 10

En grupo elaborar una lluvia de ideas que incluya posibles soluciones del
problema de Austromotors, luego grupalmente plantear dos propuestas de

mejora para Austromotors.

LLUVIA DE IDEAS

PROPUESTAS DE MEJORA

157



Actividad 11

a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia OPTIONS.

b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Ayuda a un participante a que efectle una lista de posibles opciones de

accion para conseguir los objetivos planteados.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

LISTA DE POSIBLES OPCIONES
DE ACCION

1.
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Tarea
a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia OPTIONS.
b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.
c) Ayuda a un colaborador a que efectle una lista de posibles opciones de

accion para conseguir los objetivos planteados.

MODULO: OPTIONS NOMBRE

PREGUNTAS RESPUESTAS LISTA DE POSIBLES OPCIONES
DE ACCION

1.
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a) Selecciona ocho preguntas de la metodologia OPTIONS.

b) Realiza las preguntas y registra las respuestas.

c) Ayuda a un colaborador a que efectle una lista de posibles opciones de

accion para conseguir los objetivos planteados.

MODULO: OPTIONS

NOMBRE

PREGUNTAS

RESPUESTAS

LISTA DE POSIBLES OPCIONES
DE ACCION

1.
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Modulo 4

= ASANA

= Wil

= Etapas de Will

* Posibles escenarios

* Plan de accién

PAGUE- A

SABIAS QUE. ..
!

Y

Mission to the Moon q ann

[ - P v |

v
O SO n O 2] Organize anti-gravity training session
-
@ oo s i i s
Asana es una aplicacion web vy n
movil disefiada para mejorar la T f:
comunicacién y colaboracién en e
equipo. Fue desarrollada por
Dustin Moskovitz y el ingeniero B oMot et
Justin - Rosenstein, que tenian, Wi b sl that doy
entre ofras ocupaciones, mejorar P
la productividad de los e T gl ey e Bnal
colaboradores de Facebook. [¢]
L] T
u https://www.youtube.com/watch?v=AW PDemjE-0
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WILL
META/OBJETIVO

. QUE QUEREMOS?

En la etapa “W’ el objetivo final de la
secuencia de coaching es transformar la
conversacion en una decision, de esta
forma, el “coachee” por su propia
voluntad desarrolla un plan de accion
encamido a cumplir su meta o metas.

WILL

A clarar lo que se ha descubierio y qué se puede
cambiar para lograr el objetivo inicial.

M Plantear un resumen y un plan de accion para
aplicar las actuaciones identificadas.

— Presentar los posibles obstaculos.

Reflexionar sobre el progreso continuado hacia
s 10s objetivos y el apoyo y el desarrollo que
podrian necesitarse.

M Estimar la solidez del compromiso con las
acciones acordadas.

Destacar como se garantizaran la
s responsabilidad personal y el logro de los
objetivos.

=
]
m
o .
= =
=X
o

o Q
25
T3
g9
oe
25
[ =

85
SE
=
(/]
w
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ETAPAS DE WILL

Definicion de la responsabilidad B o
Se definen las acciones, el marco temporal y | NS II '
las medidas de evaluacién del progreso. La N £
funcidn mas importante del coach es que el -
coachee se haga responsable, que no es lo [ -

mismo que asignar responsabilidades. Hacer 2 s
responsable al coachee significa

o ¢

y, entonces, confiar en que lo

hara.
Seguimiento y feedback
Evaluacién de como han ido las
cosas y analisis del feedback,
para aprender.
1
POSIBLES ESCENARIOS
Cuando se realiza el
seguimiento de las acciones, se
observa que ha sucedido una de
estas tres cosas:
El coachee ha tenido El coachee no ha tenido El coachee no ha
éxito éxito hecho nada
@)
Es importante que tanto el coach como el coachee cuenten con un registro
escrito, claro y preciso de las acciones y el marco temporal acordado.
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PLAN DE ACCION

El plan de accién es un instrumento, una guia que permite dar
seguimiento a los objetivos que se desean alcanzar.

‘
Acciones F_echa.l?e Fec.ha de Posibles obstaculos Soluciones Fec_hq = Reguerimientos
ejecucion  culminacion seguimiento
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WILL (Voluntad)

Etapa 1: Definicion de la responsabilidad.

= ¢ Qué va a hacer?

» ¢ Cudl de las siguientes alternativas va a aplicar?

» ;Cuando lo hara?

» ¢ Esta accion le acercara a su objetivo?

= ¢ Qué obstaculos podria encontrarse por el camino?

= ¢ Qué ayuda necesita?

= ¢Cbomo y cuando obtendra esa ayuda?

= ¢Qué mas hay que tener en cuenta?

* Enuna escala del uno al diez, ¢qué grado de compromiso tiene para llevar a
cabo las acciones acordadas?

= ¢CoOmo sabré que va bien?

Etapa 2: Seguimiento y feedback.¢ En qué punto del proyecto/objetivo esta?

» ¢Qué ha sucedido hasta ahora/desde que hablamos la Ultima vez?¢;Como
va?

= . COmo se siente con sus avances hasta la fecha?

= ¢Qué le parecen sus avances

Cuando se realiza el seguimiento de las acciones, se observa que ha sucedido

una de estas tres cosas:

* El coachee ha tenido éxito (al menos en parte):

= ¢ Qué esta funcionando bien y por qué?

= ¢ Con qué esta usted mas satisfecho/a?

= ¢ De qué se enorgullece mas?

» ¢ Qué ha conseguido?

= ¢ Qué le ha llevado al éxito?

= ¢ Qué le ha permitido llegar hasta aqui?

= ¢Qué habilidades, cualidades o puntos fuertes le han ayudado a
conseguirlo?

= ;Qué conductas han sido mas efectivas?

» jEnhorabuena! Témese unos instantes para celebrarlo.

= ¢ Qué quiere celebrar de si mismo?

= ¢ Qué ha aprendido?

= ¢ Con qué dificultades se ha encontrado?

= ¢Cbomo las ha superado?

= ¢ Qué puntos fuertes ha encontrado?

» ¢ Qué capacidades ha desarrollado?

= ¢ Qué es lo siguiente?
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* El coachee no ha tenido éxito:

¢,Qué ha sucedido (brevemente)?

¢,Qué ha aprendido de esto?

¢, Qué no esta funcionando y por qué?

¢, Con qué dificultades se ha encontrado?

¢, Como ha abordado esas dificultades?

¢, Qué nuevos recursos ha encontrado en usted?

¢, Qué areas de desarrollo futuro ha encontrado?

¢, Qué quiere celebrar de si mismo?

¢, Qué quiere hacer la proxima vez?

¢, COmo avanzara a partir de aqui?

¢, Qué carencias en cuanto a habilidades, conocimientos o experiencia le
gustaria desarrollar?

¢ Qué conductas querria cambiar la proxima vez?

¢ Qué éareas de desarrollo le gustaria trabajar?

¢, Cudl es el mayor obstaculo?

¢ Qué es lo mas efectivo que podria hacer para superar ese obstaculo?

» El coachee no ha hecho nada:

¢, Qué ha sucedido?

¢ Qué le ha impedido hacerlo?

¢ Qué significa para usted?

¢ Qué ha aprendido acerca de si mismo?
¢, Qué hara?
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ANEXOS WILL

Dinamica “10 cosas en comun”

CATEGORIA

COSAS EN COMUN
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Autoevaluacion

CON LO APRENDIDO, LO QUE

LO QUE HE APRENDIDO ES... CAMBIARIA EN MI GESTION ES...

LO QUE QUISIERA APRENDERES... LO QUE NECESITO REFORZARES...

168




Actividad 12

OBJETIVO:

PREGUNTAS

RESPUESTAS

¢, Qué va a hacer?

¢Cudl de las siguientes
alternativas va a aplicar?

¢Cuando lo hara?

¢Esta accion le acercara a
su objetivo?

¢, Qué obstaculos podria
encontrarse por el camino?

¢, Qué ayuda necesita?

¢,Como y cuando obtendra
esa ayuda?

¢, Qué mas hay que tener en
cuenta?

En una escala del uno al
diez, ¢qué grado de
compromiso tiene para
llevar a cabo las acciones
acordadas?

¢, Como sabré que va bien?
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Con las respuestas obtenidas previamente, elabore la matriz de plan de accién

Actividad 13

Acciones

Fecha de
ejecucion

Fecha de
culminacioén

Posibles
obstaculos

Soluciones

Fecha de
seguimiento

Requerimientos

PAGUE-
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TAREA

NOMBRE:
OBJETIVO:

PREGUNTAS RESPUESTAS
¢, Qué va a hacer?

,Cual de las siguientes
alternativas va a aplicar?

¢Cuando lo hara?

¢Esta accion le acercara a
su objetivo?

¢ Qué obstaculos podria
encontrarse por el camino?

¢, Qué ayuda necesita?

¢,Cémo y cuando obtendra
esa ayuda?

¢,Qué mas hay que tener en
cuenta?

En una escala del uno al
diez, ¢qué grado de
compromiso tiene para
llevar a cabo las acciones
acordadas?

¢, Como sabré que va bien?
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Nombre:

Objetivo:
Acciones F.echa.cile Fec_ha d.e’ POS,'bleS Soluciones Feqhq de Requerimientos
ejecucion | culminacion obstaculos seguimiento
PACUE-
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8.3. Anexo 3. Evaluacion de aprendizaje Mdédulo 1: Goal

Ql: Coaching es un método multidisciplinario que consiste en ...

Imponer, instruir o entrenar X
Acompanar, instruir o limitar X
Acompanar, instruir o entrenar v
B Acompanar, instruir o imitar )4

Q2: Son caracteristicas del coach:

No busca protagonismo, motiva, escucha e inspira v
Motiva, no escucha y se compromete X
Se compromete, juzga, acepta la relacion de confianza X
[ Busca protagonismo, escucha e inspira. »

Q3: Son caracteristicas del coachee:

Se responsahbiliza del proceso de cambio, se compromete )4
Acepta el desarrollo de una relacion de confianza, cuestiona X
Consciente de que tiene algo que mejorar, escucha )4
B Todasson caracteristicas del coachee v
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Q4: El coaching del desempeno permite liberar el potencial de las personas para ...

Que puedan llevar su rendimiento al maximo v

Que alcancen la maxima felicidad »

Que puedan llevar su rendimiento al minimo X
B Quepuedan llevar sus desecs al maximo X
Q5: GROW es..

Un modelo de coaching X
Acrénimo de goal, reality, options y will X
Escucha activa y formulacion de preguntas potentes X
B Todoescorrecto v

Qe6: Seleccione el objetive SMART

Mejorar la comunicacion interna organizacional. .4
Aumentar las ventas del producto A en un 10% en tres meses. v
Hacer mejoras en el proceso de ventas en este mas. X
[ Disminuir el tiempo de atencion al cliente. p.¢
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8.4. Anexo 4. Evaluacién de aprendizaje Mddulo 2: Reality

Ql: El coach en reality debe guiar al coachee para..

Evaluar |a situacién actual en términos de accioneas pasadas X

Aclarar los resultados v efectos de las actuaciones previas )4

Identificar obstaculos que impiden el progreso. X

B Todasson correctas v
Q2: FODA es...

Herramienta que permite analizar |la realidad X
Realiza un analisis interno y externo del objetivo X
Acronimao de Fortaleza, Oportunidades, Debilidades, Amenazas x
B Todasson correctas v

Q3: El area publica de la ventana de Johari comprende...

Lo gue conozco de mi pero los demas no X
Lo gue los otros y yo conocemos v
Lo que otros conocen y yo no p 4
B Lloquelosotrosy yo desconocemos X
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Q4: El area oculta de la ventana de Johari comprende...

Lo gue conozco de miy no comparto con los demas v

Lo gue los demas ni yo conocemos de mi X

Lo gue conozco de miy los demas también conocen X
B Ninguna de las anteriores X
Q5: En reality...

Se evalua el contexto interno y externo v
Se realiza el plan de accidn »
Se plantea el objetivo >
B Seevaluan las opcicnes »

Q6: Las opotunidades (O] de la herramienta FODA analiza...

Las condiciones externas qgue son obstaculos para el objetivo X
Las condiciones internas que son de beneficio al objetivo X
Las condiciones externas que son de beneficio al objetivo v
B Las condiciones internas que son obstaculos para el objetivo X
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8.5. Anexo 5. Evaluacién de aprendizaje Mdédulo 3: Options

Ql: La intervencion de |a tercera parte se enfoca en...

Identificar culpables del conflicto x
Analizar las represalias para los miembros de un conflicto »
Mediar conflictos entre miembros de una organizacion v
B Defender a uno de los miembros del conflicto X

Q2: En Options el coachees analiza..

La viabilidad del objetivo X
Todas las posibles alternativas de accion que posee v
El contexto externo gue es de beneficio para el objetivo X
B Las herramientas que posee para alcanzar la meta »

Q3: En Options el coach debe guiar al coachee en...

Analizar qué alternativas son viables y cuales no x
ldentificar y explorar varias estrategias o alternativas v
Aclarar los resultados y efectos de actuaciones previas >
B Aclarar el objetivo y aspiraciones principales »
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Q4: La lluvia de ideas...

Es una técnica gque permite identificar nuevas ideas X
Permite liberar la creatividad »
Facilita la resolucion de problemas )4
B Todasson correctas v
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8.6. Anexo 6. Evaluacion Final

DATOS INFORMATIVOS

Evaluado: ‘ C.l: | Evaluador:

Area: | Cargo: | Fecha:

‘ Hora:

(1=Necesita mejorar; 2= Regular; 3= Bueno; 4=Excelente):

Matriz de evaluacion final

El evaluado logra...

Plantear preguntas GOAL

Aclarar los objetivos y las aspiraciones principales.

Definir el objetivo cumpliendo la metodologia SMART.

Evaluar la situacion actual en términos de las acciones que se han llevado a cabo
hasta el momento.

Evaluar la situacion actual en términos de las fortalezas, oportunidades,
oportunidades de mejora y amenazas del objetivo.

Aclarar los resultados y los efectos de las actuaciones previas.

Evaluar la viabilidad del objetivo.

Identificar las alternativas posibles.

Definir y explorar varias estrategias para avanzar.

Aclarar lo que se ha descubierto y qué acciones se ejecutaran para lograr el
objetivo.

Plantear un resumen y un plan de accién para aplicar las actuaciones identificadas.

Presentar los posibles obstaculos.

Reflexionar sobre el progreso continuado (seguimiento) hacia los objetivos y el
apoyo y el desarrollo que podrian necesitarse.

Estimar la solidez del compromiso con las acciones acordadas.

Destacar cdmo se garantizaran la responsabilidad personal y el logro de los
objetivos.

Comentarios:

Subtotal:

Total:

/60

Calificacion:

/10

*La calificacion minima para aprobar la evaluacidn final es de 7/10, caso contrario el evaluado
tendra oportunidad a una segunda evaluacion, si en esta obtiene una calificacion inferior a lo

establecido pierde automaticamente la certificacion.

El evaluado obtiene una puntuacion de ..../10 en la evaluacion final, aprueba: SI_NO_

El evaluado obtiene una puntuacion final de ..... /10, aprueba la certificacion: SI_NO _

Firma del evaluador Firma Recursos Humanos Firma del evaluado
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8.7. Anexo 7. Guia de Evaluacién Final

GUIA PARA EVALUACION FINAL

Para la evaluacion final se cuenta con 10 minutos para realizar una sesion de coaching
bajo la metodologia G.R.O.W., en este tiempo se deben cumplir los siguientes
pardmetros:

1. Explicar al coachee el objetivo de la sesion de coaching.

GOAL

2. ldentificar el objetivo del coachee.
3. Definir y redactar el objetivo cumpliendo las caracteristicas de la metodologia
SMART (Escribir en la seccion de la matriz que dice “Objetivo”).

REALITY

4. Realizar el analisis de la realidad actual (Escribir en la seccion de la matriz que
dice “Resumen de la Realidad Actual”).
5. Evaluar la viabilidad del objetivo, caso contrario reestructurar.

OPTIONS

6. Explorar las alternativas para alcanzar el objetivo, maximo 3 opciones (Escribir
en la seccion de la matriz que dice “Acciones”).

WILL

7. Evaluar la viabilidad de las estrategias y escoger una de ellas.
8. Desarrollar en la matriz de plan de accion la opcion seleccionada (WILL).

Nota: Dentro de la matriz “GUIA DE EVALUACION DE APLICACION DE LA
METODOLOGIA GROW” en la seccion GOAL y REALITY no es necesario llenar la
parte de Preguntas y Respuestas, mientras que en la seccibn OPORTUNITIES no es
obligatorio llenar la parte de Lluvia de Ideas porque el coach puede contribuir a que el
coachee plantee su objetivo, realidad actual y oportunidades con otras técnicas. Por otro
lado, es obligatorio que el evaluado llene las areas grises de la matriz es decir que debe
redactar en GOAL el objetivo SMART, en REALITY el resumen de la realidad actual,
en OPORTUNITIES las tres acciones y en WILL el plan de accién con una de las
acciones.
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GUIA DE EVALUACION DE APLICACION DE LA METODOLOGIA GROW

Nombre del Grupo: Fecha: Calificacion: 10
Participante:
GOAL
Preguntas Respuestas
1. (5)
2. (M)
3.(A)
1. R)
5. (1)
REALITY
Preguntas Respuestas
1. (F)
2.(0)
3. (D)
4. (A)
OPORTUNITIES
Lluvia de Ideas

1.

2.

3.

WILL

1.
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8.8. Anexo 8. Ejemplo de Evaluacidn Final

o DATOSINFORMATNOS
Evaluado: Mr.-’ﬁo__CE!XL_”o Teartiow coa1r | Evaluador;f),,ﬂl_,,,l,, Rucnane
r“_:CmI;T_\I_G eshiod [_Caio:

0: Eqpeciahyly_Geshon | Foeha: 201 oq | Horai & 35
(1=Necesita mejorar, 2= Regular; 3= Bueno; 4=Excelente):

Matriz de evaluacion final

El evaluado logra... 11213
Plantear preguntas GOAL
Aclarar los objetivos y las aspiraciones principales.
Definir el objetivo cumpliendo la metodologia SMART.
Evaluar la situacién actual en términos de las acciones que se han llevado a cabo
hasta el momento.
Evaluar la situacion actual en términos de las fortalezas, oportunidades, oportunidades
de mejora y amenazas del objetivo.
Aclarar los resultados y los efectos de las actuaciones previas.
Evaluar la viabilidad del objetivo.
Identificar las alternativas posibles.
Definir y explorar varias estrategias para avanzar.
Aclarar lo que se ha descubierto y qué acciones se ejecutaran para lograr el objetivo.
‘Plantear un resumen y un plan de accién para aplicar las actuaciones identificadas. - X
Presentar los posibles obstaculos.
Reflexionar sobre el progreso continuado (seguimiento) hacia los objetivos y el apoyo
el desarrollo que podrian necesitarse.
Estimar la solidez del compromiso con las acciones acordadas.
Destacar cémo se garantizaran la responsabilidad personal y el logro de los objetivos.

RK K[| > WA X[ X

X|[x| > |%x

w
o~

Subtotal: 3

Comentarios:__A_P"\(o‘ la Mo]o:)o’ﬂlg Je {\ovM%

excclmjre : Sin omgm%og Cowo Su?jele‘m‘iq

Total: 3160
€4 el n/qn de _accidn Su%ievo dar _mds

|
cof)ovluf\'»daﬂ' al C‘oqchee g gde J\’J\Jq l5\
r Bl Calificacién: 4,83/10
il i ilaigciie ek

*La calificacién minima para aprobar la evaluacion final es de 7/10, caso contrario el evaluado tendréa oportunidad a
una segunda evaluacion, si en esta obtiene una calificacion inferior a lo establecido pierde automaticamente la
certificacion.

El evaluado obtiene una puntuacion de1,83./10 en la evaluacién final, aprueba: SI_v NO

El evaluado obtiene una puntuacion final de ! ©../10, aprueba la certificacion:  SI / NO

Firma del evaluador (,—jr’)fimrnﬁel evaluad

—
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J8 DATOS INFORMATIVOS
Evaluado: Tid  Guonaro [Cl: 131420(s20 [ Evaluador: Sy Gdmet
rea: TQ\\\\\\) HomQno | Cargo: 'I(Qb(ggdo‘ Soda\ | Fecha: 0 |\|@0\§ | Hora: § - 40-%-SS

(1=Necesita mejorar; 2= Regular; 3= Bueno; 4=Excelente):

Matriz de evaluacién final

[ El evaluado logra... 11213
Plantear preguntas GOAL
Aclarar los objetivos y las aspiraciones principales.
Definir el objetivo cumpliendo la metodologia SMART.

Evaluar la situacién actual en términos de las acciones que se han llevado a cabo v
hasta el momento.

Evaluar la situacion actual en términos de las fortalezas, oportunidades, oportunidades

de mejora y amenazas del objetivo. "

Aclarar los resultados y los efectos de las actuaciones previas.

| Evaluar la viabilidad del objetivo. v
Identificar las alternativas posibles.

Definir y explorar varias estrategias para avanzar.

Aclarar lo que se ha descubierto y qué acciones se ejecutaran para lograr el objetivo.

Plantear un resumen y un plan de accién para aplicar las actuaciones identificadas.
Presentar los posibles obstaculos.

Reflexionar sobre el progreso continuado (seguimiento) hacia los objetivos y el apoyo
y el desarrollo que podrian necesitarse.

Estimar la solidez del compromiso con las acciones acordadas.
Destacar como se garantizaran la responsabilidad personal y el logro de los objetivos.

Subtotal: | — | 9 |3
comentarios:@mm_gg%_mm_m\_&@ml Yu Qe 0

AR lov ccadiel minein (e TOMR . Sualwr

ANANES

ANERN

SRR YRS

()]
o

Total: 3160
Q‘u‘c OEIONEG Qvsad S W0 foenadp N &) comeno.

Viobilidod st vealuoy Qroww o oeconed.
TUe un e ey humao . 1Fdighadpoes

Calificaci6n: SR

*La calificacién minima para aprobar la evaluacién final es de 7/10, caso contrario el evaluado tendra oportunidad a

una segunda evaluacién, si en esta obtiene una calificacién inferior a lo establecido pierde automéaticamente la
certificacion.

El evaluado obtiene una puntuacion de .l..5:/10 en la evaluacién final, aprueba: Sl d NO___

El evaluado obtiene una puntuacién final deq.:.g’.n 0, aprueba la certificacién: Sl V| NO___

Firma del evaluado
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8.9. Anexo 9. Ejemplo de Guia de Evaluacién Final

‘soun| SR <o) Lk %dm.juop SO Sow wohww,; W
:Q#&%% PaUN B) U o xﬂﬁ%hﬁ%vﬂw%e ‘ ‘ SOPDOjuB. cobisw s
wpusiie Bk o glo¥- 11-1) nomuﬁ*oi,odgwj . ofuari> o B1OT-11-G) | B8lZ -1-10| ovay 3p wokiadrs 2p
mopofe opay .‘ _ |eweioy Sm wp|  xbao xoN. | o PN ureoy
0JUINMWINTIS SO[NIBISqO) uoRBUIWN ) TOTRITRE] i
sojudrmrranbay P By $2U0NIN|OS sa[qIsod AP YOIy TR TRER UGy
THA

JugiPue oyaus o1 , St BT SR O SRR J.«V.. '€

s oxyp Brod ToUSTIS] ap USTSIIAING Sp mew| B] UG5 rpwipioa) 7|

e WO‘.v.wm.ﬂﬂ,lﬂNTlcOJ, > 86(..0&..56 oBUIY .r—”t

SIUOINDY SBIP[ 9p eIAN[|
SHLLINALIOdO
Bruasp R REEP e o= SIA B sBEpUol Yy Wy
".»XM.WH ﬂ@&o&%&ﬂ G T @-¢
. e ey ae mow,odbdwﬁnom..s (0)7
_ [ENJOY PEPIRIY B] 2P UIWNSIY sepsandsay seyundaag
ALI'TVIY
e | e - (1) s
“op@doel 22 oot w  aoSoy Divd 9 WANOU  op Qv
: vu Wb visws &,G.. u2 .ok 5 k ‘\..w.m,‘ 0 ) (V)¢
pprvbier pIg©O B) BP  SOPVLN So npusw s m% x
0ApdlqO seysandsoy seyungaag
TV0D
: yuednaeg
sugneoyey |2 70! Hj&d HAIRER |

[op daquioN
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8.10. Anexo 10. Evaluacion de Reaccién

EVALUACION DE REACCION

Nombre de la capacitacion:

Nombre del participante:

Fecha: Horario:

Instrucciones:

El siguiente cuestionario tiene como objetivo evaluar en qué medida se
cumplieron los objetivos de la capacitacion. A continuacion usted debera
responder las preguntas de los siguientes items, tomando en cuenta el contexto

de cada uno de ellos.

Escala de calificacion:

1 Insatisfactorio 2 Reqular 3 Bueno 4 Excelente

EVALUACION DEL CONTENIDO Y MATERIAL

1. Los contenidos tedricos cumplieron sus expectativas

2. Los contenidos practicos cumplieron sus expectativas

3. Los temas analizados tuvieron secuencia l6gica y coherente

4. los temas impartidos fueron de su interés

5. Considera que los conocimientos tratados son aplicables a la
realidad

6. Considera usted que el tiempo estuvo acorde a los temas
programados

7. Considera usted que la distribucion del ambiente fisico
proporcioné un buen desarrollo de la capacitacion

8. Se utilizaron adecuadamente los materiales para el taller (material
del participante, dinamicas, etc.)

9. ¢ Qué temas fueron de su agrado?
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10. ¢ Qué temas no fueron de su agrado?

11. ¢ Qué sugerencias tiene para mejorar la capacitacion?

Escala de calificacion:

1 Insatisfactorio 2 Regular 3 Bueno 4 Excelente

EVALUACION A LOS INSTRUCTORES 11234

12. Iniciaron la capacitacion puntualmente

13. El material estuvo listo a tiempo

14. Los equipos estuvieron listos a tiempo

15. ¢ Cémo calificaria la técnica didactica empleada?

16. ¢ Como calificaria el desempefio de los instructores en las
dinamicas?

17. Se expresaron con claridad respecto a los contenidos
expuestos

18. Demostraron seguridad en el manejo de los temas

Déjenos saber sus comentarios:
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8.11. Anexo 11. Ejemplo de Evaluacion de Reaccion

EVALUACION DE REACCION

Nombre de la capacitacién: \V\OU‘U\("\;N ©row

. 7 g
Nombre del participante: __ {1 ¢ Leola Bravo onhweeas
Fecha: 94 - 10-J018 Horario: ()7 HOO [0ah0C

Instrucciones:

El siguiente cuestionario tiene como objetivo evaluar en qué medida se cumplieron los
objetivos de la capacitacién. A continuacion usted deberé responder las preguntas de
los siguientes items, tomando en cuenta el contexto de cada uno de ellos.

Escala de calificacion:

1 Insatisfactorio 2 Regular 3 Bueno 4 Excelente

EVALUACION DEL CONTENIDO Y MATERIAL 1123 |4

1. ¢ Los contenidos tedricos cumplieron sus expectativas?

2. ¢ Los contenidos practicos cumplieron sus expectativas?

3. ¢ Los temas analizados tuvieron secuencia légica y coherente?

4. ¢ Los temas impartidos fueron de su interés?

5. ¢ Considera que los conocimientos tratados son aplicables a su
realidad laboral?

Y BN ES R IES

6. ¢Considera usted que el tiempo estuvo acorde a los temas
programados?

7. ¢Considera usted que la distribucién del ambiente fisico (sillas,
mesas, iluminacién) proporciond un buen desarrollo de la
capacitaciéon?

o I

8. ¢(Se utilizaron adecuadamente los materiales para el taller
(material del participante, dindmicas, etc.)?

9. ¢, Qué temas fueron de su agrado?

p(bn D A(C}O“ .
oo fros cu YO
i

PACULE YA

187



10. £ Qué temas no fueron de su agrado?

11. ¢ Qué sugerencias tiene para mejorar la capacitacion?
J'Y\)L(?O f‘)‘ vaxr\* (L( d

Escala de calificacion:

1 Insatisfactorio 2 Regular 3 Bueno 4 Excelente
EVALUACION A LOS INSTRUCTORES 4
12. ¢ Iniciaron la capacitaciéon puntualmente?

13. ¢El material (manual del participante, esfero, hojas de Wi
actividades, diapositivas, etc) estuvo listo a tiempo?
14. ¢Los equipos (laptop, Infocus, parlante) estuvieron listos a

tiempo?

15. ¢,Como calificaria la técnica didactica (interaccién con el grupo, o

uso de recursos como videos o dindmicas para complementar la
exposicién) empleada?

16. ¢, Cémo calificaria el desempefio (conocimiento del tema) de los
instructores en las dinamicas?

17. ¢Se expresaron con claridad (lenguaje facil de entender)
respecto a los contenidos expuestos?

18. ¢ Demostraron seguridad (adecuado uso de lenguaje corporal)
en el manejo de los temas?

A B

Déjenos saber sus comentarios:

“Tops (. HM(IL&O.EP\!\JY\QD :

Oxaces pov o ABous o IwVreN o Qs Lo

— T
(2 YW\2.o ] ) AA_QA Gfbl }.KI Al v S

PACUEYA’
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8.12. Anexo 12. Evaluacién de Reaccion Final

Seccion 1de 3

Evaluacién de reaccion final

» £

Direccién de correo electronico

ciones de comeo electro Cambiar configuracien

El siguiente cuestionario tiene el objetivo de evaluar la aplicacion de la metodologia GROW en la gestidn de su cargo.

(11
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[ 4

Seccion 2de 3

Datos informativos

Nombre *

Area de trabajo

Grupo GROW *

Grupo 1 (MARTES)
Grupo 2 (MIERCOLES)
Grupo 3 (JUEVES)

Grupc 4 (VIERMES)
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Seccion 3 de 3

Cuestionario

[ X 4

Responda & cada pregunta de forma detallada.

. Considera importante el aplicar la metodologia GROW? ; Por qué? ”

.Como aplicaria la metodologia GROW a sus funciones? De gjemplos.

¢ Los talleres han sido de aporte para las funciones de su cargo? ;Por qué?”

¢ Considera que la organizacion brinda las condiciones para aplicar la
metodologia GROW? ;Por qué?
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8.13. Anexo 13. Evaluacién de Aplicacién

DATOS INFORMATIVOS

Nombre:

C.l.:

Area: Cargo:

Fecha:

EVALUACION DE APLICACION

Lo mas importante no es la capacitacion, si no la aplicacion. Por ello, le solicitamos

dar respuesta a las siguientes preguntas.

1. ¢Qué conceptos o contenidos de la capacitacién ha encontrado particularmente

interesantes o novedosos?

2. De los conceptos anteriores, ¢ cuales considera que vale la pena aplicar o adaptar

a su trabajo?

3. Detalle a continuacion sus objetivos de aplicacion.

Objetivos de aplicacion Plazo
1.
2.
3.
Firma colaborador Recursos Humanos
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8.14. Anexo 14. Plan de accion para Evaluacidon de Aplicacién

Nombre del
Colaborador
(Coachee):

Nombre del
Jefe
Inmediato
(Coach)

Nombre del
Responsable
de Recursos

Humanos:
Objetivo de
Aplicacién 1:
) Fecha de Fecha de Posibles ] Fecha de )
Acciones . ., . , Soluciones . Observaciones
ejecucion | culminacion | obstaculos seguimiento
1.
2.
3.
Objetivo de
Aplicacion 2:
) Fecha de Fecha de Posibles . Fecha de )
Acciones ] .. ., i Soluciones . Observaciones
ejecucion | culminacion | obstaculos seguimiento
1.
2.
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Objetivo de
Aplicacién 3:
) Fecha de Fecha de Posibles ] Fecha de )
Acciones . ., . , Soluciones . Observaciones
ejecucion | culminacion | obstaculos seguimiento

Firma del Colaborador

Firmal del Jefe Inmediato Firma Recursos Humanos

194




8.15. Anexo 15. Ejemplo de Evaluacion de Aplicacion

\ DATOS INFORMATIVOS

["Nombre: o Cl:

b.h«c BNLExnpXs GoReok  ORTiz  |oYolMIeod=3
‘! Area: \ Cargo: Fecha:
LGL\!L{‘M‘LJ i( L ooy dsey Cobyranzen og() (2012

EVALUACION DE APLICACION

Lo més importante no es la capacitacion, si no la aplicacién. Por ello, le solicitamos dar respuesta
a las siguientes preguntas.

1. ¢Qué conceptos o contenidos de la capacitacién ha encontrado particularmente interesantes o
novedosos?

/j:(\ch. = (_(_‘7/' (:b“w 1&3\1-1{ ﬁ{_'h/ (;Lu cé/ O-mr‘/l Q.alu l[)uy\:MA ({UQ_
= (

5 <
'je'—v,' o OlSJ.'(»‘L'\Ju clvo l\ ACQ :;Qanlw‘c\'rw (c- wola lo\onuzﬁ]m

2. De los conceptos anteriores, ¢cuales considera que vale la pena aplicar o adaptar a su trabajo?

Q0 com 4 32 puo {0 CUV\"‘m)O\Y d ATT lamu/rs,n Loaus SmjulM'M’v
€

fQQ (\Ckui .Qo Qo .

3. Detalle a continuacion sus objetivos de aplicacion.

Objetivos de aplicacion Plazo

V lechr (b recer il ole w/:u(*/aa,& L s cUngrles
QAacer Lo on andisis FoDa,

2: %,é.c lowr Con wds Pres M /9/(4 Ko acein /),,u\

1ssslinr (o dudgon gedaly

% (;)/(u L‘W &4 OLNA’M .ﬂ’ ‘M'C‘yt}t& S'n(vn? (l« ns’A‘-GE’j‘u
SHop

L2000
“Firma colaborador
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DATOS INFORMATIVOS

Nombre:

Gisela (Gordom

A ) T
(B3 6S

C

Area:

T efe S5O

A

Focha:

IQ/H/a.on-y

EVALUACION DE APLICACION

Lo mas importante no es la capacitacién, si no la aplicacién.
a las siguientes preguntas.

Por ello, le solicitamos dar respuesta

1. ¢Qué conceptos o contenidos de la capacitacién ha encontrado particularmente interesantes o

novedosos?
,\1 Q WM,X’DCILO/QJJ “‘\,NNC'\ S J\( ART.
o reyhucim Ay onadhichs
b ol

Q fOr/lMd NN U dore
Pl |

O oz 4>

2. De los conceptos anteriores, ¢ cuales considera que vale la pena aplicar o adaptar a su trabajo?

R

o

todso [ wneeN D pon  habay
[4 7
on 2l qreq cu R HH ¢  se HLobe
enSdesar e (ao ,/me%y’f o herr o
s’ Qred ]/D}AM(-J) nnovaclo ey ol "‘h(llU/c/b
c_pc)c,b\.«'vx\j . 8T
3. Detalle a continuacion sus objetivos de aplicacion.
Objetivos de aplicacion Plazo
1. Ensena¥ m%oo?p}./?r:&‘o GRLOW o |os
ponanted  del  d RPR HW . 6 mrenn
. ] v
2 [oaluza’ N aucleors oo &’
a'rea QQHJM para el jmupochs posihuo 6 pressn
de hveuwsd proyechd
3 lavleayr  mun  obye huod Al sigquele
o Rold ool f\/velod.o(oQ),(u R pres
SHALL. R —

/
/

(

i 7
Firmg c l“or;dor
_Horp
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8.16. Anexo 16. Presentacion Power Point

CERTIFICAC]ON EN
METODOLOGIA GROW

"IMPLEMENTANDO PRACTICP:S
DE COACHING DEL DESEMPENO"

Modulo 1

=  Coaching

=  (Coaching del Desempeiio
= Modelo Grow

= Goal

= QObjetivos SMART

= LinkedIn

= Kahoot

PAGUE- VA

197



COACHING

El vocablo coaching es
de origen

El coaching es una
metodologia

estadounidense, su multidisciplinaria.

traduccién es entrenador.

Es un método que consiste en
ACOMPANAR, INSTRUIR O
ENTRENAR a una persona o a
un grupo de ellas para
conseguir cumplir objetivos o
desarrollar habilidades
especificas.

COACHING DEL DESEMPENO

El coaching para el desempefio
segun Whitmore (2018) “consiste
en liberar el potencial de las
personas para que puedan llevar su |
rendimiento al maximo”. Para
liberar este potencial se necesita

que el lider de equipo actue como
coach. COACH COACHEE

https://www.youtube.com/watch?v=TYkamTdjXIE
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MODELO GROW

Goal Reality Options will
Objetivo Realidad Opciones Voluntad
iQué quieres? iDénde estas iQué podrias £Qué haras?
ahora? hacer?
— — —

- - -

GROW es un modelo de coaching que se estructura a partir de un proceso enfocado a
que el individuo, con apoyo del “coach”, se desarrolle y crezca a través de una toma
de decisiones eficiente. La secuencia GROW hace uso de preguntas en sus cuatro
etapas, dicho proceso carece de valor si no se enmarca en el contexto de la
conciencia y la responsabilidad personal, asi como de la intencion y la habilidad de
generarlas mediante la escucha activa y la formulacion de preguntas potentes.

GOAL
META/OBJETIVO

., QUE QUEREMOS?

Un objetivo es el fin ultimo al que se
dirige una accién u operacion. Es el
resultado o sumatoria de una serie de
metas y procesos. En esta etapa, con
ayuda del “coach”, se establece la meta u
objetivo que se pretende alcanzar dentro
de un periodo de tiempo.
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GOAL

Identificar y aclarar el tipo de objetivo gracias a la
mmm comprension de los objetivos ultimos, de los objetivos de
rendimiento y de los objetivos de progreso intermedios.

Aclarar los objetivos y las aspiraciones principales.

Aclarar el resultado deseado de la sesion.

Es importante que el lider guie a su
miembro de equipo en:.

SMART

000

especifico medible alcanzable realista tiempo
(qué? ;cuanto? (como? scon qué? (cuando?
— .
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SABIAS QUE. ..

Linked [T}

Gestiona tu identidad
profesional.

Amplia e interactua con tu red
profesional.

Utiliza una
fotografia
profesional y de
calidad en tu perfil

Comparte
informacion valiosa
para tu sector

Personaliza tu URL
de Linkedin

Incluye palabras
clave en tu perfil

Afiade secciones a
tu perfil

Unete a grupos de
tu industria

Valida y agradece a
tus contactos

Consigue
recomendaciones

Mantén tu perfil de
Linkedin siempre
actualizado

SABIAS QUE. ..

KAHOOT

Es una plataforma gratuita
que permite la creacién de
cuestionarios de evaluacién.

| want to use Kahoot!

Asa Asa
teacher
Socially

Sign up

student

E Sign up with Microsoft

E Sign up with Google
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Modulo 2

=  Mindfullness

= Reality

= Analisis FODA

= \entana de Johari

PAGUE:-:

MINDFULLNESS

El vocablo mindfullness Significa rememorar,

proviene de la palabra recordar o atencién
“sati” del idioma pali. plena.

Es una practica que consiste
en prestar atencion de manera
conciente a la experiencia del
momento presente con interés,
curiosidad y aceptacién, es
decir centrarse en el aqui y
ahora.

https://www.youtube.com/watch?v=b7xgcBe1YnQ

Ayuda a reducir el
estrés, recuperar el
equilibrio interno

(cuerpo, mente y
espiritu) y aumentar
la capacidad de
discernimiento
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REALITY 0 © ©

o]

Do

(3]

REALIDAD X g
¢ DONDE ESTAS AHORA? ‘”g Kl A
situacién actual

Q@ (<}
Evaluar contexto interno
(pensamiento, emociones,

creencias) y externo
(estrategia corporativa,
politicas, etc)

REALITY

Evaluar la situacion actual en términos de las acciones
que se han llevado a cabo hasta el momento.

Aclarar los resultados y los efectos de las actuaciones
previas.

Identificar los obstaculos y los bloqueos internos que
impiden o limitan el progreso.

Es importante que el lider guie a su
miembro de equipo en
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ANALISIS FODA —

s esamos
https://www.you

— Y Oy — — — tube.com/watch

?v=8Dnw5Mmx

DEBILIDADES FORTALEZAS T 8

Carencias y limitacicnes @~ @ Caracteris ticas y hab lidades
desfavorables propias Favorables propias

—#X- .
AMENAZAS | OPORTUNIDADES

Factores externos Factores externos Favorables
desfavorables

Lo que conocen de ti

z
S
s
=
S
=
S
-

=

VENTANA DE JOHARI -
y https://www.you
- W _G)& . tube.com/watch
2 ?v=3CGRNithm
AREA PUBLICA AREA CIEGA aM

y los demés conocen de mi

AREA OCULTA

Lo que conozco sobre mi y no
cuento a los demas
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Modulo 3

= |ntervencion de la Tercera Parte
= QOptions

» | |uvia de ldeas

PAGU

i

w N
o

INTERVENCION DE LA TERCERA PARTE

Se enfoca en conflictos

Originados por diferencias
interpersonales entre

en métodos de trabajo o

miembros de una
organizacion.

percepcion errénea a un
miembro de la organizacién

A través del didlogo la
tercera parte ayuda a:
La tercera parte (consultor, personal

de R.H. o persona neutral) tiene que — |dentificar metas
alentar la discusion colectiva de los comunes.
antagonismos y los malentendidos y — Funciones aceptadas de
determinar si los miembros desean comun acuerdo.
TUPROBLEMATIENE trabajar  para resolver  estos - Res*’:ztz::”ﬁa”za
M EDlACION problemas. — Normas y expectativas
compartidas.
https://www.youtube.com/watch?v=iXMmTaH6xUI — Respeto a las

diferencias individuales.
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OPTIONS ?
OPCIONES

., QUE PODRIAS HACER? ()

El coachee analiza todas
las posibles opciones de

accibn que posee para
alcanzar su meta o metas.

OPTIONS

Identificar las alternativas posibles.
Definir y explorar varias estrategias para avanzar.

Es importante que el lider guie a su
miembro de equipo en:
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LLUVIA DE IDEAS

Lluviz de ideas

Técnica de trabajo
grupal. Facilita el
‘surgimiento de nuevas

ideas

Seutiliza :[_n:a_ra'li berar
lacreatividad e
involucrar
aportunidades de

© creas

Permite plantear y
‘resolver problemas
posibles causas y
formas de
solucionarlos

Creada en 1941 por
Alex osborne

Modo I:I:'e_'usn":-se
‘escoge un temaun
consultor, se lania la

tormenta de ideas, se
listan y se analizan

Lluvia de ideas - Brainstorming

Alex Oshorn 1941

Evaluacion
¥ toma de decisiones

Generaciony REGISTRO
de ideas ¥ pensamientos

https://www.youtube.com/watch?v=LhVwhitAmrO0&t=21s
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SABIAS QUE. ..

A asana
o0

asand

Asana es una aplicacion web vy
mavil disefiada para mejorar la
comunicacion y colaboracion en
equipo. Fue desarrollada por
Dustin Moskovitz y el ingeniero
Justin  Rosenstein, que tenian,
entre otras ocupaciones, mejorar
la productividad de los

colaboradores de Facebook.

Mission to the Moon Q Y1

o990 08

]

[ - [T v ]

Organize anti-gravity training session

3 sérktiens par atonit
Last sassion shoukd e ! mask batars [ty

Schndule taining sessan [ ]

) Skt L
s e simulation room availabie nest Monday? The taodmil
il b ientalled that .

Qe

W5 reakaboie. The trampolies & akaay ther, Boing!

[{]
LT 1)

https://www.youtube.com/watch?v=AW PDcmjE-o

WILL
META/OBJETIVO

. QUE QUEREMOS?

En la etapa “W’ el objetivo final de Ila
secuencia de coaching es transformar la
conversacion en una decision, de esta
forma, el “coachee” por su propia
voluntad desarrolla un plan de accion
encamido a cumplir su meta o metas.
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WILL

Aclarar lo que se ha descubierto y qué se puede
cambiar para lograr el objetivo inicial.

Plantear un resumen y un plan de accion para

aplicar las actuaciones identificadas.

Presentar los posibles obstaculos.

Reflexionar sobre el progreso continuado hacia
s 10s objetivos y el apoyo y el desarrollo que
podrian necesitarse.

Estimar la solidez del compromiso con las

miembro de equipo en:

acciones acordadas.

Es importante que el lider guie a su

Destacar como se garantizaran la

responsabilidad personal y el logro de los
objetivos.

ETAPAS DE WILL

Definicion de la responsabilidad
Se definen las acciones, el marco temporal y
las medidas de evaluacién del progreso. La
funcidn mas importante del coach es que el
coachee se haga responsable, que no es lo
mismo que asignar responsabilidades. Hacer
responsable al coachee significa

y, entonces, confiar en que lo

hara.
Seguimiento y feedback
Evaluacién de como han ido las
cosas y analisis del feedback,
para aprender.
[
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POSIBLES ESCENARIOS

Cuando se realiza el
seguimiento de las acciones, se
observa que ha sucedido una de

estas tres cosas:

El coachee ha tenido El coachee no ha tenido El coachee no ha
éxito éxito hecho nada

@)

N

Es importante que tanto el coach como el coachee cuenten con un registro
escrito, claro y preciso de las acciones y el marco temporal acordado.

PLAN DE ACCION

El plan de accién es un instrumento, una guia que permite dar
seguimiento a los objetivos que se desean alcanzar.

‘
Acciones F_echa.l?e Fec.ha de Posibles obstaculos Soluciones Fec_hq = Reguerimientos
ejecucion  culminacion seguimiento
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8.17. Anexo 17. Formato de Asistencia
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8.18. Anexo 18. Ejemplo de Registro de Asistencia

CERTIFICACION EN METODOLOGIA GROW

REGISTRO DE ASISTENCIA

~

"IMPLEMENTANDO PRACTICAS DE COACHING DEL DESEMPENO"

No. Nombre Cédula Cargo Firma '
1 | ASQUARVILLOTACHRISTIAN | 1717655482 ESPECIALISTA FINANCIERO @ |
= |
ANDRADE RIVERA WENDY Y/, |
2; | SNORAL 1713500809 | JEFE COBRANZA GESTION EXTERNA “'ﬂa/
N JAROVOVELASCO MARIA 1715028559 | MEDICO OCUPAGIONAL " = |
ELENA ps
AUZ SAAVEDRA CARLA ol ‘
' i
4 |[AUZSAAY 1710332741 | EJECUTIVO SERVICIO AL CLIENTE (44 ::
{
BENALCAZAR LEON DORIS EJECUTIVO COBRANZA GESTION > !
5 |KARINA 1714538837 75| EFONICA ﬁ /|
a yawJs. |
rd ]
CASTILLO RIVERA MATEO ESPECIALISTA GESTION Y MONITOREO 7 {
© |GasRiEL 1720845082 | ggaL 2 §;, 1,\\% |
£ r \ - VA |
7 |CHAMBA CARRION EDGAR 1103846232 | ESPECIALISTA CONTROL Y GESTION ) |
LORENZO (T i
- !
FLORES ANDRADE VICTOR o
a |frors 0923581698 | ANALISTA OPERAGIONES M }

/Moueam”
e
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—

REGISTRO DE ASISTENCIA
ICACION EN METODOLOGIA GROW
PRACTICAS DE COACHING DEL DESEMPENO"

CERTIF|
"IMPLEMENTANDO

e s
Nombre Cédula Cargo
MERA CHAMORRO NANCY 1715020291 | EJECUTIVO COBRANZA GESTION
ELIZABETH TELEFONICA
]
MORETA JORDAN RUTH 18041 COORDINADOR CONTROL CONTABLE
PAULINA 50009 | P RACIONES
NICOLALDE CUASQUEN - :
EDUARDO CARLOS 1714732516 | JEFE ADMINISTRATIVO FINANCIERO L m\'ﬁWA e
VA /
PACHACAMA QUINGA COORDINADOR COBRANZA GESTION |/~ 7 _ / /
CHRISTIAN PAUL 1714206347 | £ TeRNA S [ /oo
72 ~/8 Z
PAZMINO PEREZ ARIEL GESTOR CALL CENTER 8 “ A /4 /
ASRIS 1725359358 | GE: CALL KB/ .
SIMBANA ASIPUELA JHONNY 1721102520 | ANALISTA OPERACIONES 7
SEBASTIAN -
4 ‘
< 13
VELEZ PINARGOTE ANA LILIANA | 1311099673 | GESTOR CALL CENTER B /éﬁ%\_ 1
e I
COBRANZA GESTION P |
VELOZ MALDONADO CLARA 1500704883 mﬂ o Sa / ;
MARGOTH =
ZAMBRANO CRUZ JULIO 1717345589 | JEFE SERVICIO AL CLIENTE
ENRIQUE

213



8.19. Anexo 19. Invitacion a la “Certificacion en Metodologia

G.R.O.W.”

*

CERTIFICACION EN
METODOLOGIA GROW

"IMPLEMENTANDO PRACTICAS DE COACHING DEL DESEMPENO"

Sé un lider que inspira y motiva a la accion, brinda
acompanamiento efectivo e impulsa a la consecucion de
objetivos dentro de tu equipo de trabajo.

Del 02 de octubre al 16 de @ T
noviembre, un dia a la semana

5 sesiones Sala 2, Piso 2
Grupos de 15 personas Edificio Norte

PAGUEWA®

COBRANZA
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8.20. Anexo 20. Certificado de Aprobacién a la Certificaciéon en

Metodologia G.R.O.W.”

7\f%~j}3§\3\2¢1( u\‘ 0

EESVANE S ¢

d

Diego Fabidan Padilla Teran

Jefede Tulento Humano

PAGUE-

CONFIERE LA

EN METODOLOGIA GROW A:

<<NOMBRE>>

=== Por su participacion y aprobacion del curso. S S T

Gisel Sarai Gomez Pévez

Instructora Instructor

Félix Suntingo Buenano Crespo  Jaime Armando Moreno Villegas
Coordinador Metodologia GROW

Quito, Noviembre 2018

Anexo 21.

Metodologia G.R.O.W.”

Diego Fabian Padilla Teran
Jete de Tulento Humano

EN METODOLOGIA GROW A:

<<NOMBRE>>

——==""" Porsu participacién en el curso =~ =<

Félix Santingo Buenano Crespo  Jaime Armando Moreno Villegas

Gisel Sarai Gomez Pévez
Instructora Instructor Coordinador Metodologin GROW

Quito, Noviembre 2013
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Certificado de Asistencia a la Certificacion en
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8.22. Anexo 22. Cartas de felicitaciéon

Quito, noviembre de 2018

Estimada,

<<Nombre>>

Presente.-

Pague Ya y los facilitadores de la “Certificacion en Metodologia G.R.O.W.” desean

reconocer tu compromiso y dedicacion para la obtencion de

Durante el proceso de evaluacion de la metodologia G.R.O.W. realizada posterior a la

capacitacion recibida. Reiteramos nuestras felicitaciones por tu participacion.

“La calidad nunca es un accidente, es el resultado del esfuerzo, la constancia y el

compromiso” — John Ruskin

Atentamente,

Santiago Buenafio Sarai GOmez

Facilitador Facilitadora

Diego Padilla

Recursos Humanos
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Quito, noviembre de 2018

Estimado,
Jhonny Sebastian Simbafia Asipuela

Presente.-

Pague Ya y los facilitadores de la “Certificacién en Metodologia G.R.O.W.” desean

reconocer tu compromiso y dedicacién para la obtencion de

Durante el proceso capacitacibon en metodologia G.R.O.W., tiempo en el que
demostraste actitud positiva y alcanzaste las mejores calificaciones. Reiteramos

nuestras felicitaciones por tu participacion.

“La calidad nunca es un accidente, es el resultado del esfuerzo, la constancia y el

compromiso” — John Ruskin

Atentamente,

Santiago Buenafio Sarai GOmez

Facilitador Facilitadora

Diego Padilla

Recursos Humanos
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8.23. Anexo 23. Guia de entrevista a expertos

GUIA PARA ENTREVISTA

ENTREVISTA CON EXPERTOS DEL TEMA

J 00110 €27 1] 2 1o (1 1

Preguntas

¢ Como definiria al coaching del desempefio?

¢Qué impulsa a las organizaciones a aplicar el coaching del desempefio?

¢ Qué modelos de coaching del desempefio conoce?

¢ Qué modelos de coaching del desempefio conoce que se aplican en las empresas

ecuatorianas?

¢ Qué es el modelo GROW?

¢Cudles son las etapas del modelo GROW?

¢Se puede modificar la secuencia de las etapas del modelo GROW?

¢De ddnde se origina el modelo GROW?

. ¢Como se aplica el modelo GROW en el campo organizacional?

10 ¢ QuEé sugiere para qué esta practica de coaching del desempefio se implemente en
las organizaciones y posteriormente se mantenga en las mismas?

11.;Cuales son los beneficios de aplicar el modelo GROW?

12.;Cuales considera que son los limitantes para aplicar el modelo GROW?

13.¢Cuales son los temas que pueden salir en una sesion de coaching que caerian
fuera del alcance de un coach que este utilizando el modelo GROW cémo
coaching del desempefio?

14.;Qué recomendaciones daria usted a quienes aplican el modelo GROW en las
organizaciones?

15. ;Para la formacion de personas que haran coaching del desempefio bajo el modelo
GROW, qué contenidos considera imprescindibles que debe conocer para ejecutar
de manera adecuada este tipo de coaching?

16.¢Tiene el modelo GROW alguna similitud con otro modelo de coaching?

Wb

© o NOo O
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8.24. Anexo 24. Fotografias de los talleres realizados
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