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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto denominado “Disefio y ejecucién de un proceso de mejoramiento de
competencias genéricas para jefaturas del &rea de desarrollo organizacional de la region
sierra de la empresa PRONACA C. A., utlizando herramientas de capacitacion,

programacion neurolinglistica y coaching”, esta contenido en tres grandes capitulos.

En el primer capitulo, planteado como la introduccion del proyecto, realizamos una corta
explicacion de la historia, estructura, lineas de negocio y filosofia corporativa de
PRONACA C.A., asi como del area de Desarrollo Organizacional y la realidad de las
jefaturas de los centros de operacion de la sierra, que nos permite ubicar los
antecedentes y comprender el contexto empresarial, ademés del alcance e importancia

del presente trabajo.

En el segundo y tercer capitulos se explica ampliamente el desarrollo del proyecto. En el
segundo capitulo, marco tedrico se puede encontrar todo el respaldo teotrico utilizado
durante el proyecto, los aspectos conceptuales y herramientas que lo respaldan. En el
tercer capitulo, metodologia, se detallan los pasos que seguimos para la ejecucion de

este proyecto, desarrollado en 3 fases:

Fase 1: Diagnéstico de la situaciébn y analisis de resultados, considerando como

referencia los datos de las evaluaciones del 2008 y 2009.

Fase 2: Lecturasy talleres.

Fase 3: Sesiones de coaching.

El cuarto capitulo enfoca las conclusiones y recomendaciones definidas después de un
profundo andlisis de los resultados obtenidos, incluyendo la evaluacion del desempefio
del afio 2010.

Todo el sustento bibliografico se puede encontrar en la quinta parte de este documento,
informacion que se convierte en un sélido respaldo de este proyecto. Lo cerramos con la
seccion de anexos, que contiene algunos formatos que podrian aportar y ser utilizados de

base para futuros investigadores.



1 INTRODUCCION

1.1 TEMA

DISENO Y EJECUCION DE UN PLAN DE MEJORAMIENTO INTEG RAL DE
COMPETENCIAS GENERICAS.

Disefio y ejecucion de un proceso de mejoramiento de competencias genéricas para
jefaturas del area de Desarrollo Organizacional de la regién sierra de la empresa
PRONACA C. A, utilizando herramientas de capacitacion, programacion neurolingtistica

y coaching.

1.2 DATOS DE LA ORGANIZACION

1.2.1 Nombre

Procesadora Nacional de Alimentos C. A. — PRONACA C. A.
1.2.2 Actividad

La compafia desarrolla sus actividades en las areas pecuaria, agricola, agroindustrial, de

agro-exportacion y en el sector acuicola desde 1957.
1.2.3 Ubicacion

La matriz de la Compafia se encuentra en la ciudad de Quito, cuenta con oficinas
regionales en las ciudades de Guayaquil, Santo Domingo y Cuenca, asi como centros de

operacion en distintas localidades de la costa, sierra 'y oriente ecuatorianos.
1.2.4 Caracteristicas

Procesadora Nacional de Alimentos, PRONACA C.A., es una compafia ecuatoriana que
tiene 7,737 empleados a nivel nacional, mantiene sus actividades en 110 centros de
operacion, con actividades internacionales en Colombia y Brasil y proyeccion

internacional hacia ocho paises durante los préximos cinco afos.

! Memorias de Sostenibilidad PRONACA 2008



1.2.5 Principales Productos y Negocios

* Avicola — Comercializa las marcas Mr. Pollo, Gallinas La Estancia, Mr. Pavo.

» Porcicola — Expende distintos items de la marca Mr. Chancho.

e Pecuario — Comercializa alimentos balanceados para ganado porcino, caballar,

bovino y ovino, también produce alimento para mascotas como perros y gatos.

e Agricola — Expende semillas y agro insumos.

» Acuicola — Procesa y expende productos del mar.

* De Huevos — Presenta al mercado huevos con la marca Indaves.

* De Conservas — Ofrece al mercado conservas con las marcas Gustadina y Rubino.

« De Agroexportacion — Procesa, comercializa y exporta palmito y alcachofa.

« De Reses — Desarrolla productos de ganado vacuno con miras a incluir en el

mercado carne de res con marca.

1.2.6 Contexto

Los nuevos contextos de competitividad mundial son altamente demandantes. A partir de
la globalizacién y la apertura de mercados, la demanda de desarrollo del personal en las
empresas es mucho més fuerte. La llamada crisis mundial conlleva una serie de riesgos
para todas las sociedades y en el mundo organizacional, la necesidad de contar con
personal de primer nivel se vuelve critica, ya que la productividad no se trata Unicamente

de mantenimiento sino de supervivencia.

Adicionalmente tenemos un panorama nuevo dentro del pais, con una tendencia estatal
paternalista que, desde una lectura positiva, demanda de las empresas una focalizacién
en el bienestar de los equipos humanos y por tanto, un liderazgo muy desarrollado de los
lideres de las organizaciones, asi como un apoyo técnico y una asesoria efectiva de las

areas encargadas del talento humano.



La empresa ha definido un plan estratégico quinquenal que conlleva un crecimiento
ambicioso hasta el afio 2,011 inclusive, tanto en el mercado nacional como en mercados
internacionales, por lo que se requiere definir un desarrollo sostenido del personal en

todas las &reas, niveles y negocios.

El plan estratégico se sustenta en ocho pilares fundamentales que son:

* Productividad.

* Rentabilidad.

« Responsabilidad Corporativa.

» Desarrollo del Talento Humano.

* Desempeiio Comercial.

* Innovacion.

» Administracién de Recursos Fisicos y Tecnoldgicos.

+ Administracion de Recursos Financieros.

En Septiembre, 2010, en la reunion gerencial anual de la compafiia, el Presidente

Ejecutivo Juan Ribadeneira menciond: la gente es lo primero.

Con esta declaracion explicita, el pilar que compete al Desarrollo del Talento Humano se
vuelve aln mas importante ya que implica preparar a las personas para los retos que
plantea la organizacion, mas ain cuando nos encontramos en una etapa de globalizacién
en que las empresas que sobreviviran y tendran éxito son aquellas que manejen y
apoyen adecuadamente el conocimiento facilitando organizaciones de aprendizaje

continuo.

El 4rea de Desarrollo Organizacional esta a cargo de atender la incorporacion,
mantenimiento y desarrollo de los colaboradores de la compafia y su gestién es
fundamental en el logro de los resultados estratégicos, ya que al ser la encargada de las
personas debe convertirse en el motor del crecimiento de los miembros de la

organizacion, liderando efectivamente los procesos a su cargo.

La empresa trabaja hace mas de cinco afios con un sistema de administracion basado en

competencias, que incluye:

a) Evaluacion para el Desarrollo de Competencias 360°,



b) Retroalimentacion de los resultados de la valoracion de competencias,
¢) Plan Individual de Desarrollo de Competencias,

d) Sistema de Educacion Continua.

Las denominadas competencias organizacionales (genéricas) del modelo que emplea
PRONACA C.A. son:

Orientacion a Resultados
Trabajo en Equipo
Comunicacion
Integracion de Valores
Innovacion y Creatividad

Orientacidn al Servicio

N o o bk~ wDd P

Desarrollo de Personas

Mediante los resultados de la valoracion podemos apreciar las fortalezas y las areas de

mejora de cada individuo y de los equipos de trabajo.

Una revision general de las competencias organizacionales nos permite observar que
basicamente son competencias emocionales y de alli su trascendencia, segun menciona
Howard Gardner de la Universidad de Harvard “en la vida cotidiana no existe nada mas

importante que la inteligencia intrapersonal”.?

1.2.7 Filosofia Empresarial 3

Propésito — PRONACA C.A. existe para alimentar bien, generando desarrollo en el

sector agropecuario.

Valores Corporativos — Las acciones del personal de la Compafia se sustentan en tres

valores fundamentales: Responsabilidad, Integridad y Solidaridad.

Vision Estratégica — la Compafiia basa sus acciones en un lineamiento estratégico
qguinquenal que implica un desarrollo sostenido en el mercado nacional y la multiplicacion

de participacién en mercados internacionales.

% Howard Gardner, citado por Daniel Goleman, Inteligencia Emocional. Editorial Kairos, 2003
® Filosofia Empresarial PRONACA, 2007




GRAFICO N°1
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Fuente: MPGO — Modelo de Planificacion de la Gestiéon Organizacional, PRONACA C.A. 2006 - 2011
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

1.2.8 Organigramas *
¢ Organigrama general de PRONACA C.A.
Nivel nacional — 7,737 empleados (informacion a Febrero, 2011).
« Organigrama del &rea de Desarrollo Organizacional de la compafia.

Area de Desarrollo Organizacional — 69 empleados.

4 Presentacion — Modelo Organizacional de PRONACA C.A., Enero, 2011



GRAFICO N°2
Organigrama General de PRONACA C.A.
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Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

GRAFICO N°3

Organigrama del Area de Desarrollo Organizacional d e PRONACA C.A.
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* Grupo incluido en el Proceso de Coaching
Fuente: Investigacion realizada

Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera



1.3 DIAGNOSTICO

Los resultados de la evaluacion del 2009 mostraban que habia oportunidades de mejora
en todas las éareas de la compafia. EnfocaAndonos en el area de Desarrollo
Organizacional de PRONACA C.A., se evidenciaba que las competencias
organizacionales de Orientacion a Resultados y Desarrollo de Personas debian ser

desarrolladas, con el fin de facilitar un mayor aporte del area la compafia.

Es importante mencionar que la valoracion general de las competencias del personal de
Desarrollo Organizacional arrojé valores altos en los datos de la evaluacion del 2009, sin
embargo, los resultados de la gestion individual mostraban ciertas oportunidades de
mejora, ya que existian quejas de los usuarios por demoras en los procesos del area,
incumplimiento de fechas en los compromisos con clientes internos y falencias en el

servicio.

1.4 JUSTIFICACION

Premisas fundamentales del desarrollo personal son que “nadie da lo que no tiene” y que

el crecimiento se realiza de “dentro hacia fuera”.’

Se considera importante la realizacion del presente proyecto porque a través del
desarrollo de las personas, las organizaciones alcanzan sus resultados y se vuelven

competitivas.

El area de Desarrollo Organizacional es responsable del ingreso, mantenimiento y

desarrollo del personal de la compafiia. Los objetivos y actividades del area son:

Objetivos del area de Desarrollo Organizacional

a) Asegurar la incorporacion a la organizacion de personal de calidad en todos los cargos

y niveles.

b) Proveer al talento humano de los medios, herramientas y procesos que faciliten su

desarrollo y efectividad.

5 Stephen Covey. “Los Siete Habitos de la Gente Altamente Efectiva”. Buenos Aires, Ed. Paidos, 2003.
Péagina. 11



¢) Mantener el equilibrio entre el bienestar personal y la productividad de la compafia.

Actividades generales desarrolladas por el area de Desarrollo Organizacional

El equipo tiene a su cargo la responsabilidad de manejar los subsistemas de:

* Seleccion de Personal,

e Evaluacion para el Desarrollo de Competencias,

« Retroalimentacion,

« Generacion de Planes Individuales de Desarrollo,

» Capacitacion y Entrenamiento,

* Plan de Carrera,

* Servicios al Personal,

» Administracién de la Estructura y Remuneraciones,
e Salud Laboral

e Trabajo Social y

« Actividades operativas del manejo de personal

El proyecto esta enmarcado en el Modelo de Competencias Organizacionales que se
administra desde el 2004. Esto facilita que la compariia apoye la realizacién del proyecto
ya que contribuye de manera directa al pilar de Desarrollo Humano del Modelo de

Planificacion Estratégica de la Organizacion.

Finalmente, tenemos tres objetivos personales:

1. La ejecuciéon del proyecto es una fuente para nuestro aprendizaje y desarrollo

profesional.

2. Las horas de coaching involucradas en este proyecto, nos permitiran validarlas para

obtener nuestros certificados como coaches profesionales.

3. La obtencion del titulo profesional es fundamental para continuar nuestro crecimiento

profesional y consolidarnos como expertos en el area de talento humano.



1.5 OBJETIVOS

1.5.1 Objetivo General

Definir, implementar y estandarizar una metodologia integral que asegure el desarrollo de
las competencias genéricas del equipo de Desarrollo Organizacional de PRONACA C.A.

y que pueda ser aplicado a las distintas areas de la Compafiia.

1.5.2 Objetivos Especificos

1. Elevar en tres puntos porcentuales el nivel de la competencia organizacional:
Orientacion a Resultados de las jefaturas del area de Desarrollo Organizacional de la

region sierra.

2. Elevar en tres puntos porcentuales el nivel de la competencia organizacional:
Desarrollo de Personas de las jefaturas del area de Desarrollo Organizacional de la

region sierra.

1.6 RESULTADOS

Implementar una metodologia que integre talleres de capacitacidbn y sesiones de

coaching tendientes a desarrollar competencias especificas en los participantes.

El disefio de los talleres de capacitacion se realiz6 en base a las necesidades especificas
detectadas en los miembros del equipo, buscando siempre conjugar la parte tedrica y los
conocimientos con procesos de auto-reflexion profunda, utilizando herramientas

especificas.

Realizamos talleres ampliados y tuvimos la participacion de quince personas del area que

requerian conocer y/o fortalecer de los temas tratados.

En el proceso de coaching participaron ocho de las quince personas arriba mencionadas
y con ellas se realizaron seis sesiones. Las cinco primeras en un lapso de cuatro meses
y tres meses después, se realizo la Ultima sesidén con cada coachee. Esta sexta reunion
tuvo como objetivos dar seguimiento a los planes de accién en marcha, analizar los
resultados de un nuevo proceso evaluatorio y sentar las bases para que los coachees

contintden su proceso de desarrollo sin depender de un coach.



1.7 ACTIVIDADES

Enfocamos el programa a través de variadas lineas teéricas y herramientas como:

-~ 0 2 0 T p

Desarrollo basado en competencias,

Técnicas de capacitacion y entrenamiento,
Liderazgo personal,

Inteligencia emocional,

Herramientas de programacién neurolingiistica,

Coaching.

Con este enfoque, desarrollamos las siguientes actividades:

3.

Reconocer y determinar la necesidad de desarrollo, mediante el analisis de la
Evaluacién para el Desarrollo de Competencias de 360° y el Plan Individual de
Desarrollo (PID).

Apoyar los temas a fortalecer, a través de lecturas y talleres especificos.

2.1 Lecturas:

2.1.1 “Siete Habitos de las Personas Altamente Efectivas” de Stephen Covey.
2.1.2 “Inteligencia Emocional” de Daniel Goleman.

2.1.3 “Despertando al Gigante Interior” de Anthony Robins.

2.1.4 “Poder sin Limites” de Anthony Robins.

2.2 Talleres:

2.2.1 Liderazgo Personal (10 horas por grupo).
2.2.2 Inteligencia Emocional (10 horas por grupo).
2.2.3 Siete Habitos (10 horas por grupo).

2.2.4 Modelado de Excelencia (10 horas por grupo).

Definir, ejecutar y hacer seguimiento de planes de accion personales y grupales. Este

acompafamiento se realizé mediante sesiones de coaching.

10



4. Analizar los resultados de la nueva Evaluacion del Desarrollo de Competencias y
discutirlos con los coachees para asegurar la sostenibilidad de su mejoramiento en el

corto y largo plazo.

1.8 HIPOTESIS

La metodologia que planteamos de conjugar programas de capacitacion con
herramientas de coaching, permite obtener mayor desarrollo de las competencias de una

persona y su permanencia en el tiempo.

1.9 PRECONDICIONES

Hemos encontrado varios factores externos que son condiciones basicas para el

desarrollo de este proyecto, entre ellas podemos mencionar:

» La concienciacion sobre la necesidad del grupo de jefes y coordinadores de
Desarrollo Humano de la compafiia y su aceptacién para la realizacion de este

proyecto.

« El modelo de competencias interno de PRONACA C. A., que fue desarrollado en el

2004 con el apoyo de Price Waterhouse Coopers.

« Los sistemas de Evaluacion para el Desarrollo de Competencias que ya posee la

compafiia y que fueron nuestro punto de inicio del proyecto.

« La predisposicion de la gente a participar en el proyecto, ain cuando demandaria

de ellos algunas horas extras de trabajo.

» La elaboracion y ejecucion de los talleres de capacitacion para todo el grupo de

Desarrollo Humano de la region sierra de PRONACA C.A.
* El conocimiento sobre los procesos internos de la compafiia, sistemas por

competencias, ademas de nociones basicas de coaching y algunas herramientas de

programacion neurolinguistica.
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1.10 INDICADORES

Nuestros indicadores son:

» Resultados de la Evaluacion para el Desarrollo de Competencias de los afios 2008,

2009 y 2010 y Plan Individual de Desarrollo de cada participante.
* Numero de talleres dictados.
« Porcentaje de participacion por taller.
* Resultados cualitativos de los coachees, sobre el proceso.
* Resultados cualitativos del proceso de coaching por parte del jefe de los coachees.
1.11 SOSTENIBILIDAD
Las competencias una vez desarrolladas, permanecen en el tiempo en base a la practica
y a la experiencia. Consideramos que la sostenibilidad queda garantizada ya que el
modelo de competencias y el sistema de evaluacién permaneceran con la organizacion.
Adicionalmente, es clara la necesidad por fomentar el crecimiento y desarrollo del equipo
humano de PRONACA C.A., que demandara el mantenimiento de los comportamientos
desarrollados.
1.12 MEDIOS O INSUMOS
Los insumos que hemos requerido para este proyecto son:
» Personas — necesitamos la colaboracion de los integrantes del grupo de Desarrollo
Organizacional de la regién sierra de PRONACA C.A., asi como sus jefes y
gerentes.

» Tecnologia — para los talleres se necesitd y utiliz6 computadora, infocus.

e Materiales — libros y material impreso, presentaciones del instructor y los

cuadernillos que se entrega a cada participantes en cada taller realizado.
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» Infraestructura — aulas de capacitacion y salas de reuniones privadas para las

sesiones de coaching.

En resumen:

CUADRO N°1
Acciones durante ) Recursos Personas
Recursos materiales . ) .
el proyecto Financieros involucradas
Lecturas Libros y material impreso $500 Colaboradores
Presentaciones en power point; material
) o Instructores, coaches
Talleres impreso para los participantes; elementos $250
o . oo y colaboradores
adicionales para dinamicas y trabajo ludico
) ) Documentos de respaldo como las
Sesiones de Coaching . R $150 Coach y coachee
evaluaciones de desemperio individuales
Sesiones de Evaluacién | Documento con resultados individuales, %0 Coach y jefe
con el jefe inmediato evaluaciones y recomendaciones inmediato
Reunién de Evaluacién | Documento con resultados del proyecto, %0 Coach y director del

con el Directo del Area

conclusiones y recomendaciones

area

Elaborado por:

Fuente: Investigacion realizada

1.13 COSTOS Y PRESUPUESTO

Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

CUADRO N°2

Acciones durante el Recursos
) ) Detalle
proyecto Financieros

Compra de libros y material impreso enviado a los
Lecturas $500 o ]

participantes como lecturas previas a cada taller

Material impreso para cada participante de 4 talleres
Talleres $250 ]

presenciales
Sesiones de coaching $150
Alimentacion $1200 Break y almuerzo para los asistentes a los talleres
Transporte hasta las
. . $50
instalaciones

Elaborado por:

Fuente: Investigacion realizada

Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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1.14 MATRIZ DE MARCO LOGICO

CUADRO N°3
OBJETIVO DEL FUENTES DE
ACTIVIDADES INDICADORES INSUMOS COSTOS
PROYECTO VERIFICACION
Analizar los documentos de
Disefio y ejecucion de un plan Evaluacion para el Evaluacion de Desempefio Document.o,s y resultados d~e Archivos de la
; : : Desarrollo de la Evaluacion de Desempefio o
de mejoramiento integral de . o 2010. Compaifiia en el
) = Competencias de 360°y el . 2009 y de PID )
competencias genéricas. o Plan Individual de Desarrollo : sistema ADAM
Plan Individual de Tiempo
Desarrollo (PID)
Libros, material impreso
RESULTADOS ESPERADOS Realizar Lectu,ras y _ Aula de capacitacion, Reg|stro _de USS$ 750
. Talleres especificos. Numero de talleres dictados | Computadora, Infocus, Papel asistencia . S
Dictar 600 horas/hombre de . . . ; . Alimentacion
N o 2.1 Lecturas (4 libros): Asistencia en cada taller bond, Impresora, Evaluaciones de
capacitacion andragodgica. ) = . US$ 1200
2.2 Talleres: (4 talleres) Presentacion en power point, los talleres
Tiempo
5 sesiones de Coaching Evaluacion previa
1 sesion de Seguimiento con Documentos preparados del jefe Bitacoras
Concluir 150 horas de Realizar sesiones cada Coachee para cada sesion. por sesion
. individuales de Coaching, | Resultados cualitativos de los Encuestas Acuerdo de
Coaching y obtener planes de : . . US$ 150
7 con el grupo de jefaturas Coachees, del proceso y de Sala de reuniones Coaching Personal
accioén concretos . -
de la sierra. los resultados del proceso de Papel Evaluacion de
Coaching por parte del jefe de Tiempo cada sesion del
los Coachees Coachee
L Realizar Evaluacion del
Obtener la evolucion de las
; Desarrollo de las
competencias en 3 puntos . e
) Competencias y andlisis de
porcentuales en promedio.
resultados
. . Documentos y resultados de
Sistematizar datos y - ~
. la Evaluacion de Desempefio
analizar resultados de cada
2009y 2010
Coachee. ;
Tiempo
Fuente: Investigacion realizada

Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera




1.15 MONITOREO

Para asegurar la continuidad de este proyecto, decidimos esperar y analizar los
resultados anuales del proceso general de evaluacién 360° del 2010, y realizamos una
sesion de cierre con cada participante. Ademas, sugerimos la realizacion de una sesion
semestral de coaching, con el fin de asegurar la interiorizacion de los cambios y los

buenos resultados conseguidos a pesar de los cambios continuos en la organizacion.
1.16 DESTINATARIOS

El proyecto considera al personal a cargo de centros de operacién de la regién sierra de
la compafia, es decir 8 personas (6 jefes, 1 coordinador y 1 asistente), quienes

participaron en la recopilacion de informacion, diagnéstico, desarrollo y ejecucion de los

talleres y en el proceso de coaching.

15



1.17 CRONOGRAMA

CUADRO N°4

PROCESO DE MEJORAMIENTO INTEGRAL DE COMPETENCIAS GE NERICAS

EQUIPO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL - SIERRA
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DEL PROYECTO

TIEMPO MES 1 MES 2 MES 3 MES 4

MES 5 MES 6 MES 7 MES 8 MES 9

CENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA
8 9 10 1 12 13 14 15 16 17 18

QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUINCENA QUIN

ACTIVIDADES 1 2 s « s

Recopilar datos y analizar de resultados de la Evaluacion para
el Desarrollo y del Plan Individual de Desarrollo
2.1 Realizar Lecturas:
"Inteligencia Emocional”
Control de Lectura de "Inteligencia Emocional”

" Siete Habitos de las Personas Altamente Efectivas”

Control de Lectura de "Siete Habitos de las Personas
Altamente Efectivas”

"Despertando al Gigante Interior"

Control de Lectura de "Despertando al Gigante Interior"
"Poder sin Limites"

Control de Lectura de "Poder sin Limites"

2.2 Programar y Ejecutar Talleres:

Preparar Taller de Liderazgo Personal

Dictar Taller de Liderazgo Personal

Preparar del Taller de Inteligencia Emocional

Dictar taller de Inteligencia Emocional

Preparar del Taller 7 Habitos de la Gente Altamente Efectiva
Ejecutar Taller de 7 Habitos de la Gente Altamente Efectiva
Preparar del Taller de Modelado de Excelencia
Ejecutar Taller de Modelado de Excelencia

3. Preparar y Ejecutar Sesiones de Coaching
Preparar Sesiones de Coaching Individual -_
Ejecutar Sesiones de Coaching Individual |
4. Realizar la evaluacién final del Desarrollo de las
Competencias

Realizar la evaluacion, analisis de resultados y elaboracion del
Informe final

Preparar y presentar el proyecto final con resultados concretos

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzéalez Cabrera
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2 MARCO TEORICO

2.1 COMPETENCIAS EN EL MUNDO LABORAL

En los dltimos afios el mundo de las organizaciones emplea cada vez con mas frecuencia
el término competencias. Un ndmero creciente de compafiias e instituciones alrededor
del mundo disponen de sistemas de gestion basados en competencias y conforme vemos

las tendencias, la linea de crecimiento ira aumentando.

Cuando vemos en los medios de comunicacién masiva (prensa, internet, etc.) procesos
de seleccion de personal estd cada dia més clara esta tendencia frente al anterior modelo

de definir funciones y nombrar algunas caracteristicas deseables de los candidatos.

PRONACA C.A. lleva adelante un programa de gestion del desarrollo organizacional
basado en competencias desde hace aproximadamente siete afios y ha adaptado todos

sus subsistemas de administracion a esta modalidad de gestién de talento humano.

Es por ello que iniciamos el marco tedrico del presente trabajo denominado “DISENO Y
EJECUCION DE UN PLAN DE MEJORAMIENTO INTEGRAL DE CO MPETENCIAS
GENERICAS”, con un acercamiento a la definicion etimoldgica, antecedentes y algunas

de las definiciones mas utilizadas para la gestion por competencias.

Hemos calificado el plan como integral ya que junta y aplica varios elementos de
capacitacion, programacion neurolinglistica y coaching, lo que nos permite reforzar los
aprendizajes, introyectarlos y asegurar que sean llevados a la practica, mediante
comportamientos observables que apoyen el desarrollo de las competencias de la

organizacion.

COMPETENCIAS - ETIMOLOGIA

"6 cémo analizarlas, como evaluarlas, cémo

En el libro “Gestion de las Competencias
desarrollarlas, la profesora Claude Lévy-Leboyer desarrolla un estudio exhaustivo de la

etimologia de la palabra en idioma espafiol.

® Claude Lévy-Leboyer, Gestién de las Competencias, Barcelona, Ed. Gestién, 2000, paginas 7y 8
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La base etimologica de la palabra competencia viene del verbo latino: “competere” que
inicialmente significaba: <ir una cosa al encuentro de otra>, <encontrarse>, <coincidir>.

Este verbo era intransitivo.

Posteriormente tomé el sentido de: <responder a>, <corresponder a>, <ser propio de>,
<ser aplicable a>. Con el pasar del tiempo adopta la forma de verbo transitivo con

significados de: <tratar de alcanzar juntamente con>, <pedir en competencia>.’

De esta base de verbo latino <competere> surgieron en idioma espafiol dos verbos:

competer y competir.

A partir del siglo XV “competer” empezo a significar: <pertenecer a>, <incumbir>, donde
dio lugar al sustantivo “competencia” y al adjetivo “competente” que significa <apto>,

<adecuado>.

Al otro verbo, “competir’, se le dio el significado de <pugnar con>, <rivalizar con>,

<contender>.

Son sustantivos derivados de este verbo: competicion, competencia, competidor,

competitividad y el adjetivo competitivo.
En el habla contempordnea existen seis acepciones de la palabra competencia:

» Competencia como sinénimo de autoridad,

« Competencia como capacitacion, preparacion,

« Competencia significando competicion,

e Competencia significando cualificacién profesional,
« Competencia como incumbencia o responsabilidad,

* Competencia como suficiencia.

! Murguia Segura, 1985, citada por Claude Lévy-Leboyer, Gestién de las Competencias, Barcelona, Ed.
Gestion, 2000, paginas 10
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ANTECEDENTES Y DEFINICIONES

DAVID McCLELLAND

La palabra competencia usada como tecnicismo fue mencionada inicialmente por David
McClelland — Profesor de Psicologia de la Universidad de Harvard en la década de los
70°s. Especificamente, en 1973 McClelland publicé un articulo denominado Testing for
Competencies rather than Intelligence® (traducido como: Examinar competencias mas

gque examinar la inteligencia).

En dicho articulo McClelland menciona que las aptitudes académicas y el coeficiente
intelectual no son buenos predictores de éxito en el ambito laboral, ni de satisfacciones y

triunfos en los distintos roles de la vida.

Mencionaba también la importancia de definir variables que no mostraran sesgos de

género, raza o status socioeconémico.

McClelland proponia realizar una observaciébn minuciosa para buscar los rasgos que
diferencian a trabajadores sobresalientes de aquellos que simplemente hacen bien las
cosas; estos rasgos se podian identificar en competencias tales como empatia,

autodisciplina, iniciativa, entre otras.

CLAUDE LEVY-LEBOYER

Claude Lévy-Leboyer es una de las més destacadas especialistas en el mundo de las

competencias, segun ella podemos definir tres cosas respecto a las competencias:

1. Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan

mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada.

2. Estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo e
igualmente en situaciones creadas y controladas. Se ponen en practica, de forma

integrada, aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos.

8 Daniel Goleman, “La Practica de la Inteligencia Emocional”, Barcelona, Editorial Kayros, 1998, pagina. 23
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3. Las competencias representan un trazo de union entre las caracteristicas individuales

y las cualidades requeridas para llevar a cabo las misiones profesionales precisas.’

El analisis de competencias parte de analizar la manera en que algunas personas han

conseguido éxito en un determinado puesto de trabajo.

Lo primero que podemos observar es la preparacion, el conocimiento o pericia que la
persona posee, a este punto se lo denomina también cualificacion y se refiere a la

capacidad de saber hacer.

El segundo componente importante es el talento, las habilidades, las destrezas, es decir

el poder hacer.

Un tercer componente esta relacionado con el talante, la motivacién o actitud positiva

hacia las tareas, es decir, el querer hacer.

En su libro, la autora presenta algunas tablas relacionadas con competencias, para

efectos didacticos, presentamos aqui dos de ellas:

1) El listado de competencias universales para los mandos superiores, lista desarrollada
por los autores C. Thornton y W. Byham en la obra “Assessment Center and

Management Performance”.*

* Presentacion oral,

* Comunicacion oral,

» Comunicacion escrita,

« Analisis de los problemas de la empresa,

e Atencion a los problemas de la empresa,

» Andlisis de los problemas externos a la empresa,
» Atencion a los problemas externos a la empresa,
» Planificacién y organizacion,

« Delegacion,

» Control,

+ Desarrollo de los subordinados,

° Claude Lévy-Leboyer, Gestion de las Competencias, Barcelona, Ed. Gestion, 2000, pagina 54
0 Claude Lévy-Leboyer, Gestion de las Competencias, Barcelona, Ed. Gestion, 2000, pagina 55
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* Sensibilidad,

* Autoridad sobre un individuo,
* Autoridad sobre un grupo,

» Tenacidad,

« Negociacion,

e Espiritu de andlisis,

* Sensatez,

+ Creatividad,

» Aceptacién de riesgos,

* Decision,

< Conocimientos técnicos y profesionales,
* Energia,

« Amplitud de intereses,

* Iniciativa,

* Tolerancia al estrés,

* Adaptabilidad,

* Independencia,

* Motivacion.

2) El listado de las dieciséis competencias de referencias de D. McCauley, M. Lombardo
y C. Usher en el articulo “Diagnosing Management Development Needs: an instrument

based on how Managers Develop” Journal of Management, 1989."*

Ser una persona de muchos recursos,

Hacer lo que se debe,

Aprender de prisa,

Tener espiritu de decision,

Dirigir a subordinados,

Crear un clima propicio para el desarrollo,
Hacer frente a los subordinados con problemas,

Estar orientado hacia el trabajo en equipo,

© ©® N o o b~ 0w DdPRE

Contratar colaboradores con talento,
10. Establecer o restablecer buenas relaciones con los demas,

11. Ser humano y sensible,

1 Claude Lévy-Leboyer, Gestion de las Competencias, Barcelona, Ed. Gestion, 2000, pagina 55

21



12. Enfrentarse con sangre fria,

13. Equilibrar el trabajo y la vida personal,

14. Conocerse,

15. Hacer que las personas se sientan a gusto,

16. Actuar con flexibilidad.

En los dos listados podemos encontrar planteamientos de agrupaciones de competencias

de tipo genérico que aparecen en las respectivas investigaciones.

En la practica empresarial se recomienda que cada organizacion fije su propio esquema
de competencias, basadas fundamentalmente en su planificacion estratégica, asi como

en relacion directa a su realidad y a su estructura particular.

SPENCER Y SPENCER

Citamos la definicibn de Spencer y Spencer, quienes a través de investigaciones
realizadas en multiples compafias, definen modelos de competencias para el area de

ventas, para niveles gerenciales y para personas dedicadas a la capacitacion.

Su definicion de competencias es sencilla, dice: “caracteristica subyacente en el individuo

que estad causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o a un desempefio

superior en un trabajo o situacion”.*?

En su modelo, sefialan cinco tipos principales de competencias:

1. Motivacion
Conjunto de intereses tras los cuales va una persona de manera consistente. Las
motivaciones son filtros de seleccién y direccibn de las acciones que impulsan
determinadas conductas y alejan al individuo de otras.

2. Caracteristicas fisicas

Se refieren a caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones

determinadas o informacion especifica.

12 Martha Alles, Direccién Estratégica de Recursos Humanos, Buenos Aires, Ed. Granica. Edicion 2, 2007,
paginas 59 — 62
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3. Concepto de uno mismo

Constituyen la manera en que una persona percibe su propia imagen y engloba temas

como valores y actitudes.

4. Conocimiento

Comprendido como el bagaje de informacién que posee una persona, fruto de sus

interacciones con el mundo y de los procesos formales de ensefianza — aprendizaje.

5. Habilidades

Capacidades para el desarrollo de una actividad especifica, sea de indole fisica o

mental.

Clasificacion de las Competencias segln Spencery S pencer **

“Para Spencer y Spencer las competencias pueden clasificarse en:

a) Competencias de logro y accién

» Orientacion al logro

» Preocupacion por el orden, la calidad y la precisién
* Iniciativa

e Busqueda de la informacion

b) Competencias de ayuda y servicio

« Entendimiento interpersonal

* Orientacion al cliente

¢) Competencias de influencia

* Influencia e impacto

13 Martha Alles, Desempefio por Competencias, Evaluacién 360°, Buenos Aires, Ed. Granica, 2007, paginas
83
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* Construccién de relaciones

« Conciencia organizacional

d) Competencias gerenciales

« Desarrollo de personas
« Direccion de personas
< Trabajo en equipo y cooperacion

* Liderazgo

e) Competencias cognoscitivas

» Pensamiento analitico
¢ Razonamiento conceptual

« Experiencia técnica, profesional, de direccion

f) Competencias de eficacia personal

» Autocontrol

» Confianza en si mismo

« Comportamiento ante los fracasos
* Flexibilidad

Spencer y Spencer nos muestran graficamente en el Modelo del Iceberg, el mismo que
permite ubicar los componentes superficiales que son de facil deteccion y desarrollo, y

aquellos mas profundos y por consiguiente mas dificiles de detectar y valorar.
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GRAFICO N°4

.~ Destrezas
-~ Conocimientes

- Concepto de uno mismo

Rasgos de personalidad

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

En este modelo encontramos dos componentes en la superficie:*

a) Destrezas
b) Conocimientos

En la parte profunda, oculta a simple vista:

a) Concepto de uno mismo

b) Rasgos de personalidad

MARTHA ALLES

La argentina Martha Alles es reconocida como una autoridad en Sudameérica en temas
relacionados a competencias, ella recopila una serie de estudios de varios autores y

genera un modelo propio.

Dice Martha Alles, a modo de definicidn inicial: “El término competencia... hace referencia
a las caracteristicas de personalidad, devenidas comportamientos, que generan un
desempeiio exitoso en un puesto de trabajo. Cada puesto de trabajo puede tener

diferentes caracteristicas en empresas y / 0 mercados diferentes”.*®

14 Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias, Buenos Aires, Ed. Granica, 2005,
paginas 37

5 Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias, Buenos Aires, Ed. Granica, 2005,
pagina 29
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Mas adelante sefiala:

Como surge de la misma definiciobn de competencias, éstas se conforman por las
caracteristicas de personalidad que vehiculizan el éxito; no representan cualquier
caracteristica de personalidad sino sélo aquellas que llevaran a una persona a tener
una perfomance superior o de éxito. Por lo tanto, se esta hablando de talento...'®

Alles promueve cuatro condiciones para el desarrollo de competencias y son:

1. Reconocer la necesidad de desarrollo mediante la evaluacion de competencias.

2. Definir los temas a trabajar, identificando fortalezas, areas de mejora y su nivel de

desarrollo actual versus el nivel deseado.

3. Definir y ejecutar planes de accion.

4. Realizar el seguimiento de actividades hasta alcanzar el desarrollo esperado,

mediante acompafiamiento de coaching.

Martha Alles desarrolla su propuesta relativa a las competencias incluyendo algunas
consideraciones especiales respecto de términos relacionados como talento,

conocimientos, destrezas y motivacion.

Talento

Segun el diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola, en su segunda
acepcion, talento es un “conjunto de dones naturales o sobrenaturales con que Dios
enriquece a los hombres”, y en la acepcién tercera: “dotes intelectuales, como ingenio,

capacidad, prudencia, etc, que resplandecen en una persona”.!’

Desde esta ultima definicién establece una similitud muy fuerte entre los términos talento
y competencia, al punto en que incorpora en su modelo que puedan ser considerados
como sindénimos, de manera que al hablar sobre gestion del talento esta hablando

también de gestion de competencias.

6 Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias, Buenos Aires, Ed. Granica, 2005
pagina 36

1 Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias, Buenos Aires, Ed. Granica, 2005,
pagina 29
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Conocimientos y Destrezas

Continuando con el esclarecimiento de términos utilizados, Martha Alles escribe:

...nos permitimos hacer la siguiente agrupacioén de conceptos para su tratamiento en
esta obra: tomar como un conjunto la combinacion entre los conocimientos y las
destrezas, siendo estas Ultimas, en muchos casos, necesarias para la puesta en
practica de los primeros. Aquellas destrezas que tengan relaciéon directa con
caracteristicas de personalidad seran tratadas como competencias.18

Motivacion

Definida como la fuerza que viene del interior del ser y que le impulsa a hacer
determinada tarea con cierto nivel de energia y compromiso. Es otro factor considerado

por su importancia en la puesta de practica.

David McClelland, en “Human Motivation” Cambridge University Press 1999, define un
motivo como: “el interés recurrente para el logro de un objetivo basado en un incentivo

natural; un interés que energiza, orienta y selecciona comportamientos”."

En la propuesta de McClelland se conocen tres sistemas motivacionales que, desde su

perspectiva, gobiernan las conductas:

Motivacién de Logro

Implica un interés constante por hacer mejor las cosas, por ser mas eficiente en las

actividades y superar consistentemente los estandares.

Las personas con alto “n achievement’® buscan situaciones en que puedan mejorar
permanentemente su desempefio, son perseverantes, orientadas a resultados y prefieren

tener responsabilidad personal por esos resultados.

8 Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias, Buenos Aires, Ed. Granica, 2005,
pagina 39

¥ David McClelland citado por Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias,
Buenos Aires, Ed. Granica, 2005, pagina 42

2 Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias, Buenos Aires, Ed. Granica, 2005,
pagina 43
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Motivacion de Poder

Buscan actividades donde exista impacto e influencia sobre personas y sobre cosas.

Las personas con alto “n power” tienden a ser altamente competitivas y asertivas en sus

relaciones, comunmente despliegan buenas dotes de fortaleza fisica y psicologica.

Se ve en ellos un elevado interés por prestigio, estatus y reputacion.

Motivacion de Afiliacion

También conocida como motivacion de pertenencia, implica el deseo de ser parte de un

grupo donde existan buenas relaciones y se compartan sentimientos placenteros.

Las personas en este grupo no demuestran competitividad, sino que se relacionan de

manera acomodaticia.

Hasta el momento podemos graficar el modelo de Alles de la siguiente manera:

GRAFICO N°5

Conocimientos

CONOCIMIENTO COMPETENCIAS

MOTIVACION

Fuente: Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias, Buenos Aires, Ed. Granica,
2005, pagina 41, 42
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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Comportamiento y Conducta

Complementando el sistema debemos clarificar los términos comportamiento y conducta,
gue son considerados sinbnimos y que se refieren a un conjunto o repertorio de

reacciones que exterioriza una persona frente a situaciones particulares.
Sobre los comportamientos, Martha Alles define:*!

* Un comportamiento es aquello que una persona hace (accion fisica) o dice

(discurso).

* Un comportamiento no es aquello que una persona desea hacer o decir, 0 piensa

que deberia hacer o decir.

* Los comportamientos son observables en una accién que puede ser vista 0 una

frase que puede ser escuchada.

« Ciertos comportamientos, como los de “pensamiento conceptual”’, pueden ser

inferidos a partir de un informe verbal o escrito.

Desde esta apreciacion, podemos entender que a través de nuestras acciones,
conductas o comportamientos, manifestamos nuestros talentos o competencias, ya que

ponemos en accion aquello que esta en nuestro mundo interior.

Al clarificar los distintos términos e interpretaciones que hace Martha Alles es posible
comprender que “tener talento para una determinada posicion quiere decir poseer un

cierto nimero de competencias, en un grado determinado”.*

Alles recomienda segmentar el talento en distintas competencias, definir niveles ideales y
comparar a la persona en su desarrollo actual con el nivel requerido para tener éxito en

Su posicion.

Para obtener el dato del nivel actual de desarrollo de la competencia se recomienda la

observacion y el desarrollo de procesos de evaluacion sistemética relacionados con un

2L Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias, Buenos Aires, Ed. Granica, 2005,
pagina 50

22 Martha Alles, Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias, Buenos Aires, Ed. Granica, 2005,
pagina 54
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grupo especifico de competencias. Este grupo de competencias es seleccionado por los
niveles mas altos de la organizacion, estd enmarcado en un periodo determinado de

tiempo y evaluado por personas que interactlen de manera frecuente con el individuo.

A partir de las brechas existentes entre la situacion actual y la situacion deseada se
desarrolla todo el proceso de gestion de desarrollo al que nos enfocamos en este trabajo

y que busca reducir o eliminar esas distancias.

DANIEL GOLEMAN

En 1996 Goleman se hizo famoso a escala mundial al lanzar el libro “Inteligencia
Emocional”’, en el que recopila investigaciones, estudios y ejemplos, desde la época
aristotélica hasta nuestros dias. Consolida informacion sobre la capacidad del ser
humano de canalizar su mundo emaocional de manera que aporte a su propio bienestar y
a crear relaciones positivas de largo plazo que le lleven a alcanzar el éxito en sus

distintos roles de vida.

Aristételes, al respecto del mundo emocional manifesté: “Cualquiera puede ponerse
furioso... eso es facil. Pero estar furioso con la persona correcta, en la intensidad
correcta, en el momento correcto, por el motivo correcto y de la forma correcta... esto no
es facil”.?®

Goleman hizo una recopilacion y sacé a la luz una gran cantidad de los estudios
realizados por distintos profesionales y cientificos, entre los que destacamos a los
profesores Peter Salovey y John Mayer de las Universidades Yale y New Hampshire

respectivamente, hacia 1990.

Segun estos investigadores, “Inteligencia Emocional es la habilidad para percibir, evaluar,
comprender y expresar emociones, y la habilidad para regular estas emociones que

promuevan el crecimiento intelectual y emocional”.*

Goleman propone una definicion de inteligencia emocional que implica las inteligencias

intrapsiquica y extrapsiquica mencionadas en el libro Inteligencias Multiples, publicado en

23 Aristoteles en “Etica a Nicomaco”, citado por Daniel Goleman. [nteligencia Emocional, Buenos Aires, Javier
Vergara Editor, 1998, pagina 4

2 peter Salovey y John D. Mayer “Emotional Intelligence”. Imagination, Cognition and Personality, 1990,
paginas 185-211, citado por Daniel Goleman,. Inteligencia Emocional, Buenos Aires, Javier Vergara
Editor, 1998, pagina 199
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1983 por Howard Gardner®, quien dedicé gran parte de su trabajo al estudio de la mente

y que rompié los esquemas manejados por la ciencia sobre la inteligencia.
En este libro, Gardner afirma que no sélo que no existe un unico tipo de inteligencia que
resulte esencial para el éxito en la vida, como se consideraba anteriormente, sino que en
realidad existe un amplio abanico y variedades distintas de inteligencia.
Entre ellas, Gardner enumera varios tipos de inteligencia, asi:

< Académica, es decir, la capacidad verbal y la aptitud l6gico-matematica,

« Capacidad espacial propia de los arquitectos o artistas en general,

» Talento kinestésico manifiesto en la fluidez y la capacidad corporal como los

grandes deportistas;

» Dotes musicales y la actuacion como Mozart o representantes similares,

e Interpersonal,

« Intrapsiquica.”®

Para Goleman:

Inteligencia Emocional es la capacidad de sentir, entender, controlar y modificar
estados animicos propios y ajenos. No es ahogar las emociones, sino dirigirlas y
equilibrarlas. El autor concibe la Inteligencia Emocional como “la capacidad de
reconocer nuestros propios sentimientos y emociones, entender y comprender los de
las otras personas, motivarnos y manejar de manera adecuada las relaciones que
sostenemos con otros y con nosotros mismos. >’

% Howard Gardner, citado por Daniel Goleman,. Inteligencia Emocional, Buenos Aires, Javier Vergara Editor,
1998, pagina 199

% Howard Gardner, citado por Daniel Goleman,. Inteligencia Emocional, Buenos Aires, Javier Vergara Editor,
1998, pagina 29

27 paniel Goleman, Inteligencia Emocional, Buenos Aires, Javier Vergara Editor, 1998, pagina 30
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La Inteligencia Emocional en la empresa es vital para:*®

e Tomar decisiones

« Dirigir

« Esfuerzos estratégicos y técnicos
e La comunicacion abierta y honesta
e La relacion de confianza

e La cooperacion

e Contar con clientela leal

» Lacreatividad y la innovacion

COMPETENCIAS EMOCIONALES

Goleman, desde su acercamiento a los estudios de David McClelland habla de

competencias que aseguran resultados exitosos en la gestion laboral:

...una competencia es un rasgo personal o un conjunto de habitos que llevan a un
desempefio laboral superior o méas eficaz o, por decirlo de otro modo, una habilidad
gue aumenta el valor econémico del esfuerzo que una persona realiza en el mundo
laboral.”®

También menciona el término competencia relacionada con el mundo emocional: “una
competencia emocional es una capacidad adquirida basada en la inteligencia emocional

que da lugar a un desempefio laboral sobresaliente”.*°

Ahora se acepta que las competencias emocionales juegan un papel fundamental,

incluso mas importante que la clasica inteligencia racional.

Goleman sostiene que la Inteligencia Emocional que tenemos determina la capacidad
potencial de aprender y ejecutar las habilidades practicas basadas en los cinco
elementos que la componen. Destaca en su libro la relacion existente entre las cinco
dimensiones de la Inteligencia Emocional y las veinticinco competencias emocionales,

provenientes de la definicion de Peter Salovey:

8 UPC, Habilidades Directivas y de Comunicacién, Internet, http://es.scribd.com/doc/6172426/Inteligencia-
Emocional, Acceso: Julio, 2010

% Daniel Goleman, “La Practica de la Inteligencia Emocional”, Barcelona, Editorial Kayros, 1998, pagina. 23

% paniel Goleman, “La Practica de la Inteligencia Emocional”, Barcelona, Editorial Kayros, 1998, pagina. 33
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1. Conciencia de uno mismo

Que se refiere a la conciencia de nuestros propios estados internos, recursos e

intuiciones. Implica:

1.1 Conciencia emocional

Reconocer mis emociones, estados de 4nimo y afectos.

1.2 Valoracidn acertada de uno mismo

Conocer mis fortalezas y debilidades reales.

1.3 Confianza en uno mismo

Seguridad en nuestra valoracion personal, basada en mis logros.

2. Autorregulacién

Es el control de nuestros estados, impulsos y recursos internos.

2.1 Autocontrol

Capacidad de manejar adecuadamente emociones e impulsos conflictivos.

2.2 Confiabilidad

Fidelidad al criterio de sinceridad, honestidad y confianza.

2.3 Integridad

Asumir la responsabilidad de nuestros actos. Congruencia.

2.4 Adaptabilidad

Flexibilidad para afrontar y disfrutar los cambios.
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2.5 Innovacioén

Sentido de comodidad ante los cambios y blasqueda creativa de nuevas

ideas, enfoques e informacion.

3. Automotivacion

Capacidad de desarrollar internamente las tendencias emocionales que guian o

facilitan el logro de nuestros objetivos.

3.1 Motivacion al logro

Esfuerzo permanente por alcanzar metas retadoras y llegar a la excelencia.

3.2 Compromiso

Apoyar e involucrarse con los objetivos de un grupo u organizacion.

3.3 Iniciativa

Rapidez de accion y aporte en oportunidades especificas.

3.4 Optimismo

Actitud positiva y persistencia en la consecucion de objetivos a pesar de los

obstaculos y los contratiempos.

4. Entendimiento social

Conciencia de los sentimientos, necesidades y preocupaciones ajenas.

4.1 Comprension de los demas

Capacidad de captar sentimientos y puntos de vista de otros e interesarnos

activamente por sus preocupaciones e intereses.
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4.2

4.3

4.4

Orientacion al servicio

Reconocer y ocuparse en satisfacer y exceder las necesidades y expectativas de

los clientes.

Aprovechamiento de la diversidad

Aprovechar las oportunidades que nos brindan diferentes tipos de personas.

Desarrollar sinergias.

Conciencia politica o comprensién organizativa

Capacidad de darse cuenta de las emociones y relaciones de poder subyacentes

en un grupo.

. Habilidades sociales o control de las relaciones

Capacidad para inducir respuestas deseables en los demas.

5.1

5.2

53

54

Influencia

Utilizar tacticas efectivas de persuasion y venta de ideas o proyectos.

Comunicacion

Escuchar de manera activa y emitir mensajes claros, oportunos y convincentes.

Liderazgo

Capacidad de inspirar y guiar a los individuos hacia objetivos superiores.

Catalizacion del cambio

Fortaleza para iniciar o dirigir los cambios que sean requeridos por el equipo.
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5.5 Resolucion de conflictos

Capacidad de negociar y resolver conflictos de manera efectiva y permanente.

5.6 Colaboraciény cooperacién

Ser capaces de trabajar con los demas y apoyar al logro de las metas comunes

del equipo.

5.7 Habilidades de equipos

Capacidad de crear sinergias grupales para conseguir metas colectivas.®

La competencia emocional, nos muestra hasta qué punto hemos sabido trasladar el

potencial de la Inteligencia Emocional a nuestro mundo laboral.

La capacidad para gestionar estas habilidades nos permite clarificar y entender las
razones por las cuales, personas con menor cociente intelectual consigan metas
profesionales, personales y en general, sean exitosas. A diferencia de otras cuyo
coeficiente intelectual puntia mucho mas alto y que pueden empantanarse en su carrera

profesional y obtener resultados pobres de efectividad en los distintos roles de vida.

La empleabilidad en los préximos afios se sustentaré en el talento personal para poner en

practica competencias de esta naturaleza.
Definiciones en varios paises
Dado que en Europa y América del Norte la gestion de competencias esta muy extendida,

concluimos esta parte de definiciones incluyendo algunos conceptos dados en varios

paises:

%! Daniel Goleman, “La Practica de la Inteligencia Emocional”, Barcelona, Editorial Kayros, 1998, pagina 37 y
38
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Espafa

El Instituto Nacional de Empleo — INEM, Ministerio de Educacion y Ciencia espafiol
enfatiza que los titulos de formacion profesional deben asegurar la adquisicion de la

competencia profesional requerida.
En el Decreto 676/1993 definen competencia profesional como:

Capacidades para realizar roles y situaciones de trabajo a los niveles requeridos en el
empleo. Incluyen la anticipacion de problemas, la evaluacién de las consecuencias
del trabajo y la facultad de participar activamente en la mejora de la productividad.*

Las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que
permiten el desempefio de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el
empleo. Es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al
saber-hacer. El concepto de competencia engloba no sélo las capacidades
requeridas para el ejercicio de una actividad profesional, sino también un conjunto de
comportamientos, facultad de analisis, toma de decisiones, transmision de
informacion, etc., considerados necesarios para el pleno desempefio de la
ocupacion.®

Argentina

Para el Consejo Federal de Cultura y Educacion Argentina una competencia es: “un
conjunto identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades
relacionados entre si, que permiten desempefios satisfactorios en situaciones reales de

trabajo, segln estandares utilizados en el area ocupacional”.®

Australia

La competencia se concibe como una compleja estructura de atributos necesarios
para el desempefio de situaciones especificas. Es una compleja combinacién de
atributos (conocimientos, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se tienen
que desempefiar en determinadas situaciones.

Este ha sido llamado un enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona
atributos 'y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
simultaneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Nos
permite incorporar la ética y los valores como elementos del desempefio
competente.*®

%2 Claude Lévy-Leboyer, Gestion de las Competencias, Barcelona, Ed. Gestién, 2000, paginas 15y 16

% QOIT/CINTERFOR. Las 40 preqguntas mas frecuentes sobre competencia laboral. Internet.
http://cms.oitcinterfor.org/?q=es. Acceso: Mayo, 2010.
% OIT/CINTERFOR. Las 40 preguntas mas frecuentes sobre competencia laboral. Internet.

http://cms.oitcinterfor.org/?q=es. Acceso: Mayo, 2010.
% Andrew Gonzi y James Athanasou, Instrumentacién de la educacion basada en competencias. Perspectiva
de la teoria y la practica en Australia, Ed. Limusa, 1996
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Alemania

Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los problemas
profesionales de forma auténoma y flexible, estd capacitado para colaborar en su
entorno profesional y en la organizacion del trabajo.36

2.1.1 Enfoque de Competencias de Pronaca C.A.

PRONACA C.A. define las competencias como un conjunto de comportamientos
observables a través de los cuales una persona pone en practica sus conocimientos,
aptitudes, habilidades, actitudes y rasgos de personalidad, que al ponerse en practica nos

facilitan un desempefio superior en alguna funcion especifica.*’

A fin de integrar este concepto en la cultura corporativa de la compafia y que los
colaboradores interioricen su importancia, se realizan charlas anuales, previas a los
procesos de evaluacion de competencias. Para que el tema sea alin mas comprensible y
mejor asimilado, se usa la gréfica del modelo de Spencer y Spencer conjugandola con los

niveles légicos de Robert Dilts.

Complementando, mencionamos que Dilts tom6 como base los trabajos de Bateson para
desarrollar un modelo de los diferentes niveles del pensar y del ser, que describe: “desde
el punto de vista psicologico, parecen ser cinco los niveles en que una persona se mueve

con mas frecuencia”, y son:*®
1) El nivel basico es el entorno, las limitaciones externas,
2) La persona opera en este entorno a través de su conducta,

3) La conducta esta guiada por los mapas mentales y estrategias que delimitan las

capacidades del sujeto,
4) Estas capacidades son organizadas por sistemas de creencias,

5) Las creencias son organizadas por la identidad.

% QIT/CINTERFOR. Las 40 preguntas mas frecuentes sobre competencia laboral. Internet.
http://cms.oitcinterfor.org/?q=es. Acceso: Mayo, 2010.

37 presentacion — Modelo de Competencias, PRONACA C.A. — Price Waterhouse Coopers, 2004

% Robert Dilts, 1990, pagina 1 citado por Rupprecht Weerth, La PNL y la Imaginacidn, Buenos Aires, Ed.
Sirio S.A., 1998
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GRAFICO N°6

Compertamientos

Conocimientos
Habilidades
Actitudes.
Motivaciones

Personalidad
Valores
Creencias
identidad
Espiritualidag]
Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Desde esta perspectiva podemos observar el grado en que una persona ha incorporado
determinada competencia, basados en los comportamientos que demuestra durante un

periodo determinado.

A través de sus conductas, es decir de lo que el colaborador hace o dice y de los
resultados que obtiene, podemos evaluar su desarrollo y por tanto es factible solicitar

criterios y evaluaciones a las personas que laboran con él frecuentemente.

El modelo de competencias traduce el plan estratégico de la compafia en
comportamientos observables que las personas requieren aplicar para hacer factibles los

planes y los programas.

Para ello, el primer paso es definir competencias esenciales, aquellas que se desea que

todos los miembros de la organizacién posean, al menos en un nivel medio.

Este modelo de competencias ayuda a la organizacion a definir un enfoque integral y
facilita el disefio de un plan de desarrollo de los diferentes sub-sistemas de gestion del

talento humano.
Toda organizacién que quiera no solo permanecer y sobrevivir en el mercado, sino

destacarse y liderarlo sabe que es vital alinear su capital humano a ciertas competencias
definidas por la alta direccion. Esta alineacion permitira que cada miembro de la
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organizacion agregue valor a sus funciones y obtenga ventajas competitivas sostenibles

en el tiempo.

Tipos de Competencias

PRONACA C.A. alinea su modelo con el mencionado por Martha Alles y que contempla

dos tipos de competencias:*

a) Competencias Cardinales — definidas todos los integrantes de la organizacion.

b) Competencias Especificas — definidas para ciertos grupos de personas, considerando

el &rea y la funcion.

COMPETENCIAS DE PRONACA C.A.

La organizacion considera dos tipos de competencias:

a) Genéricas o también llamadas competencias organizacionales que son definidas por el
Comité Ejecutivo de la compafiia y aplican a todos sus colaboradores
independientemente de su nivel jerarquico y de los puestos que ocupan. Estan

alineadas a las competencias emocionales segtn el modelo de Goleman.*°

b) Técnico — funcionales que son propias de cada cargo, constituyen conocimientos y
habilidades especificas deseables que garantizan altos niveles de efectividad y

productividad en el desempefio de un cargo.

Las competencias de la compafiia se definieron en talleres grupales y con la participacion
de un equipo de expertos de cada negocio y area de la compafia. Cada reunion concluia
con un listado de competencias especificas, con una valoracion ideal, que se integraron

luego en el descriptivo de cada cargo.

Estas competencias fueron definidas en base a los lineamientos estratégicos de la

organizacion, buscando traducir en comportamientos observables, los ocho pilares en los

%9 Martha Alles, Direccién Estratégica de Recursos Humanos, Buenos Aires, Ed. Granica. Edicion 2, 2007,
pagina 85
4 paniel Goleman, “La Practica de la Inteligencia Emocional”, Barcelona, Editorial Kayros, 1998, pagina 33
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que se sustenta la estrategia quinquenal, mencionados en la pagina 4 de este

documento:

Como podemos ver en el grafico a continuacion, las competencias genéricas u

organizacionales se relacionan directamente con estos pilares.**

GRAFICO N°7

Competencias Pilares Estratégicos
2010

Competencias

s .
RESPONSA BILIDAD
v CORPORATIVA
- P

A g Y
RECURSOS FISICOS DESARROLLO DE
Y TECNOLOGICOS TALENTO HUMANO

RECURSOS
FINANCIEROS

dogifezielas |

POREMIEEONEIN  PERFORMANCE
Jzriicly COMERCIAL
Fuente: Investngauon reallzada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

En resumen, el modelo de competencias de la institucion se resume en el siguiente

gréfico:*

GRAFICO N°8

Orientacion a Resultados
Trabajo en Equipo
Comunicacion
Integracién de Valores
Innovacion y Creatividad
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Desarrollo de Personas

Competencias
Organizacionales

Modelo de
Competencias
PRONACA

W

Competencias
Técnico -
Funcionales

Especificas para cada cargo

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

! MPGO - Modelo de Planificacion de la Gestion Organizacional, PRONACA 2006 — 2011
*2 MPGO — Modelo de Planificacion de la Gestion Organizacional, PRONACA 2006 — 2011
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DEFINICIONES DE LAS COMPETENCIAS DE PRONACA *

1. ORIENTACION A RESULTADOS - Capacidad para alcanzar metas establecidas con
altos niveles de calidad, mejorando y manteniendo un excelente rendimiento en el

marco de las estrategias de la organizacion.

 CLARIDAD DE OBJETIVOS — Comprende los objetivos de la organizacion y se

alinea con ellos.

e CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS - Alcanza los objetivos definidos para su area y

cargo, en los plazos y tiempos previstos.

e NIVELES DE CALIDAD - Logra resultados de acuerdo a los estdndares o

indicadores de calidad establecidos.

e OPTIMIZACION DE RECURSOS - Alcanza resultados utilizando de manera

eficiente los recursos disponibles (materiales, econémicos y humanos).

2. TRABAJO EN EQUIPO - Capacidad para cooperar con distintos niveles y areas,
hacia el logro de una meta comun, priorizando el éxito del equipo sobre los intereses

individuales. Incluye la habilidad para generar apoyo y compromiso.

« APORTE A OBJETIVOS - Contribuye a los objetivos del equipo a través de sus

responsabilidades individuales.

+ COOPERACION Y COMPROMISO — Aporta con su tiempo y recursos para ayudar
a otros a lograr objetivos importantes, demostrando sentido de pertenencia con su

equipo de trabajo.

« PARTICIPACION INTERGRUPAL — Promueve la participacion de los miembros de

su equipo en actividades con otros equipos de la organizacion.

¢ MANEJO DE CONFLICTOS — Busca acuerdos y propone alternativas para obtener

resultados que beneficien a todos (ganar — ganar).

3 Modelo de Desarrollo de Competencias, PRONACA, 2009
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3. COMUNICACION - Habilidad para escuchar, preguntar y expresar conceptos e ideas
de manera efectiva, logrando intercambios formales de informacion para conseguir los

objetivos organizacionales.

» ESCUCHA EFECTIVA — Escucha con atencién a los demds, ocupandose en

comprender sus puntos de vista, evitando ideas preconcebidas y prejuicios.

« MANEJO DE INFORMACION — Dispone de informacion til para la gestion del area

y la difunde a sus comparieros, miembros de su equipo y/o clientes.

« CLARIDAD - Se expresa de manera tal que sus mensajes son comprendidos

facilmente.

* OPORTUNIDAD — Comunica a tiempo informacién y datos pertinentes a su funcién,

facilitando la toma de decisiones.

 CONFIDENCIALIDAD — Maneja con reserva y seguridad la informacion que tiene a

Su cargo.

4. INNOVACION Y CREATIVIDAD — Capacidad de generar soluciones nuevas para
resolver problemas o situaciones requeridas por sus clientes, la organizaciéon y su

cargo.

« MOTIVACION AL CAMBIO — Demuestra una actitud positiva frente al cambio y

asume su responsabilidad ante el mismo.

* CREATIVIDAD — Aporta con nuevas ideas, productos y/o servicios que generen

valor a la organizacién, su area o su cargo.

« INNOVACION — Propone e implementa soluciones novedosas para problemas de

gestion, de los clientes internos y/o externos, o de su equipo.

« INVESTIGACION — Explora, descubre y aplica nuevos conocimientos a fin de

generar formas mas eficientes de conseguir sus objetivos.
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5. ORIENTACION AL SERVICIO - Disposicion para entender los requerimientos o
necesidades reales de los clientes (internos y/o externos) y asegurarse de

satisfacerlos.

* ACTITUD DE SERVICIO — Demuestra amabilidad y disposicion para ayudar a sus

clientes.

« ATENCION A NECESIDADES DEL CLIENTE — Se interesa por conocer y entender

las necesidades de sus clientes y aporta con su trabajo para satisfacerlas.

e CUMPLIMIENTO DE COMPROMISOS — Cumple con excelencia los compromisos
adquiridos con los clientes. Es puntual en la entrega de productos, servicios o

soluciones requeridas.

¢ CONTACTO CON CLIENTES — Mantiene contacto permanente con sus clientes y

da seguimiento a sus requerimientos.

6. DESARROLLO DE PERSONAS - Habilidad para impulsar el desarrollo personal y

profesional de sus colaboradores.

+ CONOCIMIENTO DE COMPETENCIAS — Conoce el nivel de desarrollo actual de

las competencias de los integrantes de su equipo y su potencial.

« LIDERAZGO - Motiva e inspira a sus colaboradores siendo un ejemplo de la

filosofia corporativa. Genera confianza a través de sus acciones.

+ RETROALIMENTACION — Mantiene una comunicacion efectiva y permanente con
sus colaboradores para aclarar sus expectativas de desempefio, reconocer

resultados y oportunidades de mejora.

+ PLANEACION DE DESARROLLO - Plantea conjuntamente con su colaborador

metas y objetivos, establece compromisos y da seguimiento a su cumplimiento.

« FACILITACION Y COACHING — Comparte sus conocimientos y experiencia,
facilitando el aprendizaje de sus jefes, pares y colaboradores para impulsar su

desarrollo.

44



+ PROMOCION Y SUCESION — Genera experiencias retadoras que aportan al

crecimiento de los miembros de su equipo. ldentifica y potencia posibles back up’s.

7. CONOCIMIENTO ORGANIZACIONAL - Capacidad para comprender e interpretar la
realidad organizacional, demostrando conocimiento de los procesos estratégicos,

funcionales, operativos y de servicio de la compafiia.

¢ CONOCIMIENTO ESTRATEGIA — Conoce las estrategias corporativas que la

compafia tiene para lograr sus objetivos de mediano y largo plazo.

*+ CONOCIMIENTO ESTRUCTURA — Conoce la estructura formal y jerarquica de la

compainiia, sus politicas y procedimientos organizacionales y operativos.

e CONOCIMIENTO PRODUCTOS Y SERVICIOS — Conoce los productos y servicios

de la organizacién, asi como sus caracteristicas generales.

2.1.2 Gestion de Desarrollo Humano Basada en Compet  encias

Las organizaciones modernas estan cada vez mas conscientes de la importancia de
cambiar los viejos paradigmas de gestion en que se utilizaba descripciones rigidas de
puestos y se explicitaba como expectativa que los empleados hicieran bien la tarea,

enfocadas fundamentalmente a la produccién y a la reduccién de costos de operacion.

Hoy la tendencia es a formular descriptivos de funciones basados en competencias
alineadas a los planes estratégicos de la empresa, con procesos que enriquecen el

aprendizaje individual y organizacional.

De igual manera existe un cambio en la orientacion de la gestion, que busca satisfacer y
exceder las necesidades y expectativas de sus clientes y consumidores; generando una
cultura de trabajo en que las personas asumen sus responsabilidades de manera

creativa, gracias al desarrollo de conocimientos y habilidades.

Arie de Geus, jefe de planificacion de Royal Dutch/Shell, decia: “La capacidad de

aprender con mayor rapidez que los competidores quiza sea la Unica ventaja competitiva

sostenible”.*

4 peter Senge, La Quinta Disciplina, Ed, Granica 2000, pagina 11
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En PRONACA C.A. es claro que el aporte fundamental del area de Desarrollo
Organizacional, Recursos Humanos o Talento Humano, es asegurar la incorporacion,
mantenimiento y desarrollo de personas capaces de agregar valor en cada puesto de

trabajo.

Con esta consideracion han alineado todos los subsistemas al modelo de competencias
definido, de manera que desde el mismo proceso de reclutamiento y seleccion, la
definicion de la estructura y remuneraciones, los sistemas de educacién continua y
entrenamiento, asi como los procesos de evaluacién de desempefio, retroalimentacion y
planes de carrera y sucesion contemplan como elemento fundamental las definiciones

respecto a competencias.

La compafia busca vincular individuos que ya tengan un nivel basico de competencias
que sus responsabilidades requieren. Una vez dentro, provee herramientas que permiten
desarrollar, pulir y optimizar el bagaje que traian con el fin de desempefiarse mejor en
sus posiciones actuales. Aplica mecanismos de medicién y ofrece espacios de
crecimiento dentro de la organizacién a través de planes de carrera sistematizados y

estandarizados.

Con ello se busca tener personas motivadas, concientes de sus fortalezas y con claridad
acerca de sus areas de mejora, lo cual apunta a colaboradores que sienten que su

trabajo es una fuente de sustento confiable y de constante realizacion personal.

Como complemento a estos procesos se realizan mediciones periodicas de clima laboral,
de donde se obtiene informacion para elaborar planes de accién tendientes a mantener
un equilibrio entre el bienestar y la calidad de vida de los colaboradores, y la
productividad y competitividad organizacional.

2.1.2.1 Evaluacion de Desempefio

La empresa basa este subsistema en la premisa de que solo aquello que se mide puede

ser mejorado.

La denominada Evaluacién para el Desarrollo de Competencias es actualmente una

evaluacion de 360° Herramienta que permite a cada individuo de la organizacion,
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conocer las percepciones que las personas de su entorno tienen sobre su nivel de

desarrollo de las competencias.

PRONACA C.A. utiliza un sistema de evaluacion de 360°% de modo que cada persona es
evaluada por su jefe, clientes internos y colaboradores; se realiza también una auto-

evaluacion que proximamente sera incluida en la ponderacion general de los datos.

Esos valores son ponderados segun tres criterios:

a) Nivel jerarquico del cargo (ejecutivos, gerentes, jefes, coordinadores, supervisores,

asistentes),

b) Tipo de evaluador (jefe, cliente interno, colaborador),

c) Area a la que pertenece la persona (administrativa, comercial, operaciones).

Esta claro que siempre contaremos con criterios subjetivos, es decir con percepciones
gue estan sujetas y limitadas a cada observador. En procura de buscar objetividad del

proceso, se define un rango de evaluadores, minimo de tres y maximo doce personas.

Se realizan sesiones de capacitacion y recordacion anual con todas las personas
involucradas con el proceso, con el fin de refrescar sus conocimientos respecto del
sistema de gestion por competencias y facilitar la realizacién de las evaluaciones del

personal a su cargo.

2.1.2.2 Retroalimentacion

Hace cuatro afios la compainiia inicié la segunda etapa del proceso de Evaluacion para el
Desarrollo de Competencias, bajo el lema: para mejorar necesitamos primero saber qué

mejorar. Esta segunda etapa es el proceso de retroalimentacion.

La retroalimentacion consiste en una reunién que mantiene cada jefe con su colaborador
directo, con el fin de analizar los resultados de la Evaluaciéon para el Desarrollo de
Competencias, revisar las oportunidades de mejora, aclarar las expectativas y establecer
compromisos mutuos de accion tendientes a desarrollar las competencias, reduciendo las

brechas existentes.
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Al final del proceso se realiza un plan de accion, compilado en el Plan Individual de
Desarrollo o PID. Este plan es revisado y consensuado con el jefe inmediato y determina

acciones especificas que son cargadas al sistema en la intranet institucional.

Nuevamente, para asegurar la comprensién y efectividad del proceso se realizan talleres

anuales, en los que se refuerza la teoria y se realizan précticas de retroalimentacion.*

GRAFICO N°9
PROCESO DE RETROALIMENTACION

Revision y seguimiento
Periodico de acciones de mejora

Definicion conjunta
del Plan Individual de Desarrollo (PID)

Hacer sentir la necesidad de
reforzar [ mantener / mejorar el desempeno

Mantener predisposicion hacia la Entrevista

Preparacion de la entrevista de Retroalimentacion

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Para cerrar el proceso se definen fechas estimadas para realizar el seguimiento a los

acuerdos y compromisos.

Este proceso genera una espiral ascendente de mejora y aprieta los lazos emocionales
entre los lideres y sus equipos.

2.1.2.3 Plan Individual de Desarrollo (PID)
Implica la planificacion, ejecucion y monitoreo continuo de acciones definidas entre el

colaborador y su jefe, con miras al desarrollo de la persona y por ende de los resultados y
el aporte a la compaiiia.

> MPGO — Modelo de Planificacion de la Gestién Organizacional, PRONACA 2006 — 2011
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El Plan Individual de Desarrollo es importante porque:
» Promueve una actitud proactiva del profesional en busca de su autodesarrollo.

» Direcciona y optimiza las acciones del profesional y de la organizacién hacia los

mismos objetivos o perspectiva de desarrollo.
» Favorece la actitud de reflexion.

El Plan Individual de Desarrollo se define de mutuo acuerdo e incluye actividades de
autogestion, lecturas, cine-foros y capacitacion. Cada periodo se actualizan las
sugerencias y se renuevan las actividades de autogestion recomendadas, recordando

que las competencias se desarrollan a través de la practica.

Para facilitar el proceso, los lideres cuentan con un manual en que constan las
definiciones de los comportamientos que la compafiia espera y una serie de actividades,

dentro y fuera del trabajo que pueden desarrollarse para mejorar la competencia.

GRAFICO N°10

&*® Orientacién a Resultados

Sugerencias para su trabajo:

+ Planifique las acciones de manera diaria, semanal, mensual, alineandolas a los
Factares Criticos o indicadores del area o negocio.

+ Revise continuamente los objetivos v metas estratégicos u operativos, para verificar el
cumplimiento y avance.

*+ Haga un seguimiento periodico de los indicadores de gestion individuales y del equipo.

+ Revise los Procedimientos de su area y genere
manuales de flujo aptimo de los procesos.

+ Asegure la mejora continua midiendo los resultados,
analizando los procesos vy adoptando acciones

correctivas de ser necesario. [ 4 A
u ﬂ -~

+ Asegurese de hacer las cosas bien desde la primera
NI T
1
s -d

WEZ
Fuente: MPGO — Modelo de Planificacion de la Gestién Organizacional, PRONACA 2006 — 2011
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

<
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2.1.2.4 Sistema de Educacién Continua

A través de este trabajo buscamos mostrar a la organizacion un proceso que pueda ser
insertado como una practica dentro del denominado Sistema de Educacion Continua de

la compaifiia.

Adicionalmente a lo que la compafila ya maneja, nuestra propuesta incluye un
seguimiento del desarrollo a través de un proceso de coaching, con lo cual aseguramos
gue los conocimientos, los aprendizajes y la experiencia se traduzcan en nuevas y

mejores maneras de hacer las cosas.

En resumen:

Definicion de competencias genéricas y técnicas
Medicion de competencias mediante la evaluacion anual
Proceso de retroalimentacion y seguimiento

Desarrollo basado en competencias

Técnicas de capacitacion y entrenamiento basadas en andragogia

-~ ® 20 oo

Acompafiamiento mediante procesos de coaching

Con esta metodologia buscamos llevar a las personas a generar procesos profundos de
aprendizaje, entendiéndolo desde el coaching, donde se interpreta aprendizaje como

accion, fruto de un aprendizaje que obedece al siguiente ciclo:

« Experiencia
+ Reflexién
+ Nuevas ideas

* Practica
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GRAFICO N°11

Eacalera d=l comportamiento humano
Cnris Bolivar, 2000 ©

* ~esuliados

v

Modelo aprendizaje ds Kolb

ZoTommaoaomTm

Fuente: Bolivar, Cris. Conferencia Modelos Dindmicos de Intervencién en Coaching. Internet.
http://www.gestiopolis.com/canales/derrhh/articulos/65/cb/coachptn.pdf. Acceso: Julio, 2010.
Elaborado por: Bolivar, Cris.

CAPACITACION ANDRAGOGICA “®

Proponemos un proceso de capacitacion que otorgue a los participantes los
conocimientos (saber) que les apoyen a mejorar sus competencias, a la vez que impulse

sus decisiones de mejorar (querer) en los distintos roles de su vida.

El proceso de capacitacion que implementamos se basa en la metodologia andragogica
que impulsa el aprendizaje del individuo adulto en su propio interés, responsabilidad,

experiencia y necesidades practicas.

Por ello la propuesta es participativa, dindmica y ladica, con actividades individuales y de
equipo. El facilitador se convierte en un apoyo en la construccion del conocimiento, ya
que brinda los elementos y practicas que permiten al equipo ser el gestor de su propio

desarrollo, aprovechando los niveles superiores de su propio pensamiento.

2.1.2.5PNL — Programacion Neurolinguistica — PNL

John Grinder y Richard Bandler son los creadores de esta disciplina cuya razon de ser es

ayudar a las personas a su superacion holistica, a mejorar su calidad de vida, a

e Diplomado en Disefio Superior para la Educacién Continua, ESPE, 2005
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administrar mejor sus relaciones interpersonales y a obtener la realizacion de sus metas

de vida.

En su obra “La estructura de la magia” (1975 — 1988)*’ consiguieron modelar patrones de
lenguaje y de conducta a partir de los trabajos de tres terapeutas sumamente

destacados:

» Fritz Perls (fundador de la Terapia Gestalt)
 Virginia Satir (fundadora de la Terapia familiar y la Terapia Sistémica

« Milton Ericsson (fundador de la American Society of Clinical Hipnosis)

De este estudio surgen los primeros patrones de lenguaje verbal y no verbal que

constituyeron la base de modelado que impulsé la Programacion Neurolinguistica.

Los objetivos basicos de la Programacion Neurolinguistica consisten en separar, estudiar
y entender habilidades especiales 0 excepcionales de determinadas personas para luego
poder transferir y programar esos modelos en otras personas, de modo que consigan

resultados similares.

La PNL como tal toma variadas herramientas de distintos campos del saber humano y las
integra en un modelo que busca fundamentalmente efectividad y resultados de tiempo
corto en sus procesos de intervencion.

Aplicaciones de la Creacion de Modelos

Algunas aplicaciones de la creacion de modelos incluyen:

1) Comprender mejor las cosas, desarrollando “metaconocimientos” de los procesos

subyacentes al comportamiento, con el fin de poder ensefar acerca de ellos.

2) Repetir o perfeccionar una actuacién, especificando los pasos seguidos por los

expertos o en casos de generacion de resultados excepcionales.

3) Lograr resultados especificos como mejoramiento de fobias o enfermedades

psicosométicas.

47 Richard, Bandler,. John, Grinder., La estructura de la magia, Barcelona, Cuatro vientos editorial, cuarta
edicion, 1980
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4) Mejorar destrezas como la ortografia y la lectura.

5) Extraer o formalizar un proceso para aplicarlo a contextos diferentes, lo que puede
resultar de enorme aplicacion en las organizaciones como formas de avanzadas de

benchmarking.

Bandler y Grinder tomaron nociones de la estructura profunda y estructura superficial de
las teorias de la gramatica transformacional de Chomsky que sostiene que los
pensamientos, los conceptos y las ideas (estructuras profundas)* pueden expresarse a
través de una variedad de manifestaciones linglisticas (estructuras superficiales) luego
de sufrir una serie de transformaciones que los convierten en frases construidas

correctamente.

El movimiento desde la estructura profunda a la superficie considera tres procesos

mentales comunes, o mecanismos del modelado.

Mecanismos del Modelado

1. Generalizacibn — Proceso en el que los elementos de un modelo se apartan de su
origen y se les hace representar toda la categoria, de la cual la experiencia real es

solo un ejemplo. Ej: Todos los hombres son..., los ecuatorianos siempre...

2. Eliminacion — Es un proceso que excluye de la percepcion aquellos estimulos que no
estan en el marco de referencia del individuo. Facilita prestar atencion selectiva a
ciertas experiencias y estimulos que el sujeto considera importantes. Es bésica para
nuestra capacidad de concentracion ya que permite focalizar la atencién, sin embargo

limita la percepcion holistica.

3. Distorsion — Proceso que permite realizar cambios en la experiencia de los datos
sensoriales, se ve claramente, con el uso de la fantasia y la creacion artistica en
general. Puede generar problemas al acomodar las percepciones a ideas

preconcebidas o prejuicios de la persona.

“8 Richard, Bandler,. John, Grinder., La estructura de la magia, Barcelona, Cuatro vientos editorial, cuarta
edicién, 1980, pagina 69
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En estos procesos parte de la informacion se pierde o se transforma, de modo que existe
un cambio entre la base existente en las estructuras profundas y lo que aparece a través

de las estructuras superficiales.
El esquema es:

GRAFICO N°12
Estructuras Superficiales

Expresiones fisicas, verbales y otras expresiones concretas

IR

Ideas, emociones, valores e identidad

Estructura Profunda

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Uno de los principales objetivos de la PNL consiste en definir generalizaciones,
eliminaciones o distorsiones problematicas a través del analisis de la “sintaxis” o forma de
la estructura superficial, y proporcionar un sistema de instrumentos para alcanzar una

representacion mas rica de la estructura profunda.

Otro objetivo importante, representado por el proceso de creacién de modelos consiste
en obtener mejores vinculos y vias de enlace entre las estructuras superficiales y las

estructuras profundas.
Filtros del Modelado

Adicionalmente, el procesamiento de datos de la estructura profunda contempla algunos

filtros:

+ Creencias,

* Valores,

* Recuerdos del pasado,

* Representaciones del futuro,

* Metaprogramas.
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Creencias, principios o conjeturas basicas dela PN L

Concretamente, en el proceso de ayuda a las personas para mejorar su calidad de vida,

obtener los resultados que desean y realizarse, la PNL se basa en las siguientes

conjeturas:

a)

b)

d)

El mapa no es el territorio — La mente, basada en los procesos de transformacion,
nos ofrece ideas del mundo que no necesariamente constituyen la realidad, al menos
en su condicion integral. La interpretacion que cada persona tiene de la realidad
constituye su mapa mental personal que se refiere exclusivamente su comprension de

las experiencias.

Asumir la responsabilidad de todo el comportamiento es una intencion positiva

— La PNL sefala diferencias entre el comportamiento y las intenciones. Existe una
intencion positiva detras de todo lo que hacemos, pero cuando no somos conscientes
de los mecanismos y las diferencias podemos errar el camino. Lo importante es
concienciar que una misma intencion puede ser satisfecha por acciones distintas, y

gue la voluntad puede ser ejercida hacia mejores practicas.

La eleccién es mejor que la no eleccion  — La posibilidad de elegir estad en hacer uso
de la libertad para actuar y aumentar la posibilidad de conseguir lo que deseamos. La
Programacion Neurolinglistica aporta un desarrollo creativo con una serie de técnicas
gue amplian el horizonte individual, a través del desarrollo y sinergia del cerebro,
obteniendo resultados excepcionales con el apoyo de la “mente maestra” o mente

inconsciente.

El significado de su comunicacion es la respuesta q ue produce - Las técnicas de
Programacion Neurolinglistica mejoran los sistemas de comunicacion aportando
habilidades para expresarnos e influir. Este desarrollo otorga poder, dejando a las
personas por encima de las percepciones y creencias de otras personas. La PNL
siempre trabaja con una base ética, ligada a la responsabilidad sobre lo que hacemos

y los resultados que podemos generar en el propio sujeto y en los demas.
No hay fracaso, sélo resultados (retroalimentacion) — Para la PNL los resultados
gue se obtienen no caen en la categorizacion de bueno o malo, sino que constituyen

informacion que permite saber que lo que hicimos fue bueno, o en su defecto, que
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debemos buscar nuevas alternativas mas efectivas. Bajo esta perspectiva, el fracaso
no existe y la perseverancia unida a la retroalimentacion, la flexibilidad y la creatividad

constituyen el camino al éxito.

Con estas conjeturas bésicas, la siguiente etapa es adquirir el conocimiento y las
habilidades para “leer los mapas y estructuras de la gente” a fin de ayudar a las personas
a mantener los programas positivos y constructivos y a reprogramar aquellos que los

detienen y no les permiten crecer.

HERRAMIENTAS USADAS EN EL PROGRAMA

En nuestro programa buscamos que los Coachees puedan disponer de herramientas que
les permitan incrementar sus habilidades de modo que fortalezcan su gestion y puedan

crecer como personas y profesionales.

Rapport o Sintonia

PNL cuenta con una técnica llamada rapport o sintonia cuyo objetivo es crear un clima de
confianza y mutua colaboracién para lograr buenas relaciones con las personas con

gquienes necesitamos comunicarnos en un momento determinado.

Esta comunicacion se da espontaneamente con personas afines a nosotros, con quienes
nos sentimos en la misma longitud de onda, como suele suceder con algunos de nuestros

familiares o amigos. En otros momentos es necesario crearla o, mejorarla.

Una de las formas de lograr sintonia es usar palabras, frases y metaforas que

correspondan al sistema representativo predominante de la otra persona.

También se puede conseguir adoptando el lenguaje corporal, los gestos y las actitudes

de la persona con la que estamos hablando, con el fin de crear un mimetismo.

En el proceso se debe poner atenciébn e igualarse en la posiciobn del cuerpo, los
movimientos, los gestos, la respiracién, la voz, el tono, el ritmo, la energia, el volumen

inclusive en la manera de manejar las pausas y los silencios.
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Calibracion

Es un término traido desde la ingenieria, se refiere al “modo en que uno puede advertir
las reacciones pequefias y medir los cambios de las demas personas momento a

momento. Acto seguido uno puede ajustar su propia conducta en caso necesario™®

La calibracion funciona a nivel inconsciente y es una herramienta fundamental para
personas que trabajan con otros seres humanos. Es fundamental para llevar de manera

Optima un proceso de Coaching.

Anclas

Son asociaciones que provienen de los estudios del condicionamiento operante de
Pavlov. Las anclas generan sensaciones denominadas “estados”, una realidad fisiologica
y neuroldgica donde esta involucrado el cuerpo y la secrecion de sustancias quimicas de
la emocion.

Al momento de emitirse un estimulo determinado, este funciona como un “disparador o

gatillador” que activa caminos neuroldgicos que fueron establecidos con anterioridad.

Las anclas permiten a nuestra mente la capacidad de regresar a un momento que

deseemos instalar y tener a la mano.

Modelamiento de Comportamientos

Este proyecto busca generar un modelamiento de comportamientos en el personal del
area de Desarrollo Organizacional, que le permita aprender lo que hacen los miembros
mas destacados del equipo y aplicarlos en sus vidas, con lo que se optimizaran los

resultados y la calidad de servicio del area.

El modelado de comportamientos implica observar y definir mapas de los procesos que

han tenido éxito y que posibilitan una actuacion excepcional.

El objetivo del modelado de conductas es definir los elementos esenciales del

pensamiento y de la accion que se requieren para producir los resultados deseados.

4 Alder, Harry. Heather, Beryl, PNL en solo 21 dias, Bogota, Ed. EDAF S.A., 2000, pagina 96
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Método P.O.P.S. de Modelamiento de Competencias

La PNL utiliza como marco bésico el bucle de retroalimentacion orientado a los objetivos

descritos por el P.O.P.S. o TOTE en inglés.>

Las siglas significan:

* P Prueba

e O Operacion
* P Prueba

» S Salida

Todos los programas mentales y del comportamiento giran sobre un objetivo constante y
buscan medios variables para alcanzarlo. Cuando se producen pensamientos respecto a
metas, establecemos objetivos en nuestra mente y desarrollamos una prueba para
ratificar si se han alcanzado los objetivos.

En caso de no alcanzarse el objetivo, la tendencia es a realizar una o varias operaciones
para generar cambios que nos acerquen a ese objetivo. Nuevamente establecemos
criterios de prueba y, en caso de tener retroalimentacion satisfactoria, salimos para

continuar con el siguiente paso.

Estas habilidades permiten definir los patrones relevantes para que cada individuo pueda

modelar en si mismo las Competencias importantes que lo encaminen al éxito.

Linea del Tiempo

Técnica que consiste en definir una linea en el suelo, que representa la vida de la
persona. La persona se sitla en el presente y puede desplazarse hacia atras mientras
usa los canales de representacion para obtener recursos del pasado y con ellos se
desplaza hacia el futuro, visualizando, escuchando y sintiendo las submodalidades que le

permitan crear las conexiones necesarias en ese futuro al que luego llegara.

%0 Alder, Harry. Heather, Beryl, PNL en solo 21 dias, Bogota, Ed. EDAF S.A., 2000, paginas 305-310
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2.1.2.6 Coaching

Breve Historia

“yo no puedo ensefiaros nada, solo puedo ayudaros a buscar el conocimiento dentro de

vosotros mismos, lo cual es mucho mejor que traspasaros mi poca sabiduria”, Scrates.*

Sdcrates (470 a.C. — 399 a.C. Atenas, Grecia) uno de los fildsofos mas importantes de la
filosofia universal. De una familia humilde, transcurrié su nifiez con mucha libertad y
desde pequefio sobresalid por su observacion aguda, su curiosidad y una fina ironia.
Sdcrates nunca se vio como sabio, asi buscaba y conversaba con otros filosofos, artistas,
poetas y sabios, dandose cuenta de que creian saber mas de lo que sabian. Socrates,
fingiendo saber poco o nada, conversaba con ellos y les preguntaba sobre sus errores,
haciendo que ellos los descubrieran. Se le llamé a esto ironia socratica y fue uno de los
primeros métodos que us6 Sécrates para hacer que el interlocutor descubra por si mismo
sus errores. A esto se le suma desarrolld la técnica llamada Mayéutica que consiste
justamente en el arte de conversar y hacer preguntas. El método socratico inicia con el
planteamiento de preguntas tentativas que sacaran a la luz los valores sobre los que se
apoyan los pensamientos y creencias de una persona. Con este antecedente, podriamos

asegurar que Socrates es el precursor del Coaching.

También podemos reconocer la influencia del pensamiento de Platon (428 a.C. — 347
a.C. Atenas, Grecia), discipulo de Sdcrates, identificando la estructura de sus didlogos
como sesiones primitivas de Coaching, ya que hace hincapié en la importancia de la

pregunta como herramienta de trabajo que permite potenciar los diadlogos.

Si nos remontamos hacia los siglos XV y XVI, cuando empezé a hacerse muy popular la
ciudad hungara de Kocs, situada a unos 70 Km. de Budapest. Kocs se convirtio en
parada obligada para todos los viajes entre Viena y Budapest, dos capitales europeas

importantes de la época.

Se empezd a hacer muy comun el uso de un carruaje caracterizado por ser el Unico
provisto con un exclusivo sistema de suspension. Destacaba por su comodidad frente a
los carruajes tradicionales. Comenzd entonces a hablarse del “kocsi szekér”, osea el

carruaje de Kocs, simbolo de la excelencia.

*! Frases y Pensamientos, http://www.frasesypensamientos.com.ar Acceso Enero 2011
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El término kocsi paso6 al aleman como kutsche, al italiano como cocchio, al inglés como
coach y al espafiol como coche. Por lo tanto, la palabra Coach es de origen hdngaro y

designaba un vehiculo tirado por animales para transportar personas de un lugar a otro.>

La utilizacion del término en inglés tuvo lugar en el campo del deporte: el Coach es la
persona que el deportista contrata para alcanzar resultados que estan mas alla de lo que

hasta el momento ha logrado.

También debemos mencionar la influencia de la Ontologia, la Psicologia Humanista, el
Andlisis Transaccional, el método Gallwey y John Whitmore, asi como la Escuela de Palo
Alto, entre otros. Desde hace algunas décadas, estudiosos de las ciencias de la
administracion de empresas y negocios, comienzan a interesarse por el tema del
coaching, a darle forma conceptual e integral, con el mismo objetivo que el deportivo, es

decir, lograr resultados que estan mas alla de los conseguidos hasta el momento.

En 1994 son presentadas las teorias del norteamericano Ken Blanchard sobre la
experiencia de uno de los coaches mundialistas més famosos, Donald Francis (Enero
1930, Grand River, Ohio), mejor conocido como Don Shula®, quien fuera coach del
equipo de la liga de futbol americano los Dolphins de Miami, y quien los dirigié durante 32
afios 1963-1995, manteniendo al equipo en los tres primeros lugares de las series y
llevandolos a las finales de grandes ligas del famoso SuperBowl americano, durante

cinco temporadas.

Don Shula es un importante exponente del Coaching en Estados Unidos, es Coach de
Coaches y co-autor de tres libros, The Winning Edge (1973) con Lou Sahadi, Everyone's
a Coach (1995), The Little Black Book of Coaching: Motivating People to be Winners
(2001), ambos con Ken Blanchard.

En uno de sus libros menciona los principios basicos que ha aplicado en su profesion

como coach y que lo hay llevado al éxito y son:

e Ser orientado por convicciones.
e Sobre-aprendizaje.

« Estar dispuesto a escuchar.

*2 TISOC - The International School of Coaching, Programa de Certificacion - Formacion en el Proceso de
Coaching. Quito, 2010
>3 http://en.wikipedia.org/wiki/Don_Shula Acceso: Agosto, 2010
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* Ser consistente.

* Ser honesto.

Hemos visto los antecedentes del Coaching, sabemos de donde proviene y quiénes
fueron los primeros en aplicar esta nueva forma de buscar mejoramiento y liderazgo. A lo
largo de estas péaginas, explicaremos las caracteristicas y elementos del coaching, asi

como la definicién, funcién, caracteristicas, roles y conductas del Coach.

Definiciones — ¢ qué es Coaching y qué no es Coachin  g?

Existen tantas definiciones cuantos autores hay sobre el tema, sin embargo,
consideramos importante citar aquellas dadas por organismos reconocidos en la

profesion del Coaching.

El Coaching es una forma avanzada de comunicacion que ayuda a un individuo,
organizacion o equipo a producir un resultado deseado, gracias a la co-creacién de
conciencia y soluciones a los problemas. Es una tecnologia completamente integrada y
personalizada, que posee herramientas, métodos y estructuras para la obtencion de

resultados.>

El Coaching es la colaboracion con los clientes en un proceso generador, creativo y
estimulante que les sirva de inspiracion para maximizar su potencial personal y

profesional.®®

El Coaching profesional es un proceso de entrenamiento personalizado y confidencial
mediante un gran conjunto de herramientas que ayudan a cubrir el vacio existente entre

donde una persona esta ahora y donde se desea estar.*

El Coaching es un proceso de acompafiamiento y apoyo en una relacion de facilitacién
entre un coach y otra persona, organizacidn o equipo (también llamado cliente o
coachee) que integra herramientas linguisticas, emocionales y corporales, cuya

combinacion produce una comunicacion muy efectiva, y que se fundamenta en dos

54 IAC - International Association of Coaching, VOICE Newsletter, Internet
http://www.certifiedcoach.org/index.html Acceso: Enero, 2011

% ICE - International Coaching Federation, ICF Coaching World Newletter, Annual Report, Internet
http://www.coachfederation.org/ Acceso: Enero, 2011

% ASESCO - Asociacion Espafiola de Coaching, Internet http://www.asescoaching.org/el-coaching/ Acceso
Enero, 2011
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principios bésicos: el propésito o tener siempre un fin; y la accion como un conjunto de

actos tendiente a alcanzar més y mejores resultados.

Para ello, el cliente toma conciencia clara de su situacion actual con el fin de pasar a una
situacion deseada, apoyado en un Coach que le ayuda a “transportarse” de una a otra,

mas y mejor, que si lo hiciera por si mismo.*’

El modelo actual se le atribuye a Thomas J. Leonard (1955 — 2003) a quien se le conoce
mundialmente como el padre del Coaching moderno. Fusiond conceptos empresariales,
psicologicos, filoséficos, deportivos y espirituales, para crear un proceso estructurado que
incluye conceptos y herramientas que apoyaran a la gente en la consecucion de sus
objetivos, y mas especificamente, en el éxito de su evolucion personal, profesional y

espiritual, es decir, en la creacion de una vida ideal.

En resumen, podemos concluir que el coaching es un proceso provocador y desafiante
gue requiere cuestionar las estructuras rigidas de nuestra forma particular de ser y de
antiguas concepciones de como deben hacerse las cosas.”® El coaching en un proceso
dinAmico e interactivo que consiste en asistir a otros en el logro de sus metas,

colaborando en el desarrollo de su propio potencial.*

Consideramos ademas importante aclarar qué no es Coaching:*

1. Consultoria — en términos generales se entiendo por consultoria aquella actividad
dirigida a facilitar un consejo experto sobre cualquier tema, donde normalmente el

Consultor realiza un proceso de implantacion de nuevos procesos.

2. Terapia en el sentido clasico y restrictivo — es el tratamiento de la enfermedad con
distintos medios. Implica el manejo y cuidado del paciente para combatir un trastorno

fisico o mental, habitualmente psicosomatico.

3. Terapia en el sentido moderno y practico — es un proceso de comunicacion entre un

terapeuta (es decir, una persona entrenada para evaluar y generar cambios) y una

" TISOC - The International School of Coaching, Programa de Certificaciéon - Formacién en el Proceso de
Coaching. Quito, 2010

%8 | eonardo Wolk, Coaching, El Arte de Soplar Brasas, Buenos Aires, Gran Aldea Editores, Tercera Edicion,
2004, pagina 25

%9 Leonardo Wolk, Coaching, El Arte de Soplar Brasas, Buenos Aires, Gran Aldea Editores, Tercera Edicion,
2004, pagina 27

0 TISOC - The International School of Coaching, Programa de Certificacion - Formacion en el Proceso de
Coaching. Quito, 2010
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persona que acude a consultarlo (paciente o cliente) que se da con el proposito de una
mejora de la calidad de vida de este ultimo, a través de un cambio en su conducta,
actitudes, pensamientos o afectos. Existe un compromiso interno pero habitualmente

no existe un compromiso externo.

4. Enseflanza — es una actividad realizada conjuntamente mediante la interaccion de tres
elementos: un profesor o docente, uno o varios alumnos y el objeto del conocimiento.
El docente transmite sus conocimientos al/los alumnos a través de diversos medios,
técnicas y herramientas de apoyo, siendo él, la fuente del conocimiento, y el alumno

un simple receptor ilimitado del mismo.

5. Formacion Corporativa — trae conocimientos y distinciones nuevas y busca desarrollar

competencias en las personas.

6. Mejor Amigo — aquella persona con la gque mantenemos una relacion de gran
confianza, compromiso e implicacion emocional en nuestra vida. Representa siempre
un apoyo, siendo su gran ayuda de gran beneficio para nosotros, siendo dificil
mantener también en algunas ocasiones, distancia u objetividad con aquellas

situaciones que nos afectan debido a la cercania de la relacion.

7. Counselling — es un asesoramiento, una relacion de ayuda entre un profesional
(Counsellor) y un cliente, el cual realiza una demanda ante una situacion del presente
dificil de resolver por si solo. El Counsellor ayuda al individuo a clarificar, y de esta
manera, reconocer y aceptar las emociones conflictivas despertadas por

circunstancias perturbadoras que alteran el patron de vida previo.

8. Mentoring — es el ofrecimiento de consejos, informacién o guia que hace una persona
que tiene experiencia y habilidades en beneficio del desarrollo personal y profesional
de otra persona. Los mentores son expertos senior que sirven de ayuda y referencia a
otra persona dentro de una organizacidén, ejerciendo especial significado en la
transicion de conocimiento, trabajo o pensamiento.

9. Mecenazgo — definido como la persona que patrocina a otra

10. Patrocinio — definido como la organizacion que patrocina a una comunidad
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Caracteristicas del Coaching

Empezamos con la premisa de que el coach debe creer firmemente en el potencial de su
coachee, creer firmemente que en €l habitan las respuestas, ya que cuenta con la mayor
y mejor informacion para resolver las situaciones a las que se enfrenta; la capacidad para

el logro de sus objetivos y el cambio, en cualquier &mbito.

Es un proceso de acompafamiento y de cambio hasta que la persona alcance sus
objetivos, elevando su conciencia, generando responsabilidad y construyendo auto
confianza. El coaching conduce a la persona a conseguir lo mejor de si misma, sea éxito,
autonomia y realizacion de si misma, gracias al desarrollo en conjunto de sus

potencialidades y habilidades.

Las caracteristicas esenciales de una sesién de Coaching son:*

1. Concreta — este proceso de acompafiamiento se focaliza en conductas que pueden
ser mejoradas. El coach utiliza un lenguaje directo y anima al coachee a ser
especifico. Se focaliza en los aspectos objetivos y descriptivos de la situacion. Dicha

situacion puede ser mejorada solamente si puede ser descrita en forma precisa.

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

partes.

3. Responsabilidad Compartida: Tanto el coach como el coachee tiene una
responsabilidad compartida para trabajar juntos en la mejora continua. Todos los
participantes comparten la responsabilidad de lograr que la conversacion sea lo mas
atil posible y por la mejora de la situacibn, mediante la accidn que sigue a la

conversacion.

4. Especifica: Esta forma esta determinada por dos factores primordiales: la meta de la
conversacion esta claramente definida y el flujo de la conversacion implica una primera
fase en la cual se amplia la informacion, para luego focalizarla en aspectos especificos
en la medida en que los participantes logran la meta pautada al inicio de la

conversacion.

®® Caracteristicas del Coaching, Internet http://www.asescoaching.org/el-coaching/ Acceso Enero, 2011
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5. Respetuosa: El coach debe comunicar y mantener en todo momento el respeto por la

persona que recibe el coaching.

El Proceso de Coaching

El proceso de coaching se desarrolla dentro de una conversacibn marcada por las
preguntas poderosas realizadas por el Coach, para obtener informacion del coachee que

les permita ir de una situacion deseada a una situacion ideal.

Durante el proceso, es imprescindible que haya compromisos mutuos y sobretodo
acciones. El coach sabe que la accién esta en el lenguaje y en la declaracién de
acciones a tomar, por esta razén se focalizara en dichas acciones y en los resultados

esperados.

Como ya hemos visto, el coach actla de facilitador de manera que su cliente aprenda de
si mismo y halle las respuestas por si mismo. En este sentido, el proceso general

requiere basicamente de los siguientes 5 pasos:®

1. Observar - La observacion serd fundamental para que el entrenado encuentre
soluciones. A través del posicionamiento en nuevos puntos de vista, y la observacion
de los paradigmas, creencias y conductas que se practican, el individuo podra elegir

entre nuevas alternativas que le apoyen a construir los resultados que busca.

2. Tomar conciencia - La observacion permite la toma de conciencia, basicamente acerca
de nuestro poder de eleccion. EIl entrenador centrara al pupilo en las elecciones que
toma y las consecuencias que ellas crean, brindandole herramientas especificas para

elegir con mayor efectividad y elegir conscientemente.

3. Determinar objetivos - Es esencial para todo proceso de coaching, el contar con
objetivos claramente definidos. Este sera el paso crucial hacia la obtencion de los

mismos y servird de guia para la toma de decisiones y acciones.

4. Actuar - Una vez reunida toda la informacion, hay que actuar de una forma sostenida
en el tiempo. El coach acompafara de cerca este proceso superando las dificultades

gue suelen aparecer en la puesta en préctica. Todo proceso de coaching concluye

62 Wikipedia, http://es.wikipedia.org/wiki/Coaching Acceso: Enero 2011
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con una accién comprometida alineada con el plan de accién establecida previamente

entre el entrenador y el cliente.

5. Medir - En todo momento es imprescindible comprobar si nos acercamos 0 nos
alejamos del objetivo marcado. Esto permitira tomar acciones correctivas y asi

contribuir a la obtencién de los logros buscados.

En la practica y aunque no siempre se la puede seguir al pié de la letra, recomendamos
utilizar la metodologia planteada por Leonardo Wolk, quien divide el proceso en cuatro
grandes etapas que se corresponden con siete pasos especificos y que se resume a

continuacion:®®

Las cuatro etapas

Etapa | Introduccién/apertura: paso 1

Etapa Il Exploraciéon, comprension e interpretacion: pasos 2, 3y 4
Etapa lll Expansion: pasos 5y 6

Etapa IV Cierre: paso 7

Los siete pasos

1 Generacion del contexto. Contrato
1.1 Pedido del coachee / pedido de la empresa / oferta o pedido del coach

1.2 Contexto: tiempo, lugar confidencialidad, etc.

2 Acordar objetivos de procesos; fijar metas
2.1 Chequear el quiebre
2.2 Foco en brecha entre intensiones y resultados

2.3 Acuerdo explicito entre coach y coachee/contrato/metas del proceso

3 Explorar la situacién actual
3.1 ¢ Qué esta ocurriendo?
3.2 Observaciones y juicios. Fundamentos. Procesos de razonamiento.

3.3 Emociones

8 Leonardo Wolk, Coaching, El Arte de Soplar Brasas, Buenos Aires, Gran Aldea Editores, Tercera Edicion,
2004, paginas 114y 115
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3.4 Columna izquierda

4 Reinterpretar brechas interpretativas
4.1 Re-articular y re-interpretar creencias. Responsabilizacion

4.2 Indagar en la matriz. Rematrizar

5 Diseflar acciones efectivas

5.1 Explorar alternativas y posibilidades de accién. Eleccion de la accién.

6 Role-playing

6.1 Simulacion y préactica

7 Reflexiones finales y cierre.

7.1 Integracién de aprendizajes y compromisos para la accion.

El Coach

El Coach es un socio colaborador en la asuncion de responsabilidad, compromiso y
accion®; es como el puente que une lo que la persona esftiene hoy y lo que quiere
ser/tener, trabajando en funcién de que su cliente/coachee obtenga resultados fuera de lo
comun y mejore su actuacion, generando nuevas posibilidades de accion, desarrollando

Sus propios recursos y encontrando sus propias respuestas.

Es fundamental que el Coach sepa que la agenda es del coachee y el proceso es del
coach, de esta manera, podra enfocarse en las experiencias del cliente y no en las suyas
propias. Un Coach no da consejos, ni una solucion ya hecha, su funciéon es apoyar y
ayudar a enfocar al cliente en la obtencién de resultados y mantener una escucha activa,

imparcial, sin criticar, ni juzgar, ni dudar.

Para llevar a cabo un proceso de coaching efectivo, el Coach debe tener una serie de
competencias y de habilidades de comunicacién, asi como un manejo de técnicas de
resolucion de conflictos, negociacion, planificacion estratégica y ciertas habilidades de
liderazgo. Como ya veremos mas adelante en detalle, es fundamental que el Coach

aplique la escucha profunda y el arte de la mayéutica, es decir hacer al cliente preguntas

® Leonardo Wolk, Coaching, El Arte de Soplar Brasas, Buenos Aires, Gran Aldea Editores, Tercera Edicidn,
2004, pagina 58
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poderosas y retadoras. Para ejercer el coaching es importante saber la técnica y su
metodologia, pero la clave esta en las habilidades personales del coach, su escucha

activa, compromiso y orientacién al logro y resultados.

El coach debe proporcionar un espacio seguro, confidencial, energético y creativo para
ahondar en el aprendizaje, acelerar la accion y mejorar la situacion actual del cliente, sea

en el ambito profesional o personal.

Caracteristicas del coach

“Una buena conversacion debe agotar el tema, no a sus interlocutores por el

aburrimiento”.®®

Como lo menciona Wolk, hay prerrequisitos fundamentales, que sumados a la ética
personal e impecable responsabilidad profesional del Coach, son necesarios para

sostener el éxito en la practica del coaching.®®

» Escucha activa y reflexiva.

* Intuicién.

» Respeto hacia el otro como un legitimo otro.

« Centrarse en el cambio ontoldgico, no en intereses propios.

« No dar consejos (aunque hay excepciones).

* No decirle al coachee qué hacer, ni cobmo debe ser o actuar.

< Validar la opinion del coachee y ayudarlo a rearticular su creencia.
* No presionar.

» Empatia.

* Maestria en la formulacion de preguntas.

Adicionalmente el coach debe:

e Asegurar absoluta confidencial del proceso y de las particularidades de cada

coachee.

% Winston Churchil, citado por TISOC — The International School of Coaching, Programa de Certificaciéon -
Formacién en el Proceso de Coaching. Quito, 2010

% | eonardo Wolk, Coaching, El Arte de Soplar Brasas, Buenos Aires, Gran Aldea Editores, Tercera Edicion,
2004, pagina 106
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* Mediante el didlogo y las preguntas poderosas, el coach podra trabajar con
personas de éxito para moverlos a niveles excepcionales, o ayudarlos a tener un

mejor y rapido crecimiento y sostenido en el tiempo.

« El objetivo del coach se enfoca siempre en sacar lo mejor de la persona y orientarle

a la accion y al logro.

e Ser el catalizador de un proceso de crecimiento continuo del cliente en auto-
conocimiento, conciencia y responsabilidad, en la consecucion de respuestas

internas para lograr una situacion ideal.
Recursos y herramientas

Las herramientas del Coach incluyen el didlogo creativo, la retroalimentacion honesta y el

interrogatorio. Podemos mencionar herramientas como:
Calibrar y Rapport — términos explicados en la parte que tratamos sobre PNL.

Escucha Activa - significa escuchar y entender la comunicacion desde el punto de vista
del que habla; es comprender o dar sentido a lo que se oye. La escucha efectiva tiene
gque ser necesariamente activa y se refiere a la habilidad de escuchar no sélo lo que la
persona esta expresando directamente, sino también los sentimientos, ideas o

pensamientos que subyacen a lo que se estéa diciendo.®’
Los niveles de escucha son:®®

» Superficial — doy la impresion de escuchar, es decir, solo oir, que es simplemente

percibir vibraciones de sonido.

e Participativa — escuchar a; participo: escuchando, hablando, pensando, hablando,

pensando...

» Atenta — escuchar para: estoy muy enfocado en los que esta diciendo mi

interlocutor, atento a sus palabras.
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Angel A. Marcuello Garcia, Habilidades de Comunicacién, Internet http://www.psicologia-
online.com/monografias/5/comunicacion_eficaz.shtml Acceso Enero 2011
68 >Joseph O"Connor, Andrea Lages, Coaching con PNL, Barcelona, Editorial Urano, 2005, pagina 117
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Completa — escucha conciente: estoy mas enfocado en ti que en mi. Empiezo a
saber y sentir quién eres por escuchar tu expresion completa (facial, corporal, tono

de voz).

Preguntas Poderosas - tienen como principal objetivo el activar la reflexion del

Coachee, sabiendo que los recursos y respuestas estan dentro de él, evitando los juicios

y sugerencias. “La gente exitosa hace mejores preguntas, y por lo tanto obtiene mejores

respuestas’.

Principales Corrientes del Coaching

n 69
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Coaching Filosofico o Coaching Ontolégico — es el arte de la transformacion
creativa y es una variedad de acercamiento al coaching fundada sobre una rama de
la filosofia llamada ontologia que significa el estudio del ser. La disciplina del
Coaching Ontolégico promueve el uso del entendimiento y el conocimiento por
medio de los procesos de descubrimiento y potencial intelectual. Algunos
exponentes importantes son Martin Heidegger, Rafael Echeverria y Julio Olalla

basados en estudios de Humberto Maturana y Francisco Varela.

Coaching Practico — originado y desarrollado en la cultura anglosajona, tiene un
marco tedérico basado en la utilidad, propio de su cultura y evolucién. Esta escuela
no es menos filosofica que la del coaching ontoldgico sino que su filosofia es
predominantemente practica y orientada al éxito. EI coaching practico basa su
metodologia en la efectividad y utilidad bajo un punto de vista que podria definirse
como praxeoldgico, recordando que la praxeologia es la ciencia que estudia la
estructura légica de la accion humana (praxis).”* Algunos exponentes son Thomas

Leonard, Marchall Goldsmith, Harvard, entre otros.

Coaching Humanista — originado y desarrollado en la cultura europea, también
llamado coaching transaccional y esta basado en la aplicacion de AT (Andlisis
Transaccional) a la préactica del coaching y otras herramientas de la psicologia

humanista como la teoria de la motivacion humana, inteligencia emocional y PNL.

69 Tony Robbins, citado por TISOC — The International School of Coaching, Programa de Certificacién -

Formacién en el Proceso de Coaching. Quito, 2010

© TISOC - The International School of Coaching, Programa de Certificacion - Formacion en el Proceso de

Coaching. Quito, 2010

& Wikipedia, Internet http://es.wikipedia.org/wiki/Praxeolog%C3%ADa Acceso: Enero, 2011
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Se trata de incluir este tipo de herramientas para que el proceso sea mas poderoso
con el objetivo de aumentar la conciencia, la espontaneidad y la capacidad para
gestionar la intimidad, entendida como la expresion auténtica y libre de las

emociones. Algunos exponentes son Thimoty Gallaway, John Whitmore.

» Coaching Sistémico — esta disefiado para resolver situaciones de alta
incertidumbre, complejidad y ambigledad y parte del principio fundamental de que
el cliente tiene y es parte de la solucién y ayuda a acceder a la persona al maximo
de informacion que sea posible, integrarla y procesarla para conseguir que pueda
tomar la mejor decisién y convertirla en accion efectiva solamente a través de la

observacion y la pregunta.

El pensamiento sistémico es una disciplina para ver totalidades e interrelaciones, es un
conjunto de patrones y herramientas que se han destilado a lo largo del siglo pasado de
las ciencias fisicas y sociales, de la ingenieria y de las organizaciones. Cada vez mas se
aplica a sistemas tan diversos como los empresariales, politicos, econdmicos,

personales, evidentemente al aprendizaje y a cualquier desempefio.

El pensamiento sistémico es también una sensibilidad especial hacia las interconexiones
sutiles que confiere a las personas su singularidad y autenticidad. La esencia del
pensamiento sistémico radica en un cambio de enfoque: ver interrelaciones en vez de
secuencias lineales de causa-efecto y procesos de cambio en vez de instantaneas.

Algunos exponentes importantes son Bert Hellinger y Gunthard Weber.

Principales tipos de Coaching

e Coaching Personal — se trabaja cuestiones personales y de crecimiento del
individuo, para mejorar las habilidades para la vida del cada dia, enfocdndose en
propédsito, visién, objetivos y estrategias. Trabaja con personas que estén
atravesando un proceso de cambio positivo 0 negativo 0 que quieran evolucionar en

su vida a cualquier nivel y en cualquier area.
e Coaching Empresarial — enfocado en la empresa, negocios 0 entornos

empresariales, ayuda a su duefios, emprendedores o sus equipos y apoya

basicamente temas como la gestion del tiempo, productividad, comunicacion,
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satisfaccion de clientes, estructuracion organizativa, iniciativas de cambio, cultura

organizacional y clima laboral.

» Coaching Deportivo — enfocado al deporte y a su especializaciébn y mejoramiento,

con el fin de alcanzar metas que solo, no lo lograria.

e Coaching Ejecutivo — proviene de programas para el desarrollo del liderazgo y se
trabaja en una relacion uno a uno. Promueve el desarrollo de habilidades,
estrategias, desempenfo, desarrollo profesional y la vida en general y esta disefiado
para acompafiar y guiar a los ejecutivos en el proceso de desarrollo y potenciacion
de su eficacia profesional, incrementando su conocimiento de técnicas maestras
psicoldgicas y personales tales como autoconciencia, pensamientos auto-limitantes

y eficacia emocional.

» Coaching Corporativo — se aplica a una empresa u organizacion en su conjunto y se
trabaja sobre la mision, valores, cultura empresarial. De este coaching

generalmente se deriva el coaching de equipos.

e Coaching Interno — es el desarrollo de coaches internos dentro de la propia
organizacion, quienes focalizan sus esfuerzos en continuar la aplicacion y hacer

seguimiento a los programas implantados por los coaches externos.

e Coaching de Supervisibn — es el coach de un coach, es decir, el experto que
supervisa a un coach o a un grupo de coaches para alcanzar un mayor grado de

experiencia, know-how y desenvolvimiento mayor en su practica profesional

Independientemente del tipo de Coaching que se maneje y de las herramientas que

utilice, el Coach profesional debe enfocar a sus clientes y ayudarlos a:"

 ldentificar brechas y definir objetivos.

» Elaborar estrategias y planes de accién necesarios.
» Sacar mayor partido de sus recursos.

e Superar obstaculos y limitaciones.

e Mejorar el stress.

2 TI1SOC - The International School of Coaching, Programa de Certificacion - Formacion en el Proceso de
Coaching. Quito, 2010
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* Aumentar el nivel de realizacion en el @&mbito que desee.

» Preparar para afrontar situaciones dificiles y alcanzar desafios.

« Construir relaciones humanas eficaces y gratificantes.

« Edificar la vida que realmente desea vivir.

* Mejorar la autoestima.

e Superar pérdidas fuertes o traumas, cambios personales o profesionales.
« Conciliar el equilibrio personal, la vida familiar y la actividad profesional.

» Solucionar problemas de todo tipo.

* Tomar decisiones adecuadas.

* Encontrar sentido a tu vida.

2.1.2.7 Glosario de Términos

ADAM - es un sistema de administracién de Recursos Humanos, que contiene diversos
mdodulos, como ndmina, estructura y remuneraciones. El area de tecnologia y medios de
PRONACA C.A. desarroll6 enlaces para manejar la evaluacion de competencias,

feedback y PID mediante el mismo sistema.

Asertividad — En comunicacion implica la manifestacion inteligente de lo que una

persona quiere, necesita, piense o siente.

CINTERFOR - Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la

Formacién Profesional.

Columna izquierda — Método desarrollado por Chris Argyris y Donald Schon y
mencionado en el libro El Arte de Soplar las Brasas, que permite al individuo tomar
conciencia de los pensamientos, sentimientos y supuestos tacitos o implicitos que
subyacen las conversaciones humanas. Es decir aquellas cosas que aparecen en el
mundo interno, pero que no se dicen y no se hacen por considerarse inapropiadas. El
método consiste en explorar los no manifestados y aprender a expresarlos para

aprovechar su riqueza.

D.O. — area de Desarrollo Organizacional.

Gap - Brecha o diferencia entre lo que existe y lo que deberia existir.

73



Insight — Efecto de tomar conciencia o darse cuenta de algo, interiorizar.

Meta programas — Son poderosos patrones o modelos internos que deciden cdmo nos
formamos nuestras representaciones internas, y que dirigen nuestro comportamiento.

Permiten definir a que debemos prestarle atencion.

Objetivos SMART - Caracteristicas recomendadas para la fijacion de objetivos, por sus

siglas en inglés de:

« Specific (Especificos) — claros sobre qué, dénde, cuando y cémo

« Measurable (Medibles) — fines y beneficios cuantificables

« Achievable (Realizables) — objetivos factibles de lograr (recursos)

« Realistic (Realistas) — basados en el principio de realidad

e Time bound (Limitado en tiempo) — con definicién del periodo de tiempo en que

debe completarse

OIT - Organizacion Internacional del Trabajo.

PID — Plan Individual de Desarrollo — es el resultado de los acuerdos realizados entre
jefe y colaborador, en las reuniones de retroalimentacién, como mecanismo para

asegurar el desarrollo de competencias.

Quiebre — Es la interrupcion del fluir normal de la vida. Los quiebres permiten al ser

tomar conciencia de su situacion.

Quick wins — Ganancias rapidas, se refiere a la fijacion de metas pequefas que permitan

obtener pequenios resultados positivos, que puedan reforzarse.

Resiliencia — Término proveniente de la metalurgia. Aplicado al desarrollo humano
indica la capacidad del ser humano de sobreponerse a la adversidad y de retomar su

condicion previa de vida.
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Taller “Mind Castle” - o “Castillos de la mente”, nombre de un taller vivencial de 28

horas que mezcla herramientas de programacién neurolinguistica con psicologia Gestalt.

Tension creativa — Es la energia producida por la brecha entre la realidad presente y la
vision de futuro que tiene una persona. Esa tension impele al ser a tomar accion,
creando a la vez una tension emocional que enriquece la generacion de opciones para la

accion.
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3 METODOLOGIA

3.1 FASE 1 - DIAGNOSTICO DE LA SITUACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En la primera fase de este proyecto nos enfocamos a recopilar informacién de referencia
de las Evaluaciones de Desarrollo de Competencias 360°del afio 2009 y de los P.1.D. —

Planes Individuales de Desarrollo del 2009.

Para complementar la informacion y para alinear expectativas y resultados, tuvimos
reuniones con el director del area y la gerencia directamente responsable de la region
sierra. Toda la informacion cualitativa por coachee fue recopilada en el anexo Preguntas

Bésicas para el Jefe, incluida en la carpeta individual de cada persona.

Una vez recopilada toda esta informacion, analizamos sus resultados y resumimos las

necesidades de cada colaborador.

A continuacién encontramos el resumen de la Evaluacion de Desarrollo de Competencias

360°del 2009, informacién con la que arrancamos el proceso.

CUADRO N°5
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COACHEE 1 F |JEFE DO 91 78 67 66 79 63 73
COACHEE 2 M |COORDINADOR DO 94 94 83 98 83 86 N/A 89
COACHEE 3 M |COORDINADOR DO 94 97 92 99 92 93 N/A 94
COACHEE 4 M |JEFE REGIONAL. DO 76 76 79 97 63 84 59 76
COACHEE 5 F |[JEFE DO 91 94 95 97 93 95 N/A 94
COACHEE 6 F |JEFE DO 91 97 96 100 92 96 N/A 95
COACHEE 7 F |COORDINADOR DO 91 91 94 95 86 90 N/A 91
COACHEE 8 F |TRABAJADORA SOCIAL 80 92 92 98 82 94 87 89

89 90 87 94 84 88 72 87

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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3.2 FASE 2 -LECTURAS Y TALLERES

La segunda fase se enfocO a proveer informacion a los participantes de este programa,
sobre temas de interés y que apuntaban a mejorar alguna de las competencias y
necesidades encontradas. La manejamos a través de lecturas enviadas que serian

reforzadas posteriormente en los talleres.

Los objetivos de las lecturas incluyen el autodesarrollo, generar habitos de lectura en
nuestra gente y sobretodo, llegar a los talleres con conocimientos previos y reflexion

sobre los temas a tratar, asi como preguntas y temas de discusion.

Los participantes leyeron 4 libros:

« "El Monje que vendid su Ferrari" de Sharman Robin — fibula de autodesarrollo y
autoconocimiento que sugiere mecanismos de aprendizaje llevado a la accién y que
cambia los resultados de vida de una persona. Aporta informacién para el
desarrollo de las competencias: Trabajo en Equipo, Desarrollo de Personas,

Orientacion al Servicio.

» "Inteligencia Emocional”, de Daniel Goleman — libro que provee informacion de este
tipo de inteligencia y que menciona mecanismos fisioldgicos y psicoldgicos
asociados con la emocién. Una vez conocida esta inteligencia y los mecanismos
asociados, las personas concientizan y pueden tomar acciones en beneficio de sus
competencias y resultados. Aporta informacion para el desarrollo de las

competencias: Orientacion a Resultados, Comunicacion, Desarrollo de Personas.

« "Siete Habitos de las Personas Altamente Efectivas", de Steven Covey — lectura
gue nos instruye sobre un proceso para que las personas emprendan acciones que
lleguen a convertirse en habitos y les permitan obtener los resultados esperados.
Aporta informacién para el desarrollo de las competencias: Orientacion a

Resultados, Innovacion y Creatividad, Trabajo en Equipo.

» "Poder sin Limites", de Anthony Robbins — libro que nos da nociones basicas sobre
programacion neurolinglistica y la aplicacion de sus herramientas, con el fin de
obtener resultados de excelencia. Aporta informacion para el desarrollo de las

competencias: Comunicacion, Desarrollo de Personas, Orientacion a Resultados.
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Paralelamente, ofrecimos 4 talleres secuenciales y complementarios, en los que
trabajamos un esquema de desarrollo personal (crecimiento del ser) como base para el
crecimiento profesional. Cada taller fue de 10 horas de duracién y contemplaron
herramientas de auto-analisis, actividades practicas, dindmicas y ejercicios ludicos sobre
cuyos resultados invitaban a reflexionar. Reforzamos conceptos aprendidos en las

lecturas.

Los talleres realizados fueron:

e Taller de Liderazgo Personal.
e Taller de Inteligencia Emocional.
» Taller 7 Habitos de la Gente Altamente Efectiva.

+ Taller de Modelado de Excelencia.

Los talleres fueron concebidos en base a una propuesta andragdgica, que sustenta el
aprendizaje del individuo adulto en su propio interés, responsabilidad, experiencia y
necesidades practicas; adicionalmente, los participantes asistieron con conocimientos
previos adquiridos mediante las lecturas. Cada uno de los talleres aporta herramientas y
aprendizajes para apoyar las competencias genéricas de PRONACA C.A. de la misma

manera como aportaron las lecturas.

A continuacién, presentamos la descripcién de cada uno de los talleres realizados, asi

como un breve resumen de los puntos tratados.

RESUMEN DE LOS TALLERES

En el primer taller “Liderazgo Personal’ nos enfocamos en el auto — liderazgo a través de
impulsar la claridad de la vision personal de futuro, la misién de vida y la guia de los

principios y valores.

Este taller invita a un proceso de analisis y reflexién que facilita observar los grandes
objetivos de cada persona y definir si las acciones que estd emprendiendo le llevaran a

los resultados que desea.

En este taller hacemos un acercamiento al mundo de las competencias y al proceso de

aprendizaje de los individuos.
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En el segundo taller “Inteligencia Emocional” damos un paso mas al trabajar sobre el

conocimiento de los mecanismos de la emocion.

Este taller invita a conocer nuestras reacciones para controlarlas y recalca que la

motivacion fundamental es intrinseca.

Solo cuando podemos trabajar adecuadamente nuestro mundo interno estamos listos
para avanzar hacia relaciones interpersonales efectivas, donde desarrollamos

competencias de empatia, influencia y liderazgo efectivo en los equipos.

En el tercer taller compartimos los “7 habitos de las personas altamente efectivas” que
sugiere Stephen Covey como los fundamentos para alcanzar la efectividad y la

excelencia.

En este mdédulo se ofrecen herramientas para alcanzar resultados de excelencia desde la
practica y la disciplina de adquirir los conocimientos, las habilidades y las actitudes de las

personas que han alcanzado logros significativos en su vida.

Esto implica que los aprendizajes, a través de la practica permanente se instalen a nivel

inconsciente y funcionen como parte de nuestro ser.

El cuarto taller “Modelado de Excelencia” se comparte conceptos de auto-conocimiento y

potenciamiento de resultados.

Se revisan algunas definiciones, técnicas de manejo de experiencias, de desarrollo de
capacidades personales y de relaciones interpersonales mediante herramientas basicas

de Programacién Neurolingtistica.

En cada modulo se promueve que los participantes generen reflexiones sobre su vida, se
auto-evallen y establezcan planes de accidn para pulir sus areas de mejora apalancados

en sus fortalezas.

A fin de asegurar la transferencia de los compromisos personales de accion al mundo
laboral, proponemos integrar dentro de la metodologia un proceso de Coaching, que
concibe el aprendizaje como accion efectiva y que lo impulsa en la interaccién Coach -

Coachee.
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TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

El primer taller con el que iniciamos el proceso es el de Liderazgo Personal, orientado
fundamentalmente a apoyar a los participantes a tomar conciencia y a asumir la

responsabilidad de sus actos y las consecuencias de los mismos.

Es fundamental para un lider tener claridad que la primera victoria en el camino del éxito

y la realizacién debe ser sobre si mismo.

El primer paso consiste en clarificar su vision de futuro y su misién de vida, alineada a la

organizacion y al area a la que aporta.

El verdadero liderazgo parte de la capacidad de las personas de desarrollar
autoconciencia de la manera en que actlan y autocontrol sobre sus decisiones, sus actos

y las consecuencias resultantes.

El equipo de Desarrollo Organizacional es responsable de liderar la orientacion de la
compafia hacia las personas, consideradas el factor fundamental del desarrollo
corporativo, por ello consideramos esencial compartir herramientas que les permitan

asumir con integridad este liderazgo.

El lider parte de su poder personal e irradia su capacidad de influencia positiva en su

entorno y se convierte en un agente de cambio.

Parte fundamental del taller es recalcar Principios y Valores como herramientas basicas

de vida y que la vida te devuelve lo que tu le das.

La decision y la disciplina son herramientas fundamentales en el proceso de desarrollo
por lo que se invita a los participantes a levantar un analisis de fortalezas y areas de
mejora y a establecer un plan de accion con tiempos y actividades, de modo que se

impulsa la accion.
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GRAFICO N°13
TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
+

LOS PARTICIPANTES DEFINEN
SU VISION DE FUTURO, MISION DE VIDA

Y ESTABLECEN COMPROMISOS DE
ACCION PARA ALCANZAR SUS
FUNDAMENTALES

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

El objetivo fundamental es que los participantes definan lo que quieren ser, hacer y llegar

a tener, de modo que alineen sus fortalezas, talentos y recursos en procura de alcanzar
sus objetivos fundamentales.

Dentro del programa de desarrollo de competencias, este taller esta concebido como una
guia inspiradora del equipo de coachees y el inicio de su camino a un liderazgo,

primeramente personal y luego de la organizacion.

En el proceso de Coaching pretendemos utilizar algunas referencias de este taller y los
resultados de las evaluaciones para integrarlos en el modelo de crecimiento.
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GRAFICO N°14

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

_|_

« ACTITUD

» TRASCENDENCIA

« PROGRAMAS DE VIDA

« PROACTIVIDAD

« LEY DE LA COSECHA

« LIDERAZGO Y PRINCIPIOS
« AUTOCONCIENCIA

« VISION Y MISION DE VIDA
» COMPROMISOS

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

La agenda de temas del taller es:

Actitud y trascendencia
Programas de vida
Proactividad

Ley de la cosecha

Liderazgo, principios y valores
Auto-conciencia

Vision y mision de vida

Compromisos
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GRAFICO N°15

LIDERAZGO PERSONAL

SENTIDO DE VIDA / VISION Y MISION

l.a Vida es un juego Divertido v
Retador una ver que entiendes

las reglas del Juego™

JA

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

La actitud con la que afrontamos la vida determina en gran medida nuestros resultados.

Las personas alcanzan grandes metas cuando enfocan sus capacidades y recursos hacia
metas trascendentes, y se esfuerzan por darle sentido a sus vidas encamindndose hacia
una vision de vida retadora y procurando cumplir una mision importante, cominmente

relacionada con el servicio.

GRAFICO N°16

LIBERTAD INTERIOR DE ELEGIR

AUTOCONCIENCLA =  YVOLUNTAD INDEPENDIENTE

IMAGINACTON CONCIENCTA MORAL

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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La proactividad es una manera de afrontar la vida en que la persona asume la
responsabilidad sobre su destino, entendiendo que sus decisiones de ayer definen su

presente y que sus acciones de hoy forjaran su futuro.

Desde este nivel de conciencia la persona no espera que las cosas ocurran por suerte o
azar, sino procura hacer que sucedan cosas buenas en su vida, evitando la actitud de

victima.

Otra caracteristica fundamental de la persona proactiva es la capacidad de usar la
inventiva, la creatividad, para prever las consecuencias de su accionar y tomar las

mejores decisiones para afrontar las circunstancias que le presenta la vida.

Para alcanzar la proactividad el ser debe usar su libertad interior de elegir, esto es utilizar
su voluntad independiente, tomando conciencia de sus fortalezas y debilidades, y

encaminando su vida en base a principios y valores.

GRAFICO N°17

TALLER DE LIDERAZ

“Lo que siembras es lo que cosecharas™
“Siempre cosechas mds de lo que sientbras™

“Cosechas atin mucho tiempo después
de gque sembraste”

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Un principio natural del Liderazgo personal es la ley de la cosecha, que nos recuerda que

cosechamos, para bien o para mal, lo que sembramos.

Es mas, que es probable que cosechemos més de lo sembrado, y que esos frutos nos

acompafen durante mucho tiempo.
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Para entender con mas profundidad esta ley natural, recordamos que en la vida humana
la primera etapa del control de nuestras vidas esta en la elecciobn de estimulos que

permitimos procesar a nuestro cerebro.

La primera victoria humana se da en la mente, que funciona como un procesador de

informacion.

Los estimulos que ingresan a la mente humana por los sentidos, definen nuestros

pensamientos, que a la vez disparan sentimientos, actitudes y acciones.

Esas acciones repetidas a lo largo del tiempo se convierten en habitos, que moldean la

personalidad y el caracter, labrando finalmente el destino de cada ser.

GRAFICO N°18

-AMAR e

BIEN:.
ORDEN ©

CAMBIO _ <

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Los principios son leyes universales, que rigen el universo y, de alguna manera la vida de

las personas.

Cuando son considerados como luces rectoras, enfocan la vida humana hacia el amar, el

bien, el orden, el equilibrio, los procesos de cambio y mejora continua.
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Desde el campo psicol6gico tomamos el principio de realidad que nos permite sofar alto,

pero aterrizar los suefios en acciones concretas.

Este tema se afianza a través de historias comunes y metéforas.

GRAFICO N°19

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

+

- AQUELLAS COSAS QUE PARA MI

SON VALIOSAS

-SON INDIVIDUALES

- DEPENDEN DE LA EXPERIENCIA, LA
FAMILIA, LA CULTURA, LA EPOCA, ETC...
- PUEDEN VARIAR CON EL TIEMPO

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Los valores son individuales, aquellas cosas a las que cada persona asigna la calidad de

valioso.
En el taller pedimos que los participantes clarifiquen sus valores priorizando aquellos mas
importantes, y luego reflexionen sobre la coherencia entre sus acciones y aquello de

mencionan como importante.

La siguiente etapa consiste en invitar a las personas a ver un video: “La oportunidad” con

el que se solicita que definan una lista de fortalezas y &reas de mejora de los personajes.

Esto constituye un estimulo disparador. Luego los participantes definen un listado con las

fortalezas y las areas de mejora de cada uno.
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GRAFICO N°20

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
8

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

En esta etapa se hace realidad el proceso de autoconciencia, basico en el camino de

definicion de cambios y acciones de mejora.

GRAFICO N°21

R DE LIDERAZGO PERSONAL

PRINCIPIOS

MISION
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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Con la claridad de comprender nuestro presente, lo que somos, hacemos y tenemos hoy,
recalcamos las ventajas de definir especificamente la vision de futuro, la mision de vida y
la necesidad de emplear la guia de los principios como brujulas que orientan el caminar

en la vida.

Este ejercicio es fundamental para establecer las bases de pensamiento y accién que
llevan a las personas a sofiar y a construir acciones que permitan que esos Suefios

afloren en realidades.

GRAFICO N°22

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

En la dltima fase se invita a los participantes a establecer compromisos personales de
accion a través de los cuales den poder a sus fortalezas y eliminen o atenten sus areas

criticas.

Este ejercicio es fundamental en el proceso de transferencia de los aprendizajes o las

reflexiones del taller a la vida personal.

En el taller se usa la metafora del elefante de circo, prisionero de sus propias creencias

acerca de la debilidad, la impotencia y el conformismo.
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En el caso del ser humano, nuestras ataduras y cadenas son los malos pensamientos, la
proliferacion de malos sentimientos, la acumulacion de habitos perjudiciales,

posiblemente algun vicio, debilidades de caracter y problemas de temperamento.
Al fortalecer aquellas areas en las que “aqui y ahora” somos buenos y atenuar nuestras
areas débiles, liberamos espacio y recursos para insertar nuevos esquemas de vida y

acercarnos a este ansiado Liderazgo personal.

GRAFICO N°23

SINDROME

DE
“PETER PAN”

“Ili be backl" “Oh, my bachk!"

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Finalmente se envia un estimulo visual para recordar que es mejor tomar decisiones a
tiempo y no postergarlas o diluirlas ya que la vida pasa y las consecuencias de nuestras

“siembras” apareceran sin solicitar permiso.

Esto contrasta con el que llamamos “sindrome de Peter Pan”, la idea errénea de la eterna

juventud que conduce a la decepcion y la desesperacion al final de la vida.

El taller termina con la lectura en grupo de compromisos personales relacionados con los

temas tratados.
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TALLER DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Los seres humanos somos entes gregarios e interdependientes, de modo que el éxito, la
realizacion y la felicidad no son factibles si no consideramos a “los otros” en nuestro

proceso de desarrollo.

En el segundo taller dedicamos otras 10 horas a conocer e interiorizar el tema de la

Inteligencia emocional.

A lo largo de la historia humana hemos visto a personas con buen nivel de inteligencia
(considerada antafio como la capacidad de resolver problemas), elevada capacidad
l6gica y matematica, con muy buenos resultados académicos a los que, no obstante, no

les va tan bien en la vida real.

Del otro lado, existen personas que sin haber hecho un paso brillante por las aulas o
incluso sin tener carreras universitarias, son capaces de desarrollar vidas exitosas,

equilibradas y felices.

Esto intrigd durante mucho tiempo a los estudiosos, que sentian que el “modelo de

inteligencia” estaba incompleto.

“En el mejor de los casos, el Cociente Intelectual (C.l1.) parece aportar tan sélo un 20% de
los factores determinantes del éxito (lo cual supone que el 80% restante depende de otra

clase de factores)””®

Las personas mas exitosas en los distintos roles de su vida son aquellas capaces de
manejar sus emociones de manera que trabajen para su beneficio y el de su circulo de

influencia.

Este modulo constituye un viaje a través de los mecanismos de la emocién y de
herramientas que potencian un manejo 6ptimo de las relaciones intra-personales e inter-

personales.

3 Daniel Goleman, Inteligencia Emocional, Buenos Aires, Javier Vergara Editor, 1998, pagina 26
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GRAFICO N°24

CONOCER LOS MECANISMOS
FISIOLOGICOS Y PSICOLOGICOS

DE LA EMOCION Y FACILITAR EL
PROCESO DE CONOCERSE, CONTROLARSE
Y MOTIVARSE, OPTIMIZANDO LAS
RELACIONES INTERPERSONALES

Y EL LIDERAZGO DE EQUIPOS

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

El enfoque fundamental es compartir un entendimiento profundo del mundo emocional,

tanto a nivel fisioldgico cuanto psicolégico.

Desde este entendimiento emprendemos un proceso de auto-evaluacion y toma de
conciencia de la realidad personal, de manera que sea factible tomar decisiones respecto

a como manifestar de mejor manera ese complejo mundo.

Dentro del programa de desarrollo de competencias, el taller tiene como meta proveer al
equipo de coachees de elementos de auto — conocimiento y control personal, asi como
elementos de reflexién, busqueda de fortalezas y gaps relacionadas con los procesos

emocionales.

En el proceso de Coaching pretendemos utilizar referencias de este taller y los resultados

de los test y formatos de evaluacion para integrarlos en el modelo de crecimiento.
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GRAFICO N°25

« DEFINICIONES
« MECANISMO DE LA EMOCION

« LAS CINCO EMOCIONES BASICAS

« ESTADOS DE ANIMO

« LAS CINCO COMPETENCIAS
EMOCIONALES

« ESTADO DE FLUJO

« COMUNICACION Y ASERTIVIDAD

« ADMINISTRACION DE EMOCIONES

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

En la ldmina se muestran los temas principales a trabajar en el taller:

« Definiciones de Inteligencias multiples y de Inteligencia emocional
« Mecanismo fisiolégicos y psicologicos de la emocién

» Las cinco emociones bésicas

» Estados de animo

« Las cinco competencias emocionales

* Los estado de flujo

e Comunicacién y asertividad

* Administracion de emociones
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GRAFICO N°26

"Habilidad para percibir, evaluar, comprender y expresar
emociones, y la habilidad para regular estas emociones que
promuevan el crecimiento intelectual y emocional”.
Pater5alo chin Mayer - Universidades de

Harvard, Yale v New Hampshire (1990)

Inteligencia Emocional es la capacidad de:
Sentir, entender, controlar y modificar
estados animicos propios y ajenos...

No es ahogar las emociones, sino dirigirlas
y equilibrarlas.

(Daniel Goleman, 1996)

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Partimos de una definicién de los creadores, los profesores Salovey y Mayer y tomamos
una de Daniel Goleman, que compil6 los estudios referentes a este tipo de inteligencia y

probablemente es el referente mas conocido (ya citado en el marco teorico).

GRAFICO N°27

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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Enseguida emprendemos un viaje en los mecanismos de conduccion y respuesta

cerebral, y su incidencia en el cuerpo que, a traveés de ejemplos cuotidianos, es facil de
entender.

GRAFICO N°28

INIENSIDAL

VERGUENZA

DEHH=5ICM A-LIGE N
DICCTCIdk A ANRCTEMTIN EMTO
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SO_CIAD IMDIGHACION IND GNATION
- DOLOS CHAZPCRACION PAVOR AUTODZSMREZIO

ATADNIFE N=
G070

ASATIMIFRTO SARIA PANIT TIFSHNNRA
FRFMFST =FSANIM=RFE 00 FRA HI=T=RIA

WISFRA

DESILUEION

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

El taller contempla ejercicios de auto - evaluacién respecto a la frecuencia con que

permitimos o decidimos dejar fluir en el cuerpo los neurotransmisores de las cinco
emocionales basicas (escala Julia West).
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GRAFICO N°29

COMPETENCIAS ENTENDIMIENTO
PERSONALES PHUro

EUMGEOTIRUINN | AUTOMOTIVACLON

COMPETENCIAS EPTEMDIRLENTTO MANEIG DE
SOCIALES JaCIAL RELACTONES

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Relacionando la vida personal y laboral se comparte el conocimiento y se evalla el nivel
de desarrollo individual respecto a las cinco competencias basicas de la Inteligencia

emocional (adjuntamos el formato al final de este taller), que vemos enseguida en detalle:

GRAFICO N°30

1. CONCIENCIA DE UNO MISMO

ONCIENCIA FMOCIONAL
Reconocer mis emociones s de animo v afectos

AT.ORACTON AC ATYA DE TINO MTSANO
Conocer mis fortalezas y debilidades reales

ONFIANZA EN UNO MISMO
Seguridad personal, basada cn mis logros

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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La primera competencia es la conciencia de uno mismo, la capacidad de reconocer las
emociones propias, valorarse y desarrollar auto-confianza. Este es el primer paso para el
desarrollo personal ya que es preciso tomar conciencia de donde estamos aqui y ahora, y

a dénde pretendemos llegar.

En el proceso contamos con variadas herramientas de abordaje del ser humano, que son
empleadas dentro de las sesiones de Coaching para fortalecer determinadas reflexiones

y orientar los planes de accion.

GRAFICO N°31

emaciones & impulsos

ONFIARILITIAD
Tdelidad al eriterio de sineeridad, honestidad y confianza
NIEGRIDALL
Acsumir Ia responsabilidad de nuestros actos. Congruwencia
DAPTARBILIDAD
Flexibilidad para afrontar y distratar los cambios
NNOVACION
sentido de comodidad ante los cambios ¥ busqueda creativa
Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

La base del proceso es que si nos conocemos, nos podremos administrar y controlar,
desarrollando confiabilidad e integridad. Esta competencia también implica flexibilidad

ante los cambios y el interés por la innovacion.

Encontramos algunas necesidades por trabajar en el equipo de coachees, especialmente

por la coyuntura de cambios a que fueron expuestos dentro del area.
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GRAFICO N°32

3. AUTOMOTIVACION

OTIVACTON AL LOGRO
Lsfuerzo permanent ANZAL metas
retaclorasy llegar a la excelencia

ONPROMISO
Apovar e Involucrarse con los objetivos de un grupo u organizacion

NICIATIVA
Eapidez de accion y aporte en oportunidades especificas

PTIMISNO
Actitwd positiva y Persistencia en la consecucion de objetivos

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

La principal motivacion de un ser humano es interna, relacionada con el logro de
objetivos trascendentes, con los que la persona se compromete de manera optimista,

desarrollando iniciativa y perseverancia ante las circunstancias.

La fijacion de metas de vida retadoras incrementa la tension creativa y predispone al

organismo para desarrollar altos niveles de energia.
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GRAFICO N°33

4. ENTENDIMIENTO SOCIAL

OMPRENSION DF 1.0OS DENAS a‘
Capacidad de captar sentimientos y pumtos de vista de otros * _

RTIENTACTON AL SERVICTO

Reconocer v ocuparse en satisfacer 1as necesidades de los clientes

ESARROLLO DE LOS DIEMA

Kecomocer 1as neces sde desarrolloy apovar alos demas

ONPRENSION ORGANIZATIVA
Darse cuenta de las emociones y 1elaciones de un grupo

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Cuando el individuo logra la victoria personal sobre sus emociones, esta en condiciones
de comprender y entender a los demas, con lo que puede desarrollar empatia,
orientacion al servicio y un real interés por apoyar a otros a crecer. También se incluye la
comprension organizativa, capacidad de intuir el estado emocional y las relaciones dentro

de un grupo.

GRAFICO N°34

5. HABILIDADES SOCIALES

NFILITENCTA
Uilizar tactics
“venta de id provectos
OMUNICACION
Escuchar ¥ emitir mensajes claros y convincentes
IDERAZGO

Capacidad de inspirar y guiar a los individuos hacia objetivos superiores

ATALIZADOR DE CANMBIO
irigin los camhbios

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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GRAFICO N°35

5. HABILIDADES SOCIALES

ESOLUCION DE CONFLICTOS
Capacidiad de negociar y resalver conflictos

ESARROLLCGDE RELACIONES
Ectablecer y mantener relaciones productivas

ONY COOPERACTON
Apovar al logro de Ias metas comunes del equipo

APRILIDADES DE EQUIPOS
ar Sinergias grupales para conseguir metas colectivas

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

En el nivel mas elevado del desarrollo de esta inteligencia encontramos el despliegue de
las habilidades sociales, la optimizacién de la comunicacidn que aporta a las capacidades
de influencia sobre grupos, con lo cual se afianza el liderazgo, concebido como la

capacidad de conducir a equipos hacia objetivos comunes y catalizar cambios.
Esta competencia considera igualmente la habilidad para resolver conflictos, desarrollar y
mantener relaciones productivas en el tiempo, promover la colaboracién y cooperacion de

los miembros de un equipo creando sinergias sostenibles.

En el equipo de Desarrollo Organizacional, dadas sus funciones, estas competencias se

convierten en necesidades fundamentales.

Encontramos esa necesidad muy marcada durante el proceso de coaching personal.

99



GRAFICO N°36

“HEl «[lujo» es un estado de olvido de uno mismo,

cl opuesto de la reflexian y la preacupacion.

La persona, se encuenlra lan absorla en la larea,
que desaparcce toda conciencia de si mismo y abandona las
preocupaciones de la vida cotidiana (salud, dmero e incluso

el hecho de hacerlo bien)”.

TALENTO ~+

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Un tema que es relevante en Inteligencia emocional es el estado de flujo, conocido
también como el estado de excelencia, en el que se junta el talento y la pasion para

alcanzar optimos resultados con minimo esfuerzo.

GRAFICO N°37

ESPIRITUAL

INTELECTUAL

CORPORAL

O P raraty
NEIERA

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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Una parte importante del proceso de interrelacién humana es mejorar la comunicacion a
través de la asertividad, que consiste en manifestar de manera inteligente lo que la

persona quiere, siente, necesita, piensa o anhela.

La necesidad de ser asertivo tiene que ver con dos graves riesgos para las personas y el

trabajo:

Si no lo manifiesto, nadie me podra adivinar.

Si no lo manifiesto clara y oportunamente, es posible que los demas puedan inferir cosas

distintas a las que pretendiamos decir.
Es importante recalcar que cuando hablamos de manifestar de manera inteligente,
hacemos referencia de que debe hacerse a la persona adecuada, en el momento

propicio, cuidando la intensidad del mensaje y la forma en que lo expresamos.

Cabe recordar que en la comunicacion efectiva el 7% tiene que ver con las palabras que

usamos, 38% con el tono de voz y el 55% con lenguaje corporal.”

GRAFICO N°38

» Cambio de Canal

» Pensamiento Opuesto

» Cartas

» Obituario

» Columna Izquierda

» Disociacion (PNL)

s Tercera Posicion (PNL)

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

" TI1SOC - The International School of Coaching, Programa de Certificacion - Formacion en el Proceso de
Coaching. Quito, 2010
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En la parte final del taller se utilizan algunas herramientas para apoyar el proceso de

mejoramiento de las competencias emocionales, entre ellas:

« Cambio de canal — enfocar el pensamiento en lo que queremos y necesitamos,

alejandolo de lo que debemos evitar.

» Pensamiento opuesto’® — al detectar pensamientos con carga negativa o limitante,

conscientemente definimos pensar lo contrario.

« Cartas — mensajes de gratitud al propio ser, a las acciones, al destino, a Dios.

 Obituario’ — es redactar el mensaje que me gustaria que apareciera para mi, en

caso de que falleciera.

« Columna izquierda’’ — ejercicio de redactar por escrito aquellas cosas que se

piensan y no se dicen, se piensan y no se hacen.

« Tercera posicién’® — ejercicio que se usa en negociacién y manejo de conflictos
donde la persona interactla consigo misma, asume el papel de su contraparte, y

observa la interaccion.

> Robin S. Sharma, El Monje que vendi6 su Ferrari. Espafia, Sexta Edicion, 2002, pagina 42

’® Johanna Matias, Werner Lange, Coaching Integral con PNL y Cerebro Triddico, 2006

" Leonardo Wolk, Coaching, El Arte de Soplar Brasas, Buenos Aires, Gran Aldea Editores, Tercera Edicion,
2004

8 Johanna Matias, Practitioner en PNL, 2008
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TALLER “SIETE HABITOS DE LA GENTE ALTAMENTE EFECTIV A"

Este taller, de 10 horas, realiza un acercamiento a la manera en que las personas pueden

utilizar un modelo que les faculte a ser mas efectivos.

La efectividad tiene alta correlacién con la manera en que las personas invierten el

tiempo, la atencién y sus esfuerzos.

Aristoteles decia que “somos lo que hacemos repetidamente. La excelencia, entonces,

no es un acto sino un habito”.”

La diferencia entre personas de éxito y quienes no lo logran se debe en gran medida a la
manera en que invierten o mal gastan su tiempo y a las acciones que, a través de la

repeticién, instalan en su inconsciente convirtiéndolas en habitos.

La mente consciente no es capaz de manejar mas de 7 cosas a la vez, por lo que la

capacidad de atencidn y concentracion es limitada.

Los grandes resultados de una persona dependen en gran medida de como aplican sus
conocimientos, habilidades y actitudes a través de comportamientos enfocados en su

vision y mision.

Estos comportamientos tienen su base en los hébitos adquiridos a lo largo de la vida, en
rasgos profundos de personalidad y caracter, y también en el sistema de creencias, los

principios rectores, la identidad y la espiritualidad del ser.

& Covey, Stephen, Los 7 habitos de las personas altamente efectivas, Bogota, Ed. Planeta, 2005, pagina 28
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GRAFICO N°39

OBJETIVO

Conocer la manera cn que los habitos

aportan a la efectividad, integrar a la
vida y a la gestion laboral los siete habitos
que aseguran resultados exitosos

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

El objetivo del taller es proveer al equipo de coachees de herramientas probadas de

efectividad que les aporten en el camino de su éxito personal y laboral.

En el proceso de Coaching pretendemos utilizar referencias de este taller y los resultados

de los test y formatos de evaluacion.

GRAFICO N°40

AGENDA

* Los 7 habitos de la Efectividad

* Balance P - CP

» Habito 1: Proactividad

* Habito 2: Comenzar con el fin en la mente

* Habito 3: Primero lo primero

* Habito 4: Ganar — Ganar

* Habito 5: Procurar entender, luego ser entendido
» Habito 6: Sinergizar

* Habito 7: Afilar la sterra

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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GRAFICO N°41

Comportamientos

Conocimientos
Actitudes

Habilidades
Personalidad
Principios y Valores
Creencias
iKentidad
Espiritualidad

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

En este taller trabajamos un entendimiento profundo de los niveles de conciencia
utilizando el modelo de Spencer y Spencer y la propuesta de niveles neuroldgicos de
Robert Dilts.

El modelo permite visualizar de mejor manera la forma en que se instalan los habitos.
Desde el modelo final de competencias con el que trabajamos, encontramos que Stephen
Covey define los hébitos de manera similar a la que Martha Alles describe las

competencias.
Convertir acciones productivas en habitos de efectividad es la mejor manera de

aprovechar las capacidades personales, permitiendo que funcione el nivel mas alto de

aprendizaje: una competencia inconsciente.
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GRAFICO N°42

LOS 7 HABITOS

(R B BN DT CE E S B VA TT S 8

—

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Los 7 hébitos plantean dos escenarios de crecimiento, una primera “victoria privada”
donde la persona debe instalar los tres primeros habitos, lo que le habilita para ir a los

otros tres que corresponden a la “victoria publica”.

El séptimo habito es transversal y debe ser aplicado permanente ya que es el de la auto-
renovacién, lo que nos recuerda que el proceso de desarrollo debe ser una constante ya

que el ser humano es carencial, no perfecto pero si perfectible.

Un tema a considerar en este viaje es que va de la mano con el proceso de maduracion
personal, que parte de la absoluta dependencia que tenemos al nacer, avanza hacia la
independencia en la adolescencia y juventud hasta llegar al nivel superior, la
interdependencia en el momento en que formamos una pareja, una familia 0 entramos a

ser parte de una organizacion.
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GRAFICO N°43

1, PROACTIVIDAD

RESPUESTA

LIBERTAD INTERIOR DI ETEGTR

ATTTOR:OMNC TR YT A = = YOLUNTAD INTHIPENIMENTE

TMAGTN AL 1O CONCITNCTA MORATL

Fuente: Investigacion realizada

Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Hablamos ya de proactividad como base del liderazgo personal en el primer taller.

Recalcamos desde este habito la necesidad de asumir la responsabilidad sobre nuestro

destino, con iniciativa, voluntad, perseverancia, creatividad y con la guia de principios y

valores.

GRAFICO N°44

2. COMENZAR CON EL FIN EN LA MENTE

—
PRINCIPICO BASICO \I r :: ' I
i

il
i

“ LA CREACION MONTAL PRECEDE VIETON
A LA CEREACION FISICAT

“Trdn bn an reas e Bl
Mk Esherer ETp e
€079 LUNd & MRk
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=12t peble oe
L rerle”
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Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

107



Todo lo que sucede en el mundo humano empieza creandose inicialmente en su mente.

Para poder avanzar con efectividad en la vida es importante tener bien definida la

direccion, el sentido y la dimensioén que deseamos dar a nuestra vida.

En esta parte del taller los participantes declaran y transcriben su vision de futuro y su
enunciado de mision de vida.

GRAFICO N°45

3. PRIMERO LO PRIMERO

PRINCIPIO BA!

* LA EICCTIVIDAD REQUIERLE
EQUILIBRAR RELACIONES
IMPORTANTLS. L.LOS DISTINTOS
ROLES Y LAS ACTIVIDADES
IMPORTANTLES”

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Cuando las personas tienen claro hacia adonde apuntar sus recursos y capacidades, su

tiempo y su atencion les es facil poder priorizar las actividades, los procesos y los propios
recursos (tiempo, presupuesto, personas, etc.).
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GRAFICO N°46

3. PRIMERO LO PRIMERO
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Elaborado por:

Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

URGENIE

CRISIS

PRCOBLEMAS PRESIONANTES
PROYECTOS

REUNIOMES
PRESENTACIONES

INTERRUPCIGNES

ALGUNAS LLAMAD AS
CORRESPCNDENCIA POCC UTIL
REPORTES SUPERFICIALES
REUNIONES IMPRODUCTIVAS
CITAS ¥ AGENDAS IMPRODUCTIVAS

NO URGENITE

! PREPARACION

PREVENCION

ACLARACION DE VALORES
PLAMIFICACIGN

CREAGIGN DE RELACIONES
RECREACION VERDADERA
FACULTAMIENTO

< TRNIALIDADES

ALGUNAS LLAMADAS
DESPERDICIOS DE TIEMFQ
ACTIVIDADES "DE ESCAPE"
CORRESPONDENCIA INUTIL
CUCGHICHED

Fuente: Investigacion realizada

Una herramienta valiosa que compartimos con los coachees es precisamente la matriz de

lo urgente y lo importante de Covey, misma que permite observar facilmente que para ser

efectivos debemos destinarle cada vez més tiempo al cuadrante Il, donde estan los temas

importantes — no urgentes.

GRAFICO N°47

HABITO 4 : GANAR - GANAR

PARADIGMAS CLAVE

“BUSCO EL BENEFICIO DE OTROS
TANTO COMO EL MIO™

“OBTENGO MEJORES RESULTADOS
EN MIS RELACIONES COOPERANDO
INTERDEPENDIENTEMENTE QUL

COMPITIENDO INDEPENDIENTEMENTE”

“WMENTALIDAD DE ABUNDANCIA”

Elaborado por:

Fuente: Investigacion realizada
Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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Al haber pasado por los tres primeros habitos relacionados con la victoria personal

guedamos habilitados para iniciar la llamada victoria publica.

En el primer habito de esta fase encontramos la recomendacion de crear relaciones de
largo plazo a través de impulsar el beneficio mutuo equilibrando el coraje de ganar con la
consideracion que permite interesarnos en el beneficio de los demas, aplicando la

mentalidad de abundancia.
Pilares fundamentales de este habito son la confianza y la creatividad para explorar
soluciones partiendo de dejar de lado las posiciones individuales y centrarnos en los

intereses comunes.

GRAFICO N°48

HARITO 6 : SINERGIZAR

PRINCIPIOS BASICOS

“TL TODO ES MAYOR OUE LA SIMIMLE
SUMA DML LAS PARTES CONMPOMNENTS®

“LA UNION [LACLE LA FULRZA”

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Una condicién fundamental de todo lider efectivo es la capacidad de impulsar la sinergia
de los miembros del equipo, lo que permite que se sumen las capacidades, se

aprovechen las fortalezas y se disminuyan las brechas de desarrollo del equipo.
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GRAFICO N°49

HABITO 7 : AFILAR LA STERRA

PROCESOS CLAVE

“DESARROLLAR Y RENOVAR CONSTANTEMENTE LOS
RECURSOS PERSONALES PARA CREAR MEJOR BALANCE
PERSONAL P/ CP”

“IS TMPORTANTE FIJAR Y LOGRAR METAS DE RENOVACION
EN CADA DIMENSION - ESPIRAL ASCENDENTE”

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Para finalizar tenemos el hébito que afecta transversalmente a los demas ya que
enmarca a los habitos en un proceso de mejora continua, procurando siempre el balance

P / CP, Produccion (resultados) y la Capacidad de Produccion (cuidado del ser que

produce los resultados).
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TALLER “MODELADO DE EXCELENCIA” — PROGRAMACION NEUR OLINGUISTICA

En el cuarto taller, también de 10 horas, compartimos un acercamiento a las herramientas
de Programacién Neurolinglistica y al modelo del cerebro triddico, un conjunto de
técnicas que potencian el auto-conocimiento de los individuos y un manejo mas

adecuado de las relaciones humanas.

La Programacién Neurolinglistica fue concebida por sus creadores John Grinder y
Richard Bandler con el caracter de un modelo que ofrece variados procedimientos y
técnicas tomadas de distintas ramas del saber humano y que proponen soluciones

alternativas a necesidades comunes a las personas.

Este modelo ha tenido bastante aceptacion a nivel mundial ya que impulsa un abordaje
normalmente rapido a problemas personales y de relacién, esta ventaja se transforma
también en un espacio de critica ya que sus detractores cuestionan la aparente

superficialidad de las intervenciones.

De la experiencia de quienes desarrollamos el presente programa, consideramos que
algunas de las herramientas pueden aportar positivamente a trabajar en el desarrollo de

los participantes, por lo que las incluimos.

GRAFICO N°50

MODELADO DE EXCELENCIA

Conocer el modelo de Programacion
Neurolingiistica y aprender herramientas

basicas del mismo que laculten a los participantes
a emplearlas en su proceso de desarrollo personal

y en sus actividades laborales

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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La razén de la inclusion de esta disciplina en el programa es ampliar el conocimiento de
los participantes y proveerles de herramientas adicionales para su desarrollo personal y

la gestion empresarial.

GRAFICO N°51

MODELADO DE EXCELENCIA

« Definiciones basicas

 Bases de la PNL

« Estructura superficial y estructura profunda
» Modelado, mecanismo v [iliros

* Leyes del Inconsciente

 Cerebro tnadico

+ Creencias de éxito

« Herramientas basicas

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Temas que se abordan:

» Definiciones basicas

« Bases de la Programacion Neurolinguistica
« Estructura superficial y estructura profunda
* Modelado, mecanismo y filtros

* Leyes del Inconsciente

» Cerebro triadico

» Creencias de éxito

* Herramientas basicas
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GRAFICO N°52

MODELADO DE EXCELENCIA

Prograisacion Neuraling istica 8s “una disciplina qus se ocupa
do la astructura de la experlencla subjetiva. Ho asplira a ser
ningunatesria. sine que poses & cardcter de un moedelo;

esto 83, consiste en unm seria de procedimisntos cuyo valor

dabie medirse por su otlildad..”.
Johin Grinde

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Como habiamos mencionado, los padres de la PNL la concibieron como un modelo
capaz de conjugar distintas herramientas en un programa estructurado que ofrece la
ventaja de apoyar al ser humano a través de técnicas no — invasivas de apoyo, cuyos

resultados son mas bien rapidos.

GRAFICO N°53

MODELADO DE EXCELENCIA

NEURO

Todo comportamiento es el resultado
de procesos neurofisiologicos

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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A fin de entender desde la base el modelo, su nombre hace referencia a tres raices, por
un lado, dado que habla de la experiencia subjetiva, es decir del funcionamiento de la

mente humana, considera la parte neuronal.

Cada pensamiento, cada percepcion, sentimiento, sensacion, movimiento voluntario o
automético del cuerpo es resultado de procesos neurofisiolégicos que se inician en el
cerebro y que llegan a cada parte involucrada a través de la interconexién del sistema

neurona — axén — sinapsis — dendrita — neurona.

GRAFICO N°54

MODELADO DE EXCELENCIA

LINGUISTICA

A través del lenguaje y los sistemas de
comunicacion, los procesos nerviosos son
representados, ordenados y secuenciados en
forma de modelos

LOS SISTEMAS DEL HABLA PERSONAL

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

La referencia Linguistica nos recuerda que somos seres comunicacionales y que a traves
del lenguaje y los complejos sistemas de comunicacion todos los procesos nerviosos son

representados, se ordenan y se ubican por secuencias creando modelos del mundo.
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GRAFICO N°55

MODELADO DE EXCELENCIA

PROGRAMACION

Proceso de organizacion de los componentes

del sistema (representaciones de los sentidos

- MODELOS) con el fin de obtener resultados
especificos.

Modos que podemos escoger para organizar nuestras ideas
(pensamientos - emmociones) y acciones.

Los Programas de éxito pueden transferirse !!

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Aqui aparece uno de los grandes hallazgos del modelo, que radica en haberse dado
cuenta que los distintos componentes del sistema neurofisiolégico del cerebro se

organizan de manera que forman programas complejos y particulares de cada individuo.
En base a su programa particular, cada persona desarrolla un modelo del mundo que
para él es una realidad de tal medida, que cada pensamiento, sentimiento, accion y

reaccion esta alineada.

Otro aporte importante es que al entender la manera en que estd ensamblado un

programa, este puede ser transferido a otras personas.

Surge asi la posibilidad de “modelar” patrones de gente exitosa y compartirla con otros

seres humanos.
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GRAFICO N°56

MODELADO DE EXCELENCIA

LA CONDUCTA EXTERNA:
LO QUE LA PERSONA
HACE Y DICE
PROCESAMIENTOINTERNO:

LO QUE LA PERSONA PIENSA
Y COMO LO HACE

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

GRAFICO N°57

MODELADO DE EXCELENCIA

ESTADO INTERNO:

LO QUE LA PERSONA SIENTE
Y COMO LO SIENTE

CALIBRACION:

LO QUE YO PERCIBO
PERO NO ME DOY CUENTA
A NIVEL CONSCIENTE

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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Las bases de la Programacion son:

Conducta externa : Comportamiento, lo que el individuo hace o dice.
Procesamiento interno : Lo que el individuo piensa y la sintaxis del pensamiento
Estado interno : Lo que el individuo siente y la manera en que siente
Calibracion : Lo que la persona percibe a nivel inconsciente

GRAFICO N°58

MODELADO DE EXCELENCIA

ESTRUCTURA
SUPERFIC AL

LLLL ey raepnrks

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

La programacion neurolinglistica trabaja mucho en la interrelacion de la estructura

profunda y la estructura superficial de la mente humana.

En la estructura profunda encontramos la gran energia y capacidad del inconsciente,
capaz de procesar miles de millones de bits de informacion por segundo, 24 horas al dia
mientras que la mente consciente procesa apenas 2000 bits por segundo mientras

estamos despiertos.
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GRAFICO N°59

MODELADO DE EXCELENCIA

MODELADO

Proceso de formacion de Mapas,
Modelos, Paradigmas

MECANISMOS
e Generalizacion
o Distorsion
o Eliminacion u Omision

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

La manera en que nuestra mente administra estas diferencias enormes esta dada por
mecanismos como la generalizacion, la distorsion y la omision, que seleccionan datos

especificos del medio y les presta atencion.

Aquellos datos que quedan excluidos, no son considerados por el cerebro en el

procesamiento de la informacion.

Con la informacion seleccionada, las personas forman sus modelos, mapas del mundo o

paradigmas, que son la base de su accionar en la vida.
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GRAFICO N°60

MODELADO DE EXCELENCIA

» Creencias

« Valores

» Recuerdos / Representaciones
s Melaprogramas

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Los filtros del modelado son:

e Creencias

« Valores

« Recuerdos

* Representaciones del futuro

* Metaprogramas
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GRAFICO N°61

MODELADO DE EXCELENCIA

DERECHO | | [ [ZQUIERDO |

Simultdneo

Secuendcial
Implicite

Estados

Explicito
Estrategias
Inconsciente Consdienta
General a
Espeafico

Toda

Inturtivo

Especificn a
general
Partes
Cognitivo

Analogico Digital

Mundo Intangible | Mundo Tangible

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

El Cerebro anatdbmicamente tiene dos hemisferios, cada uno procesa informacion de

manera distinta y complementaria. Cada persona tiene tendencia de fortaleza del un
hemisferio sobre el otro.

GRAFICO N°62

MODELADO DE EXCELENCIA

Vi e
= iy
\ll ;
o oy
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terebro humano

cerebre mamifero

)
> — ) i rd
Ve ) aly # @ verebre radonal
Sl — | cersbro emecions!
sarebre insfintive/ primitive

carohra reptil

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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El modelo de cerebro triadico® parte del analisis de los procesos evolutivos del cerebro,
donde tenemos tres instancias, desarrollo del cerebro reptil, el cerebro mamifero y el

denominado cerebro humano.

Este modelo empata directamente con los sistemas representacionales de la
Programacion Neurolinglistica y aporta valor al definir algunas caracteristicas
particulares basadas en la tendencia mayoritaria del individuo hacia uno de los “tres

cerebros”.

GRAFICO N°63

MODELADO DE EXCELENCIA

CEREBRO IZQUIERDO

VISUAL | QUINESTESICO
PENSANTE !  “BUENAGENTE”
LOGICO EMOCIONAL
RIGIDO cOMODO
PENSAR ESPACIAL INTUITIVD
= PERFECCIONISTA | INQUIETO
CRITICO CREATIVO
ANTI-OFICIAL - APASIONADD
PENS. LINEAL PENS.LATERAL
PERCEFTIVO CEREiEgrﬁErgTRAL IMPUNTUAL
CONFRONTATIVO e VIVE EN FUTURQ

ACCICN
e NO SABE DECIR NO

DOMINIO
rosiion  ACTUAR
FISICO

COMFETENCIA
INSTINTIVO

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Cabe decir que todas las personas tenemos una mezcla de estos tres cerebros, sin
embargo es comun que una persona tenga una inclinacién mayoritaria hacia alguno de

ellos.
Existe también influencia del rol asumido por la persona en determinado contexto.
Lo ideal es tener un crecimiento sostenido de los tres y asegurar que haya cierta

proporcionalidad, de modo que la persona pueda definir la base de accion més adecuada

en determinada situacion.

8 valdemar de Gregory, mencionado por Johanna Matias, Werner Lange, Coaching Integral con PNL y
Cerebro Triddico, 2006
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GRAFICO N°64

MODELADO DE EXCELENCIA

Creencias de Exito

 Las personas cuentan con todos los
recursos necesarios para lograr el
cambio

 Existe una intencién positiva guiando

cada comportamiento
* No existe el fracaso, solo resultados

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera

Compartimos con los participantes las creencias basicas de la PNL, que aplicadas a la

vida personal aportan reflexion y motivacion para situaciones especificas personales.

GRAFICO N°65

MODELADO DE EXCELENCIA

« ANCLAS

« SINTONIA - RAPPORT

« CALIBRACION

« ESTADO DE RECURSOS
 LINEA DE VIDA

« CIRCULO DE EXCELENCIA

Fuente: Investigacion realizada
Elaborado por: Leonora Alvarado Falconi / José Antonio Gonzalez Cabrera
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Lo fundamental de este médulo fue compartir algunas de las herramientas importantes de

la Programacion neurolinguistica.

Estas herramientas aportan significativamente al desarrollo personal y de los equipos. Es

por eso que los consideramos como aportes al proceso de Coaching.
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3.3 FASE 3 - SESIONES DE COACHING

Hay una tendencia natural en el veloz mundo actual de los negocios a querer que los
nuevos conocimientos estén disponibles rapidamente y en trozos pequefios, con
resultados inmediatos para que encajen facilmente en congestionados programas.
Asi, las organizaciones creen que aprenden enviando gente a talleres breves de
desarrollo de destrezas. Eso puede ser adecuado para agregar a una base de
conocimientos que ya poseen, cCOmo entrenar para manejar una hueva maquina o un
nuevo paquete de software; pero si uno tiene interés en desarrollar capacidades
distintas de su actual base de experiencias, entonces el método de los trozos
pequenos probablemente lo desilusionara.®

Desde la experiencia organizacional coincidimos plenamente con la aseveracién anterior,
ya que los procesos clasicos de capacitacion presentan resultados limitados, que
dependen mas de la voluntad personal de los participantes de aprehender los conceptos
y transferir a la practica los conocimientos, las técnicas y los modelos que recibieron en

los procesos de capacitacion.

Las organizaciones que propenden a desarrollar a sus miembros gastan grandes
cantidades de dinero en procesos que no siempre cubren las expectativas y, peor aun,

que dificilmente pueden ser medidos en cuanto a su efectividad.

Por estas razones, la parte fundamental de nuestra propuesta se centra la combinacién
de la capacitacion con el Coaching como metodologia de acompafiamiento a un proceso
de aprendizaje e interiorizacion de conocimientos y desarrollo de habilidades, buscando

llevar a la practica los “insights” provocados durante los talleres.

Por lo tanto, paralelamente a las lecturas y talleres, realizamos sesiones de coaching
individual con cada uno de los participantes o coachees, enfocando nuestros esfuerzos a
la busqueda de respuestas dentro de cada persona, con el fin de potenciar sus fortalezas
e identificar aquellas que podian apalancar las oportunidades de mejora de cada uno de
los coachees.

Como lo hemos mencionado anteriormente y de acuerdo a la necesidad especifica de
cada coachee, se realizaron entre 4 y 5 sesiones de Coaching en el lapso de 4 meses y
consideramos prudente dejar un espacio de tiempo para que los coachees implementen

los aprendizajes.

8 Daniel H. Kim, citado por Peter Senge y otros, La Danza del Cambio, Mexico, Editorial Arnica, 2000
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Una vez transcurrido este tiempo, realizamos una sesion de cierre que incluyo la revision
de los resultados de la Evaluaciéon de Desarrollo de Competencias 360°del afio 2010, asi

como un resumen del plan de accién y los pasos a seguir.
A continuacibn hacemos una compilacion resumida del proceso de cada coachee,

incluyendo los temas tratados, herramientas usadas o sugeridas y plan de accién,

ademds de algunas conclusiones y observaciones individuales.
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CARACTERISTICAS DEL COACHEE No. 1

PROCESO DE COACHING

Sexo: Femenino Edad: 35 afios
Profesion: Doctora en Psicologia Estado civil: Divorciada
Cargo anterior al proceso |Jefe de Desarrollo Organizacional - Centro de

de coaching:

Operaciones

Cargo actual:

No hubo cambio de posicion durante el proceso

SITUACION INICIAL

Fecha de ingreso a la empresa — agosto 2005

Centro de responsabilidad — Planta Conservas

COMPETENCIAS A DESARROLLAR EN EL PROCESO

« Trabajo en equipo

+ Comunicacion

+ Orientacion al servicio

« Desarrollo de personas

SESIONES INDIVIDUALES

SESION 1

Temas tratados

* Productividad

« Manejo de equilibrio y control de estrés

« Orientacién a resultados — perfeccionismo

* Mejora de relaciones con el equipo y los pares

Herramientas usadas en los talleres

* Life Coaching

» Test de habitos personales

* Priorizacion de valores
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Herramientas usadas durante el Coaching
» Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

» Andlisis de quiebres

Plan de accion / tarea por sesion
« Reflexidn sobre opciones de accion
« Revisidn de videos: Manejo del estrés (Crestcom) y

* Venza la fatiga y el estrés rdpidamente (Master del Pe)

SESION 2

Temas tratados
« Revisidn del plan de accién
« Empowerment y delegacion
» Liderazgo situacional

* Inteligencia emocional - autocontrol

Herramientas usadas en los talleres
* Test de Inteligencia emocional

< Evaluacion de competencias de Inteligencia emocional

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica

» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

* Test de deteccidn del nivel de madurez de colaboradores

Modelo de Liderazgo Situacional y Empowerment

Modelo Spencer y Spencer

Plan de accion / tarea por sesion
* Lectura “¢Quién lleva el mono a cuestas?”
» Video “El factor eficiencia del personal” (Crestcom)

* Identificacion del nivel de madurez - “mapeo del equipo”
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SESION 3

Temas tratados
» Reuvision del plan de accion
+ Areas de equilibrio de vida: inteligencias: espiritual, intelectual, corporal, emocional,
financiera
« Escucha activa
« Motivacion y reconocimiento

< Trabajo en equipo con pares

Herramientas usadas en los talleres
+ Areas de equilibrio
* Andlisis de estados de &nimo

+ Habitos de efectividad

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609
* “Quick wins” y reconocimiento

+ Estados de animo

Plan de accién / tarea por sesion
« Observar los Videos: “La ventaja de saber escuchar” y “Reconocimiento, la clave
de la motivacion” de Crestcom

« Preparar plan de accion sobre Comunicacion y Trabajo en Equipo

SESION 4

Temas tratados

e Revisidn del plan de accién
e Marketing de resultados
» Orientacion al servicio

e Solidaridad y equidad
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Herramientas usadas en los talleres
* Modelo de Spencery Spencer
» Cociente de cerebro triadico

+ Estado de excelencia

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica
« Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

» Proporcionalidad de los cerebros (modelo triddico)

Plan de accién / tarea por sesion
» Emprender actividades de delegacion
« Desarrollar el habito de usar agenda

e Leer el libro “Marketing de Recursos Humanos”

SESION 5

Temas tratados
* Revision del plan de accion
« Mejoramiento de la exposicion personal 270°
» Generacion de confianza

e Desarrollo de personas

Herramientas usadas en los talleres
* Comunicacién con técnicas de PNL

* Pregunta primigenia: ¢ Qué hay para mi?

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica
« Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609
» Critica constructiva

* Reuniones efectivas
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Plan de accién / tarea por sesion
» Activar conocimientos de Liderazgo, Delegacién y Empowerment
* Mejorar la comunicacién en 270°
» Aplicar conocimientos de liderazgo, empowerment y delegacion

« Mantener la flexibilidad y comunicacion efectiva

SESION 6 — SESION DE CIERRE

Temas tratados

» Revision de la Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609
» Analisis de fortalezas

< Plan de accion sobre areas de mejora

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

» Bitacoras del proceso

Plan de accién / tarea por sesion

» Dar continuidad al proceso de mejoramiento continuo

CONCLUSIONES

1. El proceso dio un estupendo resultado ya que vemos incrementos significativos en las

competencias trabajadas.

2. La competencia de Trabajo en Equipo registra un incremento de 16 puntos

porcentuales.

3. La competencia de Comunicacion registra un incremento de 20 puntos porcentuales.

4. La competencia de Orientacion al Servicio registra un incremento de 23 puntos

porcentuales.
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5. La competencia de Desarrollo de Personas registra un incremento de 14 puntos

porcentuales.

6. A pesar de no haber hecho énfasis en ella, como resultado de los cambios, la

competencia Integracién de Valores subi6é 27 puntos porcentuales.

7. En términos globales su Evaluacion de Competencias mejoré en 13 puntos

porcentuales
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COMPARATIVO DE EVALUACION PARA EL DESARROLLO DE COM PETENCIAS

COACHEE 1

ANOS 2008, 2009, 2010

ORIENTACION A TRABAJO EN INTEGRACION DE INNOVACION Y ORIENTACION AL DESARROLLO DE
RESULTADOS EQUIPO COMUNICACION LAVORES CREATIVIDAD SERVICIO PERSONAS PONDERACION

COACHEE 1

100

90

80

——2008
—#—2009
2010

70

60

50

ORIENTACION A TRABAJO EN COMUNICACION INTEGRACION INNOVACIONY ORIENTACION DESARROLLO PONDERACION
RESULTADOS EQUIPO DE LAVORES CREATIVIDAD AL SERVICIO DE PERSONAS
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PROCESO DE COACHING

CARACTERISTICAS DEL COACHEE No. 2

Sexo: Masculino Edad: 28 afios

Profesion: Psicologo Industrial Estado civil: Soltero

Cargo anterior al proceso |Asistente de Desarrollo Organizacional — Planta de

de coaching: Embutidos

Cargo actual: Asistente de Desarrollo Organizacional — Capacitacion
corporativa, INVERNA

SITUACION INICIAL

Fecha de ingreso a la empresa — septiembre 2008

Centro de responsabilidad — Planta Embutidos

COMPETENCIAS A DESARROLLAR EN EL PROCESO

+ Orientacion a resultados
+ Comunicacion

* Innovacién y creatividad

SESIONES INDIVIDUALES

SESION 1

Temas tratados
* Manejo del cambio - reactividad
» Equilibrio desempeiio — expectativas
¢ Orden - organizacion y manejo de agenda
« Administracion de conflictos — prudencia

* Reactividad
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Herramientas usadas en los talleres
» Life coaching
e Larueda de la vida
* Analisis de habitos personales

* Proactividad

Herramientas usadas durante el Coaching
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

* Mayeéutica

Plan de accién / tarea por sesion
« Alineamiento de la mision compafiia con mision personal
« Revisar del orden y organizacion

* Clarificar vision de futuro

SESION 2

Temas tratados
» Revision del plan de accion
« Metas crucialmente importantes
* Administracion del “no”
e Comparaciones y juicios vs. hechos y datos

* Imagen personal

Herramientas usadas en los talleres
» Competencias de Inteligencia Emocional
e Matriz de lo urgente y lo importante

« Modelo Spencer y Spencer

Herramientas usadas durante el Coaching
» Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

* Analisis de imagen personal
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Plan de accién / tarea por sesion
» Lectura del habito 3 de “7 Habitos de las personas altamente efectivas”
» Desarrollar el habito de usar la agenda
» Ver video “Psicoanalisis del tiempo”

+ Observar modelos

SESION 3

Temas tratados
» Plan de accion individual
» Transicion a una nueva area
e Seguridad personal
e Cierre de circulos

* Asertividad

Herramientas usadas en los talleres
+ Control emocional
* Uso optimo del tiempo

» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica
» Visualizacion del futuro
* Fijacion de objetivos S.M.A.R.T.

Plan de accién / tarea por sesion
» Desarrollar objetivos SMART personales y laborales
< Organizacion: agenda, archivo, reuniones de expectativas y seguimiento

e Optimizacién del tiempo
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SESION 4

Temas tratados
* Procedimientos y adaptacion
* Innovacion
» Desarrollo de proyectos profesionales y personales

e Administracion del “si” y del “no”

Herramientas usadas durante el Coaching
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609
» Mayéutica
* Reflexion

* Asertividad

Plan de accion / tarea por sesion
« Reuniones semanales con el jefe
« Planteamiento de procedimientos para el area

» Preparacion como facilitador interno

SESION 5 — SESION DE CIERRE

Temas tratados
« Revisién de la Evaluacién para el Desarrollo de Competencias (3609
* Andlisis de fortalezas

« Plan de accion sobre areas de mejora

Herramientas usadas
» Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias

e Bitacoras del proceso
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Plan de accién / tarea por sesion
* Desarrollar la asertividad
* Mantener el proceso de desarrollo continuo

» Plantear mejoras a los procesos y optimizacion de resultados

CONCLUSIONES

1. El proceso dio un muy buen resultado ya que vemos incrementos interesantes en las

competencias trabajadas.

2. La competencia de Orientacion a Resultados registra un incremento de 2 puntos

porcentuales.

3. La competencia de Comunicacion registra un incremento de 10 puntos porcentuales.

4. La competencia de Innovacion y Creatividad registra un incremento de 10 puntos

porcentuales.

5. El proceso de coaching llegé en un momento crucial ya que ayudé a direccionar de

manera efectiva un cambio de area y de funciones.

6. En términos generales su evaluacion de competencias mejoré en 3 puntos

porcentuales.

OBSERVACIONES

Durante el proceso, este coachee tuvo un cambio de area y cambio de jefe — evaluador

(Gerente de Capacitacion y Entrenamiento).

La adaptacion del coachee a su nueva area y nuevas funciones fue trabajada en el

proceso y al momento de la sesion de cierre es éptima.
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COMPARATIVO DE EVALUACION PARA EL DESARROLLO DE COM PETENCIAS

COACHEE 2

ANOS 2008, 2009, 2010

ORIENTACION A TRABAJO EN INTEGRACION DE

RESULTADOS EQUIPO COMUNICACION LAVORE

S

INNOVACION Y
CREATIVIDAD

ORIENTACION AL

SERVICIO

PONDERACION

2010 96 93 93
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COACHEE 2

100

90

80

70

60

50

——2009
2010

139



PROCESO DE COACHING

CARACTERISTICAS DEL COACHEE No. 3

Sexo: Masculino Edad: 31 afios
Profesion: Egresado de  Psicologia|Estado civil: Casado
Industrial

Cargo anterior al Proceso |Asistente de Desarrollo Organizacional — Granjas de la

de coaching:

region sierra

Cargo actual:

Coordinador de Desarrollo Organizacional — Inverna

SITUACION INICIAL

Fecha de ingreso a la empresa — octubre 2008

Centro de responsabilidad — Granjas de la Sierra y Centro de Distribucion Carcelén

COMPETENCIAS A DESARROLLAR EN EL PROCESO

» Comunicacion
* Innovacién y creatividad

+ Orientacion al servicio

SESIONES INDIVIDUALES

SESION 1

Temas tratados
» Sobrecarga laboral
e Status quo vs. innovacion
e Orden y organizacién

« Retos del nuevo cargo

140




Herramientas usadas en los talleres
» Life coaching
* Revision de habitos personales

» Equilibrio de vida

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609
» Matriz de lo urgente y lo importante

» Observaciéon y modelado

Plan de accion / tarea por sesion
* Priorizacion de actividades
« Observar modelos gerenciales cercanos
» Lecturas sobre negociacion

* Lecturas comunicacion efectiva

SESION 2

Temas tratados

« Revisidn de tarea — plan de accién

« Practica de administracion del “si flojo”
* Necesidades y oportunidades
» Ser acomodaticio Vs. Innovacion

* Terminacion de carrera universitaria

Herramientas usadas en los talleres
« Competencias de Inteligencia emocional
e Benchmarking

* Asertividad
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Herramientas usadas durante el Coaching
» Mayéutica
* Modelado de excelencia
» Formato de planificador semanal

+ Declaraciones

Plan de accion / tarea por sesion
« Desarrollar un listado de “quieros” con plazos
e Lectura “si de acuerdo”

» Utilizar el planificador semanal

SESION 3

Temas tratados
e Revisidn del plan de accién
» Asertividad e impulsividad
* Auto-confianza e influencia

* Uso de Quick wins y refuerzos

Herramientas usadas en los talleres
+ Habitos de efectividad

e Circulo de preocupacion — circulo de influencia

Herramientas usadas durante el Coaching
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609
» Mayéutica
e Quick wins
« Uso adecuado del “no” y el servicio

« Método POPS (prueba, operacién, prueba, salida)

Plan de accion / tarea por sesion

 Definir un plan de acciones inmediatas sobre comunicacién e innovacion
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SESION 4

Temas tratados
» Enfoque y seguimiento
* Auto confianza y autoridad
» Cerebro triadico

« Proceso de aprendizaje

Herramientas usadas en los Talleres
* Comunicacion efectiva

e Circulo de excelencia

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
« Proporcionalidad del cerebro triadico

» El proceso de aprendizaje

Plan de accién / tarea por sesion

» Practica de Autoridad e influencia con administradores de granja

SESION 5

Temas tratados
« Resiliencia
» Cierre de circulos emocionales
» Terminacién de carrera académica

» Equilibrio de vida

Herramientas usadas en los talleres
+ “Larueda de la vida”

e Creencias potenciadoras
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Herramientas usadas dentro del Coaching
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609
» Mayéutica

» Determinacion de indicadores de gestion

Plan de accion / tarea por sesion
« Desarrollar la plantilla de presupuestos
» Reflexion sobre “La rueda de la vida”

» Aplicacion de Inteligencia emocional

SESION 6 — SESION DE CIERRE

Temas tratados
« Revisién de la Evaluacién para el Desarrollo de Competencias (3609
* Andlisis de fortalezas

» Plan de accion sobre areas de mejora

Herramientas usadas
» Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias

e Bitacoras del proceso

Plan de accion / tarea por sesion
e Dar continuidad al proceso de mejoramiento

» Aclarar expectativas con el nuevo jefe sobre comunicacion, innovacion y servicio

CONCLUSIONES
1. El proceso cualitativamente aporté al Coachee a clarificar sus fortalezas, a establecer
estrategias de accion y a realizar cambios en su manera de pensar y actuar, conforme

puede observarse en las hojas de Evaluacion de las sesiones de Coaching.

2. Los resultados numéricos sin embargo muestran datos distintos a la realidad del

Coachee ya que la persona recibié un ascenso y fue evaluada desde otro cargo.
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. La competencia de Comunicacion disminuy6 4 puntos porcentuales.

. La competencia de Innovacion y Creatividad descendio 8 puntos porcentuales.

. Orientacion al servicio bajé 4 puntos porcentuales.

. En términos generales su Evaluacion de Competencias bajé en 6 puntos.

. Observamos una diferencia amplia entre los valores de evaluacion de sus
colaboradores y clientes internos, por un lado, y el nuevo jefe (Ver anexos de

resultados de evaluacion y ponderacion de evaluadores del Coachee 3).

. La adaptacion del Coachee a su nuevo cargo fue trabajada en el proceso y al

momento de la sesién de cierre es adecuada.
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COMPARATIVO DE EVALUACION PARA EL DESARROLLO DE COM PETENCIAS

COACHEE 3

ANOS 2008, 2009, 2010

ORIENTACION A TRABAJO EN INTEGRACION INNOVACION Y ORIENTACION AL DESARROLLO DE
PERIODO RESULTADOS EQUIPO COMUNICACION DE LAVORES CREATIVIDAD SERVICIO PERSONAS PONDERAClON
2009
2010 84 87 88 99 83 89 88 87
COACHEE 3
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PROCESO DE COACHING

CARACTERISTICAS DEL COACHEE No. 4

Sexo: Masculino Edad:

44 afos

Profesion: Doctor en Psicologia Estado civil:

Casado

Cargo ante rior al proceso |Jefe Regional de Desarrollo Organizacional — Inverna

de coaching:

Cargo actual: Jefe de Desarrollo Organizacional — Centro de Distribucion

SITUACION INICIAL

Fecha de ingreso a la empresa — julio 2003

Centro de responsabilidad - Centro de Distribucién

COMPETENCIAS A DESARROLLAR EN EL PROCESO

» Orientacion a Resultados
* Innovacién y Creatividad

+ Comunicacion

SESIONES INDIVIDUALES

SESION 1

Temas tratados
» Auto-reflexiéon
* Inestabilidad por cambios
« Aprendizaje y resiliencia

« Actividades estratégicas vs. operativas

Herramientas usadas en los talleres
» Life Coaching
» Test de habitos personales

* Proactividad
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Herramientas usadas dentro del Coaching

» Mayéutica

» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

* Resiliencia

e Prioridades vs. operatividad

Plan de accion / tarea por sesion
e Completar Life Coaching
» Reflexion causas — consecuencias

+ Establecer acciones correctivas

SESION 2

Temas tratados
« Manejo de tiempos y prioridades
» Pensamiento operativo vs. sistémico
* Reactividad vs. proactividad

» Funciones y responsabilidades segun el nivel

Herramientas usadas en los talleres
e Matriz de lo urgente y lo importante
« Metas crucialmente importantes

* Proactividad

Herramientas usadas dentro del Coaching

» Mayéutica

» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

« Fijacién de metas crucialmente importantes
e Administracion del “si” y del “no”

+ Reactividad
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Plan de accién / tarea por sesion
* Lectura del libro “Empowerment”
» Lectura “Quién lleva el mono a cuestas?”

» Ver video “Inversion del tiempo” (Crestcom)

SESION 3

Temas tratados
* Manejo de la presion
» Negociacion ganar - ganar
* Asumir e inferir vs. asertividad

« Equilibrio entre consideracién y coraje

Herramientas usadas en los talleres
+ Habitos de efectividad
* Modelo ganar — ganar

» Asertividad y comunicacion efectiva

Herramientas usadas durante el Coaching
» Mayéutica
« Evaluacion para el desarrollo de competencias (3609

« Ejercicios ganar - ganar

Plan de accién / tarea por sesion
» Revisar DVD “Estrategias de inversion del tiempo” (Coastal)
» Reflexionar sobre aprendizajes de las experiencias
* Iniciar planes de accién para mejorar procesos

« Llevar agenda fisica y electrénica
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SESION 4

Temas tratados
e Adaptacion al cambio
e Comunicacién asertiva
« Modelado de excelencia

« Mercadeo de imagen personal

Herramientas usadas durante el Coaching
» Cociente de cerebro triadico
« Mayéutica
« Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

« Modelo Iceberg de Spencer y Spencer

Plan de accién / tarea por sesion
* Lectura de libro “13 errores fatales de los Gerentes”
» Lecturas de Innovacion y creatividad
» Definicién de un plan de accion: metas, acciones, responsables, fechas, recursos,

indicadores

SESION 5 - SESION DE CIERRE

Temas tratados
» Revision de datos de la nueva Evaluacion para el Desarrollo de Competencias
* Analisis de fortalezas

» Plan de accién sobre areas de mejora

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
« Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

» Bitacoras del proceso
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Plan de accién / tarea por sesion
« Dar continuidad al proceso de mejoramiento

* Mostrar el desarrollo y madurez profesional

CONCLUSIONES

1. El proceso de Coaching fue bastante confrontativo al buscar incrementar la capacidad

de “El observador” del Coachee.

2. En el transcurso del proceso fue necesario insistir en la proactividad y resiliencia ya

gue se encontrd una actitud de “victimismo” fuertemente establecida.

3. La competencia de Orientacion a Resultados registra un incremento de 16 puntos

porcentuales.

4. La competencia de Comunicacion ofrece un incremento de 7 puntos porcentuales.

5. La competencia de Innovacion y creatividad se disminuy6 en 5 puntos porcentuales.

6. En términos generales su Evaluacibn de Competencias mejoré en 4 puntos

porcentuales.
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COMPARATIVO DE EVALUACION PARA EL DESARROLLO DE COM PETENCIAS

COACHEE 4

ANOS 2008, 2009, 2010

ORIENTACION A TRABAJO EN INTEGRACION INNOVACIONY ORIENTACION DESARROLLO
RESULTADOS EQUIPO COMUNICACION DE LAVORES CREATIVIDAD AL SERVICIO DE PERSONAS PONDERACION
2009 76 76 79 97 63 84 59 76
2010 92 67 86 100 58 89 80
COACHEE 4
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PROCESO DE COACHING

CARACTERISTICAS DEL COACHEE No. 5

Sexo: Femenino

Edad:

32 aflos

Profesion: Psicologa

Estado civil:

Divorciada

Cargo anterior al proceso |Jefe de Desarrollo Organizacional — Planta de Aves

de coaching:

Cargo actual: No hubo cambio de posicion durante el proceso

SITUACION INICIAL

Fecha de ingreso a la empresa — enero 2004

Centro de responsabilidad — Planta de Aves

COMPETENCIAS A DESARROLLAR EN EL PROCESO

* Orientacion a Resultados

+ Comunicacion

SESIONES INDIVIDUALES

SESION 1

Temas tratados
* Manejo de conflictos
» Administracién del cambio
» Orientacion a resultados

« Equipos de alto desempefio

Herramientas usadas en los Talleres
« Life Coaching
» Equilibrio de vida personal

» Analisis de habitos personales
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Herramientas usadas dentro del Coaching
» Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

» El proceso de formacion del equipo

Plan de accion / tarea por sesion
« Revisién video “Gung Ho” (trabajo en equipo)
e Lectura del libro “5 disfunciones de un equipo”

» Coordinar un taller de “Empowerment, Delegacion y Liderazgo Situacional”

SESION 2

Temas tratados
« Revisién de plan personal de accion
» Comunicacion efectiva
* Manejo de conflictos

» Orientacion a la tarea y orientacion a las personas

Herramientas usadas en los Talleres
» Competencias de Inteligencia Emocional
+ Comunicacion asertiva

e Tercera posicion y columna izquierda

Herramientas usadas dentro del Coaching
» Mayéutica

» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias

Plan de accion / tarea por sesion
e Lectura “Confianza — La cuenta bancaria emocional” de Stehen Covey

« Aplicacion en la gestion de la comunicacion efectiva
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SESION 3

Temas tratados
« Metas crucialmente importantes
« Equilibrio produccién — capacidad de produccion
» Servicio al cliente interno

< Planificacion de proyectos

Herramientas usadas en los Talleres
» FODA personal

* Cociente de cerebro triddico

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
« Evaluacion para el desarrollo de competencias
» Visualizacion de futuro
* Método P.E.R.T.

Plan de accién / tarea por sesion

« Ver DVD “Estrategia de inversion del tiempo” (Crestcom)

« Definir 3 metas crucialmente importantes

« Revisar el equilibrio vida personal - trabajo

SESION 4

Temas tratados
» El proceso de aprendizaje
« El proceso de desarrollo
e Desarrollo de conductas de apoyo

« Sintonia y Rapport

Herramientas usadas en los talleres
» Pasos del proceso de aprendizaje
» Pasos del proceso de desarrollo

» Conductas de apoyo y conductas de direccion
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Herramientas usadas dentro del Coaching
» Mayéutica

* Asertividad

Plan de accion / tarea por sesion
« Reorganizacion de funciones y apoyo en el area
« Redefinicién de planes y cronogramas de capacitacion
e Aplicar la lectura “5 disfunciones de un equipo de trabajo” al equipo de Cadena de

valor de la Planta

SESION 5 - CIERRE

Temas tratados

« Revisién de datos de la nueva Evaluacion para el Desarrollo de Competencias
(3609

* Andlisis de fortalezas

« Plan de accion sobre areas de mejora

* Revision de oportunidades respecto a la innovacion y al trabajo en equipos

multidisciplinarios

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
e Evaluacion para el desarrollo de Competencias

+ Metaforas

Plan de accién / tarea por sesion

» Mantener el proceso de desarrollo continuo

CONCLUSIONES
1. El proceso dio un resultado positivo en relacion al equilibrio que desarrollé la Coachee

entre la orientacion a resultados y la orientacion a las personas, conforme puede

confirmarse en sus evaluaciones de las sesiones.
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. La competencia de Orientacion a Resultados, registra un incremento de 2 puntos

porcentuales, que es considerable dado el alto nivel de la Coachee.

. La competencia de Comunicacion, registra una disminucion de 3 puntos porcentuales.

. En términos generales su Evaluacion de Competencias disminuyé 7 puntos

porcentuales.

. Encontramos en la Coachee un alto potencial de desarrollo y crecimiento.
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COMPARATIVO DE EVALUACION PARA EL DESARROLLO DE COM PETENCIAS
COACHEE 5

ANOS 2008, 2009, 2010

INTEGRACION DE INNOVACION Y ORIENTACION AL
COMUNICACION LAVORES CREATIVIDAD SERVICIO

ORIENTACION A TRABAJO EN

RESULTADOS EQUIPO PONDERACION

2009
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94
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2010
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PROCESO DE COACHING

CARACTERISTICAS DEL COACHEE No. 6

Sexo: Femenino

Edad:

27 afos

Profesion: Cuarto afio — Psicologia

Estado civil:

Soltera

Cargo anterior al proceso |Jefe de Desarrollo Organizacional — Planta de Alimentos

de coaching:

Cargo actual: No hubo cambio de posicion durante el proceso

SITUACION INICIAL

Fecha de ingreso a la empresa — julio 2003

Centro de responsabilidad — Planta de Alimentos

COMPETENCIAS A DESARROLLAR EN EL PROCESO

* Orientacion a Resultados
+ Comunicacion

* Innovacién y creatividad

SESIONES INDIVIDUALES

SESION 1

Temas tratados
» Orientacién a resultados
» Visién de futuro
« Imagen profesional y personal

¢ Culminacién de formacion universitaria

Herramientas usadas en los talleres
» Life Coaching
* Inventario de habitos personales

+ Areas de equilibrio de vida
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Herramientas usadas dentro del Coaching
» Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609
* Quiebres y ganancias secundarias

« Manejo de la auto-critica

Plan de accion / tarea por sesion
e Clarificar y desarrollar la vision de futuro

* Inscripcion y matricula en la Universidad

SESION 2

Temas tratados
« Revisidn del plan de accién
» Orientacion a resultados
» Cumplimiento de plazos y tiempos

» Ordeny organizacion (agenda)

Herramientas usadas en lo talleres
» Analisis de las competencias de Inteligencia Emocional
e Auto control
*  Quick Wins

Herramientas usadas dentro del Coaching
» Mayéutica
» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609
* Larueda de la vida — equilibrio

e Seguimiento a actividades y planes
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Plan de accién / tarea por sesion
* Analizar el video “Psicoandlisis del tiempo”
» Generar el habito de apuntar las actividades relevantes en la agenda (laborales y
personales)
< Asegurar orden y organizacion (acordeén, F.U., carpetas, archivos)

« Revisar el libro “7 habitos de la gente altamente efectiva”, “Confianza — La cuenta

bancaria emocional”

SESION 3

Temas tratados
* Revision de planes de accion
* Proceso de maduracion profesional de los colaboradores
e Liderazgo situacional y Delegacion
« Sintonia y Rapport

+ Tolerancia

Herramientas usadas en los talleres
+ Habitos de efectividad

» Sintonia y Rapport

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica
< Evaluacion para el desarrollo de Competencias (3609
* Analisis del proceso de maduracion profesional de los colaboradores

» Liderazgo situacional, empowerment y delegacion

Plan de accién / tarea por sesion
e Lectura del libro “Empowerment”

« Ver video “El factor velocidad en el trabajo” (Crestcom)

« Delegar actividades operativas conforme al nivel de madurez
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SESION 4

Temas tratados
* Revision de tareas
« Proceso de aprendizaje
e Marketing personal y del area

+ Comunicacion asertiva

Herramientas usadas en los talleres
» Cerebro triadico
» Sintonia y Rapport

« Modelo Spencer y Spencer

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
* Manejo de la auto-critica

* Comunicacion asertiva

Plan de accién / tarea por sesion

« Leer el libro “Coaching, el arte de soplar las brasas”

« Trabajar sobre el lenguaje corporal

e Tomar Taller “Mind Castle” (Taller vivencial usando herramientas de PNL)

SESION 5

Temas tratados

» Habito de ordenar y priorizar las actividades

« Planificacion y seguimiento

e Calidad del trabajo y las presentaciones

e Control del lenguaje corporal

* El reto del cambio

Herramientas usadas en los talleres
» Equilibrio — “La rueda de la vida”

» Proceso de creacién “Disney”
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Herramientas usadas durante el Coaching
» Mayéutica
» Evaluacion para el desarrollo de Competencias (3609

» Ejercicio del espejo

Plan de accion / tarea por sesion
« Practicar el control de respuestas corporales automaticas
» Planificar actividades laborales y personales y ponerlas en agenda

» Lectura del libro “Inteligencia espiritual con PNL”

SESION 6 — CIERRE

Temas tratados
« Revisién de datos de la nueva Evaluacion para el Desarrollo de Competencias
* Andlisis de fortalezas
» Plan de accion sobre trabajo en equipo e innovacion

e Marketing personal

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica
« Evaluacion para el desarrollo de Competencias (3609

Modelado de excelencia

Bitdcoras de sesiones anteriores

Metafora de la “cancha de basket”

Plan de accién / tarea por sesion
« Aplicar los aprendizajes
« Mantener vigente el proceso
» Lectura del libro “La vocecita”

e Lectura de fabulas empresariales
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CONCLUSIONES

1. El proceso avanzd bastante bien, se trabajaron temas laborales trascendentes e

inclusive algunos temas de tipo personal que la Coachee plante6 durante las sesiones.

2. La competencia de Orientacion a resultados registro un descenso de 6 puntos

porcentuales respecto al periodo anterior.

3. La competencia de Comunicacién disminuyé en 7 puntos porcentuales respecto al

periodo anterior.

4. La competencia de Innovacion y Creatividad registra un decremento de 25 puntos

porcentuales.

6. En términos generales su Evaluacion de Competencias disminuyé en 11 puntos

porcentuales.

7. Los resultados numéricos no resultan coherentes con los progresos alcanzados por la

Coachee.
OBSERVACIONES
En la sesion de cierre se recomendo aclarar las expectativas de conductas y resultados

con la Gerencia, de modo que el proceso revisado durante el coaching pueda ser puesto

en practica.
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COMPARATIVO DE EVALUACION PARA EL DESARROLLO DE COM PETENCIAS

COACHEE 6

ARNOS 2008, 2009, 2010

ORIENTACION A TRABAJO EN INTEGRACION DE  INNOVACION Y  ORIENTACION AL

PERIODO RESULTADOS EQUIPO COMUNICACION LAVORES CREATIVIDAD SERVICIO PONDERACION
2008
2009 91 97 96 100 92 96 95
2010 85 76 89 100 67 94 84
COACHEE 6
100
90
80 —&— 2008
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PROCESO DE COACHING

CARACTERISTICAS DEL COACHEE No. 7

Sexo: Femenino Edad: 32 afios
Profesion: Ingeniera en Administracion | Estado civil: Casada
de Personal

de coaching:

Cargo anterior al proceso |Coordinadora de Desarrollo Organizacional — INVERNA

Cargo actual: Jefe de Desarrollo Organizacional — Inverna

SITUACION INICIAL

Fecha de ingreso a la empresa — febrero 2002

Centro de responsabilidad — Edificio Inverna

COMPETENCIAS A DESARROLLAR EN EL PROCESO

+ Orientacion a Resultados

e Trabajo en equipo

SESIONES INDIVIDUALES

SESION 1

Temas tratados
» Sobrecarga de trabajo
* Manejo del estrés y resiliencia
» Equilibrio de vida

« Liderazgo situacional y delegacion efectiva

Herramientas usadas en los talleres
« Life Coaching
« “Larueda de la vida”

* FODA personal
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Herramientas usadas durante el Coaching
» Mayéutica
» Evaluacion de competencias (3609
* Modelo Spencer y Spencer

« Liderazgo situacional y delegacion efectiva

Plan de accion / tarea por sesion

e Leer el resumen ejecutivo de Empowerment

Lectura “Quien lleva el mono a cuestas”

Ver DVD “manejo del estrés” (Crestcom)

» Ser dura con los problemas y suave con las personas

SESION 2

Temas tratados
» Revision del plan de accion
» Desarrollo de “el observador”
* Inteligencia emaocional y tolerancia
» Administracién de relaciones personales

« Manejo de conflictos

Herramientas usadas en los talleres
« Competencias de Inteligencia Emocional
» Test de analisis de emociones
» Comunicacién asertiva

« Estados de Animo

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
* Quiebres
e Tercera posicion
e Columna izquierda

* Manejo de agenda
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Plan de accién / tarea por sesion
* Reunidn con el equipo de trabajo (jefe y colaboradores)
* Asegurar feedback
» Lectura de Inteligencia Emocional “Anatomia de la Ira” de Goleman

e Lectura “Coaching, el arte de soplar las brasas” — Columna izquierda

SESION 3

Temas tratados
* Manejo del cambio y tolerancia
» Comunicacion efectiva
e Trabajo en equipo

« Desarrollo de competencias

Herramientas usadas en los talleres
» Cociente de cerebro triadico
» Héabitos de efectividad
» El proceso de desarrollo de competencias

* Metas crucialmente importantes

Herramientas usadas durante el Coaching
« Mayéutica
« Evaluacion de Competencias (3609
» Equilibrio

» Metéfora de la “cancha de basquet”

Plan de accién / tarea por sesion
e Practicas de control y manejo de estrés

e Lectura de cambio y adaptacion
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SESION 4

Temas tratados
» Revision del plan de accién
» Orientacion a resultados
» Equilibrio entre consideracion y coraje

« Participacion intergrupal

Herramientas usadas en los talleres
e Test de Inteligencia emocional
* Proactividad Vs. Reactividad
* Asertividad e influencia

*« Modelado de Excelencia

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
« Metafora de la balanza consideracién — coraje

« Organizacion del tiempo

Plan de accién / tarea por sesion
* Priorizar los temas importantes
» Definir actividades para incrementar la participacion intergrupal
« Desarrollo de respuestas proactivas

« Actividades de manejo de estrés

SESION 5

Temas tratados
* Revision del plan de accién
» Temas personales de relacion de pareja
* Los lenguajes del amor
« Patrones de busqueda del inconsciente

* Niveles de madurez - interdependencia
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Herramientas usadas dentro del Coaching
» Mayéutica
* Modelo Spencer y Spencer
¢ Modelo de madurez de Covey

+ Escalada del conflicto

Plan de accion / tarea por sesion
e Lectura del libro “La caja”. Aplicaciones.

» Lectura del libro “juegos en que participamos”. Aplicaciones.

SESION 6 — CIERRE

Temas tratados
« Revisidn de datos de la dltima Evaluacion para el Desarrollo de Competencias
(3609
* Andlisis de fortalezas
» Plan de accion sobre areas de mejora
» Desarrollo de la aplicacion de conocimientos y de innovacion

» Atencioén a procesos de actualizacion y aplicacion de conocimientos

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
e Mentoring

« Evaluacion para el Desarrollo de Competencias (3609

Plan de accién / tarea por sesion
» Aclarar expectativas con la Gerencia de reporte
* Mejorar el marketing personal
« Mantener el proceso de mejoramiento

* Incrementar la lectura de temas de desarrollo personal
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CONCLUSIONES

1. El proceso fue de mucho aporte ya que llegé en un momento coyuntural en que la

Coachee soportaba mucha presion laboral.

2. En el transcurso del proceso se dieron cambios que llevaron a un estado de equilibrio

y mayor productividad.

3. Pudimos trabajar temas laborales importantes e inclusive algunos temas de tipo

personal que la Coachee plante6 durante las sesiones.

4. Vemos una disminucién de 2 puntos porcentuales en la competencia de Orientacién a

Resultados.

5. Vemos un incremento de 2 puntos porcentuales en la competencia de Trabajo en

Equipo.

6. La competencia de Innovacion y Creatividad registra un decremento de 18 puntos

porcentuales.

7. En términos generales su Evaluacion de Competencias disminuyé en 7 puntos

porcentuales.
OBSERVACIONES
En la sesion de cierre se recomendd aclarar las expectativas de conductas y resultados

con la Gerencia, de modo que el proceso revisado durante el Coaching pueda ser puesto

en practica.
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COMPARATIVO DE EVALUACION PARA EL DESARROLLO DE COM PETENCIAS
COACHEE 7

ANOS 2008, 2009, 2010

INTEGRACION DE  INNOVACION'Y ~ ORIENTACION AL

ORIENTACION A TRABAJO EN

PERIODO RESULTADOS EQUIPO COMUNICACION LAVORES CREATIVIDAD SERVICIO PONDERACION
2008 75 75 86 99 73 82 80
2009 91 91 94 95 86 a0 91
2010 88 92 90 100 67 87 84

COACHEE 7
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PROCESO DE COACHING

CARACTERISTICAS DEL COACHEE No. 8

Sexo:

Femenino

Edad: 43 afos

Profesion:

Magister en Trabajo Social Estado civil: Casada

Cargo anterior al proceso

de coaching:

Trabajadora Social

Cargo actual:

Jefe de Trabajado Social — INVERNA

SITUACION INICIAL

Fecha de ingreso a la empresa — octubre 1998

Centro de responsabilidad — todo el pais

COMPETENCIAS A DESARROLLAR EN EL PROCESO

* Orientacion a Resultados

e Trabajo en equipo

* Innovacién y Creatividad

SESIONES INDIVIDUALES

SESION 1

Temas tratados

* Perfeccionismo

* Manejo del cambio y direccién de equipos

« Equilibrio de vida laboral y personal

« Delegacion y empoderamiento

« Manejo de situaciones dificiles
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Herramientas usadas en los talleres
» Life Coaching
* Laruedade lavida

* Analisis de habitos personales

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica

» Lecturas de Delegacion y Empowerment

Plan de accién / tarea por sesion
» Atender las necesidades de desarrollo del equipo

* Lectura “PNL en 21 dias”

SESION 2

Temas tratados
* Modelado de valores
» Administracion de equipos de alto desempefio
» Motivacién — beneficios no monetarios
« Revisidn de resultados — seguimiento de avance

 Principio de autoridad

Herramientas usadas durante los talleres
» Competencias de Inteligencia emocional

* Asertividad

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
e Desarrollo de “el observador”
« Beneficios no monetarios

» Motivacion: teoria de factores motivadores e higiénicos de Herzberg
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Plan de accién / tarea por sesion
» Préctica de asertividad

* Revision de quick wins.

* Compartir con la Gerencia las inquietudes del equipo sobre beneficios no

monetarios

SESION 3

Temas tratados
» Cambios y mejoras
* Innovacion y creatividad
» Marketing personal y del area
* Proceso de desarrollo de personas

+ Accion - consecuencias

Herramientas usadas en los talleres
+ Habitos de efectividad

» Liderazgo personal e imagen

Herramientas usadas dentro del Coaching
« Mayéutica
« Modelo Spencer y Spencer

* Proceso de desarrollo de personas

Plan de accién / tarea por sesion
» Plan de accion proyectos innovadores - posicionar
» Desarrollo de proyectos y ejecucion

» Mostrar resultados, mercadear imagen
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SESION 4

Temas tratados

« Revisién del plan de accién
« Posicionamiento del area

* Innovacién y creatividad

« Fortalecimiento del equipo

Herramientas usadas en los talleres
* Visién de futuro
* Empowerment y delegacion

+ Cerebro triadico

» Mayéutica

Herramientas usadas dentro del Coaching

» Evaluacion de competencias (3609

Plan de accién / tarea por sesion

« Venta de proyectos internos como:

Definicion de reuniones periédicas

« Implementar procesos de empoderamiento y delegacion

« Desarrollar e integrar a los miembros nuevos del equipo

inteligencia

hacinamiento, diagndéstico socio — econémico

» Aplicar los conocimientos de cerebro triddico a la conduccién del equipo

financiera, alcoholismo,

SESION 5 — CIERRE

Temas tratados

* Analisis de fortalezas

» Plan de accion sobre areas de mejora

» Desarrollo continuo del proceso

« Revisién de datos de la ultima Evaluacion para el Desarrollo de Competencias
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Herramientas usadas
» Mayéutica

» Evaluacion para el Desarrollo de Competencias

Plan de accion / tarea por sesion
« Aclarar expectativas con la Gerencia de reporte sobre comunicacion y servicio

« Mantener el proceso de mejoramiento

CONCLUSIONES

1. El proceso fue muy bueno y aporté en un momento en que la Coachee se hacia cargo

de liderar los esfuerzos del area a nivel nacional.

2. Pudimos trabajar temas laborales trascendentes e incluso se compartieron algunos

temas de tipo personal que la Coachee planted durante las sesiones.
3. Los resultados cuantitativos de inicio eran buenos, por lo que nos centramos en
consolidar el liderazgo nacional del area y pulir las competencias de Orientacion a

Resultados e Innovacion y Creatividad.

4. La competencia de Orientacibn a Resultados registra un crecimiento de 7 puntos

porcentuales.

5. La competencia de Innovacion y Creatividad registra un crecimiento de 4 puntos

porcentuales.

6. En términos generales su Evaluaciéon de Competencias disminuyé en 1 punto

porcentual.
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COMPARATIVO DE EVALUACION PARA EL DESARROLLO DE COM PETENCIAS

COACHEE 8

ARNOS 2008, 2009, 2010

ORIENTACION A TRABAJO EN INTEGRACION INNOVACIONY ORIENTACION DESARROLLO
RESULTADOS EQUIPO COMUNICACION DE LAVORES CREATIVIDAD AL SERVICIO DE PERSONAS PONDERAClON
2008 80 90 93 98 79 98 87 89
2009 80 92 92 98 82 94 87 89
2010 87 93 89 100 86 91 86 88
COACHEE 8
100
90
80 ——2008
=== 2009

70 2010

60

50
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4 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES GENERALES

4.1 CONCLUSIONES

Conseguimos definir e implementar una metodologia integral que asegurd el desarrollo
de las competencias genéricas del equipo de Desarrollo Organizacional de la region
sierra de PRONACA C.A.

En los cuatro meses iniciales del 2010 y durante el desarrollo de este proyecto pudimos
identificar cambios significativos en la estructura del area de Desarrollo Organizacional de
PRONACA C.A.

Estos cambios nos significaron pequefios ajustes a nuestro plan inicial, como el retraso

en la fecha de inicio de nuestras actividades.

Es importante mencionar que los cambios incluyeron:

« Tres gerentes cambiaron o modificaron sus funciones;

« Hubo movimientos internos de acuerdo a planes de carrera,
e Salié un Jefe de Desarrollo Organizacional,

e Se contratd un nuevo integrante para suplir la vacante,

* Se realiz6 una democion interna,

* Todos los coachees cambiaron de jefe inmediato durante el 2010.

Todos estos movimientos hicieron aln mas evidente la necesidad de nuestra

intervencion, proceso que permitiria darle continuidad a la gestion del &rea.

Confirmamos la necesidad de que el proyecto fuera realizado entre dos personas debido
a la profundidad del mismo, ya que compilamos varias lineas tedricas como desarrollo
basado en competencias, técnicas de capacitacion y entrenamiento, liderazgo personal,

inteligencia emocional, herramientas de programacion neurolinglistica y coaching.

Nuestro diagnostico inicial menciona que la valoracion general del personal de Desarrollo
Organizacional mostraba valores altos en la evaluacion del 2009, sin embargo, los
resultados de la gestion individual mostraban oportunidades de mejora, ya que habia

guejas por demoras, incumplimiento de fechas y falencias en el servicio.
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Después del andlisis de los resultados de cada evaluador en cada periodo, se puede
observar claramente una marcada tendencia del jefe-evaluador del 2009, a calificar
generosamente a todos sus colaboradores con valores muy altos. A diferencia del jefe-
evaluador del 2010 que fue mucho mas estricto y en algunos casos, tendiente a la baja.
Este factor, junto con los cambios mencionados en la pagina anterior afectaron para que
dos de las siete competencias hayan tenido una ligera baja, respecto de la puntuacion de

afo anterior.

Una vez obtenidos los datos de la evaluacion de desempefio del 2010 y analizando los
valores globales, se puede observar que el grupo mejoré en cinco de siete competencias,

con respecto al 2009.

Se elevd en medio punto porcentual el nivel de la competencia organizacional
“Orientacion a Resultados” de las Jefaturas del 4rea de Desarrollo Organizacional de la

region sierra.

Se elevé en catorce puntos porcentuales el nivel de la competencia organizacional
“Desarrollo de Personas” del mismo grupo, teniendo en cuenta que solo se comparan los

resultados de tres coachees que puntlan en esta competencia.

Consolidando los resultados, hacemos una comparacion por competencia, entre los
resultados del 2009 y 2010 y mencionamos ademas las tres que mayor incremento

mostraron, con los siguientes resultados:

» Integracién de Valores — 5,2 puntos porcentuales (incremento conseguido como

resultado de todo el proceso)

e Orientacién al Servicio — 2,2 puntos porcentuales

e Comunicacién — 1,7 puntos porcentuales

Conforme avanzamos en nuestro proyecto y dado el cambio de jefatura sucedido en el
2009 y su tendencia de evaluacion, decidimos incluir los datos cuantitativos del 2008, con
el fin de tener mayores datos de comparacion y buscar tendencias. Concluimos que
entre el 2008 y el 2010, cinco competencias suben, excepto dos que mantiene su

calificacion.
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Presentamos a continuacion, graficos comparativos que incluyen los valores cuantitativos

grupales logrados por competencia en los afios 2008, 2009 y 2010.

Leyendo las evaluaciones cualitativas realizadas por los participantes, podemos afirmar
gue todos los coachees sin excepcidn, coinciden en que el proceso fue enriquecedor para
ellos, tanto personal como profesionalmente, les dio una perspectiva y vision diferentes y

mayores herramientas para buscar su excelencia.
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1

COMPARATIVO POR COMPETENCIA ANOS 2008, 2009, 2010

Ao 2008
Afio 2009
Ao 2010

75,66
88,5
88,96

Porcentaje

100 ~
95 -
90 -
85 -
80 -

75 4

70

Competencia - Orientacion a Resultados

Afio 2008 Afio 2009 Afio 2010

Afios Comparados
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2

COMPARATIVO POR COMPETENCIA ANOS 2008, 2009, 2010

Afo 2008
Afio 2009
Afo 2010

80
89,87
85,8

Porcentaje

100
95
90
85
80
75
70

Afio 2008

Competencia - Trabajo en Equipo

Afio 2009 Afio 2010

Afos Comparados
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3

COMPARATIVO POR COMPETENCIA ANOS 2008, 2009, 2010

Ao 2008
Afio 2009
Ao 2010

88,8
87,3
89

Porcentaje

100 ~
95

Competencia - Comunicacién

90

85 A
80 A
75

70

Afio 2008 Afio 2009

Afos comparados

Ao 2010
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COMPARATIVO POR COMPETENCIA ANOS 2008, 2009, 2010

4 Afo 2008 95,2
Afio 2009 93,8
Ao 2010 99

Competencia - Integracion de Valores

100

95 - O /
90 |
85
80
75 |
70

Porcentaje

Ao 2008 Ao 2009 Afio 2010

Afos Comparados
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5

COMPARATIVO POR COMPETENCIA ANOS 2008, 2009, 2010

Afo 2008
Afio 2009
Afo 2010

75,3
83,8
74,6

Porcentaje

100
95
90
85
80
75
70

Competencia - Innovacion y Creatividad

Ao 2008 Ao 2009 Afio 2010

Afios Comparados
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6

COMPARATIVO POR COMPETENCIA ANOS 2008, 2009, 2010

Ao 2008
Afio 2009
Ao 2010

88,3
87,6
89,8

Porcentaje

100 ~

Competencia - Orientacién al Servicio

95
90

85

80

75

70

Afio 2008 Afio 2009 Afio 2010

Afos Comparados
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COMPARATIVO POR COMPETENCIA ANOS 2008, 2009, 2010

7 Afio 2008 79,7
Afio 2009 72
Ao 2010 86

Competencia - Desarrollo de Personas

100 -
95 +
(0]
T 90
S 807 \
o
75 —
70

Afio 2008 Afio 2009 Afio 2010

Aflos Comparados
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4.2 RECOMENDACIONES

Mas alld de los numeros mencionados y resultados obtenidos, el modelo es altamente
recomendable porque liga el conocimiento con su ejecucién, mediante seguimiento y
acompafamiento; asegura que cada persona apligue en la practica hasta que los

comportamientos aprendidos se conviertan en habitos y parte intrinseca a su ser.

Puntualmente recomendamos realizar sesiones de Coaching con los participantes de
este proyecto, por lo menos una vez cada 6 meses, con el fin de asegurar su
sostenibilidad en el tiempo. En los archivos de la empresa se mantiene toda la

informacién cuantitativa y cualitativa necesaria para su continuidad.

Al hacer un andlisis detallado de los resultados por competencia, pudimos observar que
ciertas competencias son evaluadas exclusivamente por el jefe funcional. Fue nuestra
recomendacién entonces incluir el criterio evaluador del gerente del centro de operacion,
es decir, la evaluacion ponderada de ambos jefes, matricial y funcional. A la presente
fecha, esta recomendacion fue aceptada y se estan trabajando en los cambios al sistema

para incluirla en el proceso de evaluacion 2011.

Dados los resultados obtenidos, le sugerimos directamente a la organizacion extender
esta metodologia integral de desarrollo de las competencias genéricas, uniendo

capacitacion tradicional y coaching, a otros equipos de la compafia.

Siguiendo nuestra recomendacion y a la fecha de elaboracion de este documento, se ha
iniciado el mismo programa con jefes y coordinadores de la region costa, lo cual nos
permite comprender que los resultados del proyecto fueron apreciados por la
organizacion. Y aun mas alla, las gerencias del 4rea de Desarrollo Organizacional seran

consideradas para trabajar en un proyecto similar, desde mediados de este afio.

Es nuestra recomendacién para los lectores de este proyecto y personas interesadas en
la profesion del Coaching, que utilicen este documento como base para futuras
investigaciones y que profundicen en su metodologia porque hemos comprobado que

funciona.
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CRITERIOS INSTITUCIONALES

A continuacion se adjunta la carta de la Organizacion en la que se certifica que Leonora
Alvarado F., y José Antonio Gonzalez C., realizaron este proyecto denominado “DISENO
Y EJECUCION DE UN PLAN DE MEJORAMIENTO INTEGRAL DE COMPETENCIAS
GENERICAS”, dentro de PRONACA C.A.
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Te alimenta bien

Quito, Abril 13 del 2011

Sefores

FACULTAD DE PSICOLOGIA
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA
Ciudad

De mi consideracion:

Por medio de la presente certifico que la sefiora Leonora Alvarado Falconi y el sefior
José Antonio Gonzalez Cabrera desarrollaron el Proyecto “Disefio y ejecuciéon de un
plan de mejoramiento integral de competencias genéricas” con el equipo de Jefes y
Coordinadores de Desarrollo Organizacional de la Region Sierra de la empresa
PROCESADORA NACIONAL DE ALIMENTOS C. A..

Autorizo a usar este documento para los fines académicos pertinentes.

Mauricio Padilla Muirragui
Director de Desarrollo Organizacional

c.c. archivo

Quito: Los Naranjos N-4415 y Av. de Los Granados Telfs: (593-2) 3976-400 Fax Troncal: (593-2) 2251-586 Casilla: 17171462
Guayaquil: Av. de las Américas, Centro de Negocios el Terminal - Bloque F. oficinas 1,2 y 3. Telf: 213-0100. Fax: 214-0663. Casilla 9179
www.pronaca.com / 1800 - 776 622
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ANEXO 1

Taller 1 — Liderazgo Personal

Material del Participante
Test — Principios y Valores que dimensionan mi Vida
Test — Habitos Personales
Herramienta para la renovacion continua
Insights y Compromisos

Contrato Irrevocable
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TALLER DE ™
LIDERAZG
PERSON,

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
+

« ACTITUD

« TRASCENDENCIA

« PROGRAMAS DE VIDA

« PROACTIVIDAD

« LEY DE LA COSECHA

« LIDERAZGO Y PRINCIPIOS
« AUTOCONCIENCIA

« VISION Y MISION DE VIDA
« COMPROMISOS

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
+

. “ESTAR PRESENTE” - AQUI Y AHORA o
. PARTICIPACION

. RESPETO Y CONSIDERACION

. APRENDER Y APORTAR

. DISFRUTAR

. APLICAR LO APRENDIDO

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
+

LOS PARTICIPANTES DEFINEN
SU VISION DE FUTURO, MISION DE VIDA
Y ESTABLECEN COMPROMISOS DE
ACCION PARA ALCANZAR SUS METAS
FUNDAMENTALES

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
+CONOCERSE:

« ESCUELA O JARDIN
«FIESTA

« “PAPELON"

« TRIUNFO, EXITO

« TU VIDA EN 15 ANOS

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

¢(QUE ES Y cOMO
LLEGARA SER?

¢ QUE PRECIO DEBO
PAGAR?

"Comprender a los demas es sabio,

comprenderse a uno mismo es estar iluminado.

El que vence a los otros es fuerte,

pero el que se vence a si mismo es poderoso."
Lao - Tse

“Solo venciéndote, venceras"
Gral. Eloy Alfaro




TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

Apunta hacia la luna, ain cuando falles
MISION aterrizards entre las estrellas.

"El esfuerzo y el
coraje no son
suficientes sin
proposito y
direccion”
(John F. Kennedy)

Cecibel de Mille

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
+

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

SENTIDO DE VIDA / VISION Y MISION

“La Vida es un juego Divertido y
Retador una vez que entiendes
las reglas del Juego”

fuertes para 1@
Samuel Jonson
JAGC b

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

Comportamientos 7 +- 2 cosas a la vez

2,000 bits / segundo
Conocimientos

Actitudes
Habilidades
Personalidad
Valores
Creencias
Identidad
Espiritualidad




ON TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
Er\} RESPUESTA

LIBERTAD INTERIOR DE ELEGIR

AUTOCONCIENCIA ﬂ VOLUNTAD INDEPENDIENTE

IMAGINACION CONCIENCIAMORAL

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

] ol sl S!embra
L by — Siembra

Siembra

cosecharas
cosecharas
cosecharas
cosecharas
cosecharas
cosecharas
cosecharas

cosecharas tu Destino

1. “Lo que siembras es lo que cosecharas” Siembra
Siembra

i Siembra
3. “Cosechas aun mucho tiempo después Siembra

de que sembraste”

2. “Siempre cosechas mas de lo que siembrz

y
y
y
y
y
y
y
y

Siembra

ALLER DE LIDERAZGO PERSONAL TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

abre tu mente...

“Si queremos dirigir nuestras vidas

debemos tomar control de nuestras acciones.
No es lo que hacemos una vez

lo que moldea nuestra vida

sino lo que hacemos consistentemente”.
Anthony Robbins




HACER LAS
COSAS BIEN
ES UNA_
OBLIGACION

Tengo que”... | EL PODER ESTA
“Me toca” ” FUERA DE Mi

HACER LAS COSAS
BIEN ES MI DERECHO
(LEY DE LA COSECHA)

“Libertad es hacer 10 que debo,
Porque Yo lo decido”

L, § "Ta eres libre de elegir,
"El bueno serd siempre libre aunque sea esclavo; pero las elecciones que hagas hoy
y el malo serd esclavo aunque sea rey." determinaran lo que tendras, seras y

haras en el maiiana de tu vida" zig Ziglar|
Marcial

« Son Universales y traseendentes
« Son Verdades inmatables, constantes

-

“Vemos el mundo no como es
Sin0 COMO NOSOtros somos, o
como se nos ha programado
para que lo veamos”

“Actlo en el Mundo
conforme veo y
entiendo al Mundo”

PACIENCIA

s R

MEMSAJE\)
ELAGUA

LIBERTAD




TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

»_El Proceso de Aprendizaje

competencia
competencia
competencia

competencia

consciente
consciente
consciente

consciente
HABITO

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

+ Suehia lo que quieras sofiar ve a donde quieras ir se lo que quieras ser
ieras

01

ue tienes tan solo una oportunidad para hacer todo lo

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

PRIORIDADES DE VIDA

+

> SER UTIL, MEJOR, FELIZ

"El ser es
aquello sin lo
cual nada es."”

Aristételes

EXITOSO, SOLIDARIO ....

» HACER MAS Y MEJORES COSAS ....

Fv

ﬂi

» TENER PAZ, AMOR, SALUD,
BIENES Y POSESIONES...

A l
‘ » REALIZARME Y TRASCENDER...

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

+

ERES ELACTOR |
PRINCIPAL DE
TU DESTINO

“No escoges la cancha
pero si la forma en que

jugaras el partido...”
JAG

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

TU RESPONS / ABILIDAD
; LIDER ?

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

+EL LIDER Y EL EQUIPO

» MODELO
EJEMPLO DE CUALIDADES Y PRINCIPIOS

» MAESTRO
COMPARTE LO QUE SABE Y FACILITA EL DESARROLLO

» SERVIDOR

CUMPLE SU MISION, PROPOSITO Y

TRASCENDENCIA A TRAVES DEL SERVICIO

esta,

La tarea de un lider es llevar a su gente de donde

hasta donde no haya Ilegado JEMESE
Henry Kissinger



TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

EL LIDER Y EL RETO
+

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

EL LIDER Y EL RETO

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
| VISION DE VIDA

PROPOSITO - MISION

'Si quieres
comprender la
palabra felicidad,
tienes que
entenderla como
recompensa y no
) como fin."
" El éxito consiste en obtener lo que se desea. e de Saint:Exty
La felicidad, en disfrutar lo que se obtiene." rajph waido Emerson

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

EL LIDER Y EL RETO
+

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL

SINDRCME
B
“PETER PAN"

“I'll be back!™ "“Oh, my back!"

TALLER DE LIDERAZGO PERSONAL
| MISION DE VIDA
LEY DEL DARMA O DEL PROPOSITO EN LA VIDA

. DESCUBRIR LAVERDADERA NATURALEZA
DE LA REALIDAD (> Mas alla de la Percepcion)

. SERVIR AL PROJIMO (¢,Cémo puedo ayudar?)

. EXPRESAR NUESTRO TALENTO UNICO
- Estado de Flujo



PRINCIPIOS

AMAR

BIEN
ORDEN
EQUILIBRIO
REALIDAD
CAMBIO

VALORES

AMOR A DIOS
AMABILIDAD
AMISTAD
ARMONIA
AUDACIA
AUTOCONCIENCIA
AYUDA
BONDAD
CALIDAD
COMPRENSION
CORTESIA
DESARROLLO
DIGNIDAD
DINAMISMO
DINERO
DISCIPLINA
DOMINIO PROPIO
ETICA
EXCELENCIA
EXITO

FE
FLEXIBILIDAD
FORTALEZA
GENEROSIDAD
GOZO
HONESTIDAD
HONRADEZ
HUMILDAD

PRINCIPIOS Y VALORES QUE DIRECCIONAN MI VIDA

PRIORIDAD

INICIATIVA
INTEGRIDAD
JUSTICIA
LEALTAD
LIBERTAD
OBEDIENCIA
OPTIMISMO
PACIENCIA
PATRIOTISMO
PAZ
PERSEVERANCIA
POSESIONES
PRODUCTIVIDAD
PRUDENCIA
RESPETO
RESPONSABILIDAD
SABIDURIA
SEGURIDAD
SENCILLEZ
SERVICIO
SINCERIDAD
SOBRIEDAD
SOCIABILIDAD
SOLIDARIDAD
TRABAJO
TRASCENDENCIA
UNION FAMILIAR
VALENTIA

PRIORIDAD
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Herramienta para la renovacion continua

Le agradeceriamos marcar cada uno de los aspectos sefialados en una escala del 0
al 10, donde 10 equivale a una situacion optima (o total acuerdo), y 0 a una
situacion muy deficiente (o total desacuerdo):

(1) ¢(Ha desarrollado usted por escrito, con Fe y Responsabilidad su Vision, Mision,
Objetivos y Estrategias de Vida?

[Jo 2 04 e 8 10

(2) ¢En qué grado sus conocimientos estan al dia dentro de su area de especialidad?

0o 2 04 Oe 8 []10

(3) ¢(En qué grado piensa Usted que esta al dia respecto a aquellos conocimientos de
otras especialidades que le afectan en su profesion?

0o 2 4 06 8 []10

(4) ;En qué medida cree usted que posee suficientes conocimientos del area de
Desarrollo Personal para dirigir su vida y sus areas de influencia?

Clo (]2 (14 (6 8 []10

(5) ¢(Considera que una fuente de aprendizaje como Lider esta en el analisis y
retroalimentacion de las propias decisiones tomadas?:

0o P 4 6 08 []10

(6) ¢(Usted aplica algin sistema para comparar los resultados obtenidos con los
resultados esperados en su vida, y obtiene conclusiones de dicha comparacion?:

o 2 14 e 08 110

(7) ¢(Usted puede recordar ejemplos en que haya puesto en practica con €xito
procesos de mejoramiento continuo?:

o 02 [14 e 8 [J10
¢(Cuales?. Puede anotar algunos de esos éxitos.

...................................................................................................
...................................................................................................
...................................................................................................
...................................................................................................



(8) ¢Usted dispone de un plan de Vida y Desarrollo para usted, su familia y para su
equipo, por escrito?:

Jo 02 4 e 18 []10
¢ Podria resumirlo?

...................................................................................................

...................................................................................................

...................................................................................................

(10) Usted evalta periodicamente los resultados de dicho plan de Desarrollo?:

0Jo 2 14 6 0s [J10

(Puede resumir su Vision de Futuro en afios?

...................................................................................................



INSIGHTS

ME DI CUENTA DE:

COMPROMISOS




CONTRATO IRREVOCABLE

EN ESTE DiA ME COMPROMETO:

A iniciar una nueva etapa y hacer mds con mi vida, alcanzar la grandeza
que existe dentro de mi y que esta esperando ser utilizada.

Hoy dejaré de huir de mi mismo y ya no fracasaré jamds. Este es el dia en
que por fin tengo el valor de enfrentarme a las circunstancias y los
problemas y los venceré uno a la vez. No volveré a tomar el camino facil.

Sacrificaré placeres temporales, disciplinando mis apetitos fisicos y
emocionales por alcanzar excelencia en los esfuerzos de acercarme a mi
meta.

Alimentaré mi mente de informacion y mi espiritu de positivismo y
entusiasmo, y en mi continua jornada evitaré que mi mente sea invadida
por el ocio, ya que sé que tengo la fuerza de voluntad necesaria para
evitarlo.

Hoy también renuncio a la desidia, la pereza, ignorancia, debilidad de
caracter y otros malos habitos que hunden al ser humano en las tinieblas de
la mediocridad y del conformismo.

Pagaré el precio necesario de alcanzar esta meta, porque sé que el dolor de
una vida desperdiciada es mayor que cualquier sacrificio o trabajo.

Sé que al firmar este contrato estoy dando un paso muy importante en mi
vida, porque al cumplirlo estaré preparado para continuar con mi siguiente
meta, y por primera vez puedo comprobar que tengo control de mi destino.

Por fin empezaré a ser inmensamente feliz, realizando mis suefios, ya que
he dejado mentiras y excusas en el pasado.

Ya no me conformaré con solo limosnas de la vida para sobrevivir. Para
triunfar naci y fui disefiado, y hoy sé que las grandes puertas de la
felicidad, la riqueza y la tranquilidad se abriran para mi y para mis seres
queridos.

Si no cumplo este contrato merezco que la vida me trate como hasta hoy lo
ha hecho.

NOMBRE TESTIGO - COACH



ANEXO 2

Taller 2 — Inteligencia Emocional

Material del Participante
Inventario de Inteligencia Emocional
Las Emociones de acuerdo a la intensidad
Competencias de Inteligencia Emocional

Insights y Compromisos
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TALLER DE
INTELIGENGIA ENOGIONAL

CONOCER LOS MECANISMOS * DEFINICIONES ,
FISIOLOGICOS Y PSICOLOGICOS * MECANISMO DE LA EMOCION
DE LA EMOCION Y FACILITAR EL « LAS CINCO EMOCIONES BASICAS
PROCESO DE CONOCERSE, CONTROLARSE « ESTADOS DE ANIMO

Y MOTIVARSE, OPTIMIZANDO LAS * LAS CINCO COMPETENCIAS
RELACIONES INTERPERSONALES EMOCIONALES

Y EL LIDERAZGO DE EQUIPOS * ESTADO DE FLUJO
« COMUNICACION Y ASERTIVIDAD

+ ADMINISTRACION DE EMOCIONES

: INTELIGEN

EN CADA HORA SENTIMOS ALREDEDOR DE 27

Alteracion del animo intensa y pasajera, EMOCIONES

agradable o desagradable, acompaiiada CADA DiA RECIBIMOS ALREDEDOR
de cierta conmocion somatica DE 459 EMOCIONES

INTENSIDAD DURACION EN LA VIDA LABORAL PROMEDIO
PODEMOS SER AFECTADOS POR
APROXIMADAMENTE 3°000.000 DE
E MOCIO N ES DATOS NORTEAMERICANOS

ES MEJOR QUE MANEJEMOS NUESTRAS
EMOCIONES, A QUE LAS EMOCIONES NOS
MANEJEN




INVESTIGACIONES EN EMPRESAS

« MAS DEL 90% DE EMPLEADOS TOMAN LA CRITICA
COMO ATAQUE PERSONAL

« 50% DE EMPLEADOS CARECE DE MOTIVACION
PARA SEGUIR APRENDIENDO Y MEJORANDO SU
DESEMPENO

» 40% DE LAS PERSONAS NO PUEDEN TRABAJAR
BIEN EN EQUIPO

o UNICAMENTE EL 19% DE PERSONAS TIENE
SUFICIENTE AUTODISCIPLINA

olfactivo

hipotédlamo
e i amigdal

LOBULO .
A FRONTAL mamilares hipocampo

“Lo que siembras, cosecharas”

7
E' Vel il B Ul
==

Siembraestimulos y cosecharas pensamientos

Siembrapensamientoy cosechards emociones
Siembraemociones y cosechards acciones
Siembraacciones y cosecharas habitos
Siembrahabitos y cosechards tu caracter
Siembritu cardcter vy cosecharas tu Destinc

“Habilidad para percibir, evaluar, comprender y expresar
emociones, y la habilidad para regular estas emociones que
promuevan el crecimiento intelectual y emocional”.

Peter Salovey y John Mayer - Universidades de
Harvard, Yale y New Hampshire (1990)

Inteligencia Emocional es la capacidad de:
Sentir, entender, controlar y modificar
estados animicos propios y ajenos...
No es ahogar las emociones, sino dirigirlas
y equilibrarlas.

(Daniel Goleman, 1996)

“Sélo Venciéndote, Venceré
Gral. Eloy Alfarc

CEREBRO
EMOCIONAL

ﬁ(@

MBI

.
CéRTE

INVENTARIO EMOCIONAL

Autoconciencia

Analisis de las Emociones en la vida diaria y sus consecuencias ....




INTENSIDAD - -

EUFORIA
EMOCION
REBOSO DE
ALEGRIA
EXTASIS
GozO
FRENES]

ENTUSIASMO

ENCANTO

AL
¥y

]
[JL18 R

LAS CINCO EMOCIONES BASICAS

INTENSIDAD

ALEGRIA

CONTENTO

MODERADA

BIENESTAR

AGRADO

COMPLACENCIA

DEPRESION
DECEPCION
SOLEDAD
DOLOR
ABATIMIENTO
PESADUMBRE
MISERIA

DESILUSION

INFELICIDAD

IRRITABILIDAD

MALESTAR

INSATISFACCION

INCERTIDUMBRE

FURIA
IRA
INDIGNACION
EXASPERACION
ATAQUE DE
RABIA

COLERA

PERTURBACION
MOLESTIA
NERVIOSISMO
OFENSA
IRRITACION

SENSIBILIDAD

TERROR

HORROR

ESPANTO

PAVOR

PANICO

HISTERIA

APRENSION

NERVIOSISMO

PREOCUPACION

TIMIDEZ

DESCONFIANZA

ANSIEDAD

‘“WHAT THE BLEEP DO
WE KNOW”

El Mecanismo Fisioldgico de las Emociones

VERGUENZA

AFLICCION

ARREPENTIMIENTC

INDIGNACION

AUTODESPRECIO

DESHONRA

VERGUENZA

INCOMODIDAD

DECEPCION

DEFRAUDACION

_‘
2R

MENSAJEDEL

R
=

A Bl

LAS CINCO EMOCIONES BASICAS

INTENSIDAD

MEDIA

PLACER

ESTAR EN LAS
NUBES

SENSACION FELIZ

ALIVIO

SATISFACCION

DESCONSUELO

DESANIMO

DISGUSTO

ALTERACION

MAL HUMOR

MELANCOLIA

ESTADOS DE ANIMO

ENOJO

DISGUSTO

ALTERACION

FRUSTRACION

ENFADO

ASCO

HECHOS

... . DECLARACI(Q ©

SUSTO

MIEDO

AMENAZA

INSEGURIDAD

INQUIETUD

IMPACTO

VERGUENZA

PENA

DIFAMACION

SENALAMIENTO

CULPABILIDAD

QUE ESPERAN LAS EMPRESAS DE LA GENTE

1. HABILIDADES TECNICAS
SABER ESCUCHAR Y COMUNICARSE BIEN

2.

3. ADAPTABILIDAD Y RESPUESTAS CREATIVAS

4. DOMINIO PERSONAL, AUTO-CONFIANZA,
MOTIVACION AL LOGRO, DESEO DE DESARROLLC

5. EFECTIVIDAD GRUPAL E INTERPERSONAL,
ESPIRITU DE COLABORACION, HABILIDADES

DE MANEJO DE CONFLICTOS
6. EFECTIVIDAD, DESEO DE CONTRIBUIR,
POTENCIAL PARA EL LIDERAZGO




ESTRUCTURA
CONDUCTAS SUPERFICIAL

I

GENERALIZACION
DISTORSION
OMISION

oHzmez»OMAORT

1. CONCIENCIA DE UNO MISMO

ONCIENCIA EMOCIONAL
Reconocer mis emociones, estados de animo y afscto

ALORACION ACERTADA DE UNO MISMO
Conocer mis fortalezas y debilidades reales

ONFIANZA EN UNO MISMO
Seguridad personal, basada en mis logros

3. AUTOMOTIVACION

OTIVACION AL LOGRO
Esfuerzo permanente por alcanzar metas
retadoras y llegar a la excelencia

OMPROMISO
Apoyar e Involucrarse con los objetivos de un grupa organizacién

NICIATIVA
Rapidez de accion y aporte en oportunidades espBcas

PTIMISMO
Actitud positiva y Persistencia en la consecuciénedobjetivos

COMPETENCIAS

PERSONALES AUTOMOTIVACION

COMPETENCIAS MANEJO DE
SOCIALES RELACIONES

2. AUTORREGULACION

UTOCONTROL
Capacidad de manejar adecuadamente
emociones e impulsos

ONFIABILIDAD
Fidelidad al criterio de sinceridad, honestidad y onfianza
NTEGRIDAD
Asumir la responsabilidad de nuestros actos. Congancia

DAPTABILIDAD
Flexibilidad para afrontar y disfrutar los cambios

NNOVACION
Sentido de comodidad ante los cambios y busquedaeativa

4. ENTENDIMIENTO SOCIAL

OMPRENSION DE LOS DEMAS ‘ y
Capacidad de captar sentimientos y puntos de vist otros “
RIENTACION AL SERVICIO
Reconocer y ocuparse en satisfacer las necesidadedos clientes

ESARROLLO DE LOS DEMAS
Reconocer las necesidades de desarrollo y apoyaoa demas

OMPRENSION ORGANIZATIVA
Darse cuenta de las emociones y relaciones de unigp




5. HABILIDADES SOCIALES 5. HABILIDADES SOCIALES

NFLUENCIA
Utilizar tacticas efectivas de persuasion y
“venta de ideas” o proyectos .
OMUNICACION o | ESARROLLO DE RELACIONES
Escuchar y emitir mensajes claros y convincentes Establecer y mantener relaciones productivas

ESOLUCION DE CONFLICTOS
Capacidad de negociar y resolver conflictos

IDERAZGO OLABORACION Y COOPERACION
Capacidad de inspirar y guiar a los individuos haci objetivos superiores Apoyar al logro de las metas comunes del equipo

ABILIDADES DE EQUIPOS

ATALIZADOR DE CAMBIO X X . X
Crear Sinergias grupales para conseguir metas coléas

Fortaleza para Iniciar o dirigir los cambios

“El «flujo» es un estado de olvido de uno mismo,
el opuesto de la reflexién y la preocupacion.
TALENTO + La persona, se encuentra tan absorta en la tarea,
que desaparece toda conciencia de sf mismo y abandona las

preocupaciones de la vida cotidiana (salud, dinero e incluso

e /_\
((PAUL POTTS )
~

el hecho de hacerlo bien)”.
Los momentos de flujo son momentos en que el ego

se halla completamente ausente.

Percibimos los conflictos como
fuerzas que tiran en direcciones
opuestas, o que son igualmente

atractivas, dificultando la toma de
decisiones.

Inconsciente

Crecimiento Personal

Logros Laborales



ER DE INT

CCION
ACCION ,
ACCION = FRUSTRACION

Gestionar adecuadamente las emociones

e Descargar fisicamente el malestar o la ansiedad que nos
generan las emociones. Requerimos equilibrio entre ejercicio
y descanso.

e Expresar nuestros sentimientos a la persona que los ha
desencadenado, sin acusaciones ni malas formas y
detallando qué situacion o conducta es la que nos ha
afectado.

o No esperar a que se dé la situacion idonea para comunicar
los sentimientos, tomar la iniciativa.

Tomado del articulo “Inteligencia Emocional " de Iris Castro A.

“Cualquiera puede ponerse furioso...eso es fac
Pero estar furioso con la Persona correcta, en |
Intensidad correcta, en el Momento correcto, pq
el Motivo correcto y de la Forma correcta...
esto no es facil Aristoteles

“ Actuar es facil, pensar es dificil
Actuar segln se siente y piensa
es aun mas dificil  Jonann w. Goetne

Gestionar adecuadamente las emociones

o No censurarias, no inhibirlas. Las emociones no son buenas o
malas, salvo cuando por nuestra falta de habilidad hacen dario,
a nosotros o a otras personas.

e Permanecer atentos a /as sefales emocionales, tanto a nivel
fisico como psicoldgico.

o Investigar y analizar cuéles son las razones o situaciones que
desencadenan esas emociones.

e Designar de forma concreta los sentimientos y senalar las
sensaciones que se reflejan en nuestro cuerpo, en lugar de
hacer una descripcion general ("estoy triste", "estoy nervioso").

ER DE INTELIGENCIA EN

ESPIRITUAL

INTELECTUAL

CORPORAL

FINANCIERA




"Es mejor mantener tus palabras
{ suaves, dulces y agradables,
"Dad palabra al dolor: el , & porque no sabes si un dia tendras

dolor que no habla, gime - que comeértelas”
en el corazén hasta que .

lo rompe.” ' A través de un adecuado manejo de I. E.
" podemos expresar nuestros anhelos,
William Shakespeare ) pensamientos, sentimientos, deseos y
necesidades, de manera inteligente

En mivida ....
En mi familia ....

En mi trabajo ....

En el mundo ....

“El corazdn tiene sus razones, que la razon no puede comprender”
Blas Pascal

« Cambio de Canal

» Pensamiento Opuesto
 Cartas

* Obituario

» Columna Izquierda

* Disociacién (PNL)

* Tercera Posicion (PNL)




INVENTARIO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

Le agradecemos completar cada pregunta del siguiente cuestionario colocando una sefial en el ovalo conforme a la
frecuencia con que Usted manifiesta el comportamiento mencionado en los distintos roles y momentos de su vida.

Es importante recordar situaciones en que ha enfrentado decisiones parecidas y contestar con honestidad.

Las respuestas al cuestionario constituiran el punto de partida para el desarrollo de sus competencias emocionales.

ACEPTO LOS CAMBIOS DESDE LA PRIMERA INSTANCIA

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS
VECES

USUAL
MENTE

8o
3

SIEMPRE

-

.

ACEPTO LAS CRITICAS QUE ME HACEN

-

-

ADMITO MIS DEFICIENCIAS

Rl

-

APARTO A LA GENTE CUANDO ALGO ME MOLESTA

C D

C D

COMPRENDO MIS EMOCIONES CUANDO SUCEDEN

-

-

CONSIDERO MUCHAS OPCIONES ANTES DE DECIDIR

C D

C D

YO CREO PARTE DE LAS SITUACIONES DIFICILES QUE ENFRENTO

b ad

(-

CUANDO ESTOY MOLESTO HAGO COSAS DE LAS CUALES LUEGO ME
ARREPIENTO

§80e0900

DEMUESTRO INTERES POR SITUACIONES QUE AFECTAN A LOS OTROS

N0i8800000

ENFRENTO DIRECTAMENTE A LAS PERSONAS EN SITUACIONES DIFICILES

~
\

ESCUCHO LO QUE "REALMENTE" LA OTRA PERSONA QUIERE DECIR

iPERMANEZCO RETRAIDO EN SITUACIONES SOCIALES

IMANEJO BIEN SITUACIONES DE ESTRES

IMANEJO EFICAZMENTE CONFLICTOS Y ROCES

RECONOZCO EL AMBIENTE DE DETERMINADA SITUACION CON PRECISION

-

RECONOZCO EL IMPACTO DE MI COMPORTAMIENTO SOBRE LOS DEMAS

RECONOZCO LOS SENTIMIENTOS DE OTRAS PERSONAS

YY)
\NANM MMM M

RESISTO EL IMPULSO DE HABLAR O HACER ALGO CUANDO SE QUE NO VA
A APOYAR A LA SITUACION

0

OB

SE PUEDE CONTAR CONMIGO CUANDO ME COMPROMETO A ALGO

JME COMUNICO BIEN CON OTROS

[ME COMUNICO EFECTIVA Y CLARAMENTE
E

MY
/||

ME DOY CUENTA CUANDO OTROS INFLUYEN SOBRE MI ESTADO
EMOCIONAL

ME ESFUERZO EN HACER LO MEJOR DE CADA SITUACION, SIN IMPORTAR
S| ES BUENA O MALA

iME LLEVO BIEN CON LOS DEMAS

IME SIENTO SEGURO DE MIS HABILIDADES

TENGO SENSIBILIDAD HACIA LOS SENTIMIENTOS DE LOS DEMAS AL
|MANEJAR MIS INTERRELACIONES

TOLERO LA FRUSTRACION SIN ALTERARME

TRATO DE CONOCER MAS ACERCA DE LOS OTROS PARA LLEVARME
IMEJOR CON ELLOS

ol0ie 0000000000099

J8I0 0000000000000 0100000000

Y0 00100000100000000

0980 910

UMOGG 010

Adaptado de Travis Bradberry y Jean Greaves
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COMPETENCIAS DE INTELIGENCIA EMOCIONAL

La teoria de la Inteligencia Emocional concibe cinco Competencias basicas, que agrupan
una serie de capacidades que permiten a las personas lograr el éxito, la paz y la realizacion.

Denominamos Competencia a una serie de “repertorios de comportamiento”, que al
manifestarse en el diario accionar, pueden ser observados. Dichos comportamientos
(consciente) son el fruto de los conocimientos, habilidades y actitudes. De manera mas
profunda son el resultado de las caracteristicas de Personalidad, Valores, Creencias
personales y del mismo sentido de Trascendencia (inconsciente).

Estas competencias generan el 80% de probabilidades de éxito en nuestra vida, por lo que es
importante que podamos conocerlas y desarrollarlas.

Las Competencias Emocionales pueden dividirse, para objeto de estudio. en:
a) Competencias Personales

Entendimiento propio o Conciencia de uno mismo: conciencia de nuestros propios
estados internos. recursos ¢ intuiciones.

L Conciencia emocional: reconocer las propias emociones v efectos
J Valoracion adecuada de uno mismo: conocer las propias fortalezas v debilidades.

L ‘ Auto-Confianza: seguridad en la valoracion que hacemos sobre nosotros mismos
y sobre nuestras capacidades

Auto-gerenciamiento o Autorregulacion: control de nuestros estados. impulsos vy
recursos internos

O

Autocontrol: capacidad de manejar adecuadamente las emociones v los impulsos
conflictivos

Confiabilidad: fidelidad al criterio de sinceridad v confianza

Integridad: asumir la responsabilidad de nuestra actuacion personal en todo momento
y circunstancia

Adaptabilidad: flexibilidad para afrontar los cambios

_|  Innovacién: sentirse comodo y abierto ante las nuevas ideas. enloques ¢
informacion.

Automotivacion: las tendencias emocionales que guian o facilitan el logro de nuestros
objetivos.



U Motivacion de logro: esforzarse por mejorar o satisfacer un determinado criterio de
excelencia.

L Compromiso: apoyar los objetivos de un grupo u organizacion.

ﬂ Iniciativa: prontitud para actuar cuando se presenta la ocasion.

U Optimismo: persistencia en la consecucion de los objetivos a pesar de los obstaculos
v los contratiempos.

b) Competencias Sociales

Entendimiento Social o Empatia: conciencia de los sentimientos. necesidades y
preocupaciones de lo demas

D Comprension de los demas: tener la capacidad de captar los sentimientos y los

puntos de vista de otras personas ¢ interesarnos activamente por las cosas que les
preocupan

oy
L Orientacion hacia el servicio: anticiparse, reconocer y satisfacer las necesidades de
los clientes internos y/o externos en nuestros distintos roles (familia. trabajo, etc.)

L Desarrollo de los demas: Aprovechar las oportunidades que nos brindan diferentes
tipos de personas y apoyar a los demas

[]

Comprension organizativa o conciencia politica: capacidad de darse cuenta de las
corrientes emocionales v de las relaciones de poder subvacentes en un grupo

Manejo de Relaciones o Habilidades sociales: capacidad para inducir respuestas
deseables en los demas

Influencia: utilizar tacticas de persuasion eficaces

Comunicacion: emitir mensajes claros y convincentes

-

Liderazgo: inspirar y dirigir a grupos y personas

(]

Catalizacion del cambio: iniciar o dirigir los cambios

[]

Resolucion de conflictos: capacidad de negociar y resolver conflictos

Colaboracion y cooperacion: ser capaces de trabajar con los demas en la consecucion
de una meta comin

D Habilidades de equipo: ser capaces de crear la sinergia grupal en la consecucion de
metas colectivas



INSIGHTS

ME DI CUENTA DE:

COMPROMISOS




ANEXO 3

Taller 3 — 7 Habitos de la Gente

Altamente Efectiva

Material del Participante
Metas crucialmente importantes
Matriz de lo Urgente y lo Importante
Formato de Planificacion Diaria
Reflexiones para Afilar la Sierra

Plan de Accién Individual

222



AGENDA

* Los 7 habitos de la Efectividad

* Balance P — CP

* Habito 1: Proactividad

» Habito 2: Comenzar con el fin en la mente

* Habito 3: Primero lo primero

* Habito 4: Ganar — Ganar

* Habito 5: Procurar entender, luego ser entendido
* Habito 6: Sinergizar

* Habito 7: Afilar la sietra

HABITO

. 3

OBJETIVO

Conocer la manera en que los habitos
aportan a la efectividad, integrar a la

vida y a la gestion laboral los siete habitos
que aseguran resultados exitosos

HABITO

LEY DE LA COSECHA

“Lo que siembras, cosecharas”

il

Sl

Siembra y cosecharads pensamientos
Siembrapensamientosy cosecharas emociones
Siembraemociones y cosecharas acciones
Siembraacciones y cosecharas habitos
Siembrahabitos y cosechards tu caracter

y

Siembratu caracter cosecharas tu Destino




LOS 7 HABITOS

INTER DEPENDENCIA

PRINCIPIOS INCORPORADOS EN LOS 7 HABITOS

HABITO PRINCIPIO
1. PROACTIVIDAD RESPONSABILIDAD E INICIATIVA
2. EMPEZAR CON UN FIN EN LA MENTE VISION, PRINCIPIOS Y VALORES
3. PRIMERO LO PRIMERO INTEGRIDAD Y EJECUCION
4. GANAR - GANAR RESPETO Y BENEFICIO MUTUO

5. PROCURAR COMPRENDER, LUEGO SER COMPRENDIDO COMPRENSION MU
VICTORIA

6. SINERGIA COOPERACION CREATIVA
PRIVADA

7.AFILAR LA SIERRA RENOVACION

DEPENDENCIA

PRINCIPIOS DE LA EFECTIVIDAD : . PROACTIVIDAD
BALANCE P / CP

RESPUESTA

CAPACIDAD DE 4

ERODUCCION PRODUCCION LIBEITAD INTERIOR DE ELEGIR

Los resultados deseados

g Mantener, preservar y
producidos

mejorar los recursos

( ! f AUTOCONCIENCIA < > VOLUNTAD INDEPENDIENTE

IMAGINACION CONCIENCIAMORAL

1. PROACTIVIDAD 1. PROACTIVIDAD

PRINCIPIO BASICO PARADIGMAS CLAVE

“YO SOY RESPONSABLE DE MI COMPORTAMIENTO
Y DE LAS CONSECUENCIAS DE MIS DECISIONES”
“LAS PERSONAS SON RESPONSABLES

DE SUS PROPIAS ELECCIONES Y TIENEN “PUEDO AMPLIAR MI LIBERTAD PERSONAL Y MI
LA LIBERTAD DE ELEGIR” INFLUENCIA”




1. PROACTIVIDAD

PROCESOS CLAVE

* RECONOCER LAS TENDENCIAS REACTIVAS Y
DESARROLLAR RESPUESTAS PROACTIVAS

+ INCREMENTAR EL CIRCULO DE INFLUENCIA

* EJERCITAR LOS PRINCIPIOS Y VALORES POSITIVOS
ATRAVES DE LA ELECCION CONSCIENTE

2. COMENZAR CON EL FIN EN LA MENTE

PRINCIPIO BASICO \

“ LA CREACION MENTAL PRECEDE . [ ]

A LA CREACION FiSICA’ a
VISION

2. COMENZAR CON EL FIN EN LAMENTE

PROCESOS CLAVE

+ CREAR LOS ENUNCIADOS DE VISION Y MISION
PERSONAL Y DEL EQUIPO Y APLICARLOS DIARIAMENTE

*« PREVER LOS RESULTADOS DESEADOS Y LOS VALORES
IMPORTANTES PARA GUIAR LAS ACTIVIDADES Y
ESFUERZOS

REACTIVO PROACTIVO

= Sentirse manipulado = “Examinemos alternativas”

= “Me siento usado” = “Yo elijo”

= “Lo mismo y lo mismo” = “Controlare mis

= “No puedo hacerlo” sentimientos

= “Yo soy asi” = “Elegiré la respuesta
. . . adecuada

= “No tengo tiempo

= “Prefiero”
= “Tengo que hacer eso” “ .
. ., = “Pase lo que pase
= “Me toca

“ . = “Probemos opciones”
= “En este pais es b | -
imposible . agamos 0 mejor

= “Organicémoslo”

2. COMENZAR CON EL FIN EN LAMENTE

PARADIGMAS CLAVE

“YO PUEDO ELEGIR MI PROPIO DESTINO Y CREAR UNA
VISION DE EL”

“ PLANIFICARE Y CREARE RESULTADOS MENTALMENTE
ANTES DE ACTUAR”

2. COMENZAR CON EL FIN EN LA MENTE
EL DESTINO NO ESTA ESCRITO....
ii TU DISENAS Y

ESCRIBES EL LIBRETO
DE TU VIDA !




3. PRIMERO LO PRIMERO

PRINCIPIO BASICO

“ LA EFECTIVIDAD REQUIERE
EQUILIBRAR RELACIONES
IMPORTANTES, LOS DISTINTOS
ROLES Y LAS ACTIVIDADES
IMPORTANTES'

3. PRIMERO LO PRIMERO

PROCESOS CLAVE

“ENFOCARSE EN LAS METAS CRUCIALMENTE IMPORTANTES
“ENFOCARSE EN LAS ACTIVIDADES DE CUADRANTE I
“PLANEE SEMANALMENTE E IMPLANTE DIARIAMENTE

BASADO EN SU VISION, MISION, ROLES, METAS Y
PRIORIDADES”

HABITO 4 : GANAR - GANAR

PRINCIPIOS BASICOS

3. PRIMERO LO PRIMERO

PARADIGMAS CLAVE

“LAS COSAS QUE IMPORTAN MAS NO DEBEN ESTAR A MERCEDE LAS
MENOS IMPORTANTES”

“MEJORARE MI BALANCE P / CP DENTRO DE MI CIRCULO DE

INFLUENCIA”

“ME CONCENTRARE MAS EN LO IMPORTANTE QUE EN LO

URGENTE”

“CUMPLIRE MI MISION ACTUANDO SOBRE LAS METAS IMPORANTES
EN MIS ROLES CLAVES”

3. PRIMERO LO PRIMERO

S
Z
E
=
~
S
~N

IMPORTANTE

URGENTE
CRISIS ( l '
PROBLEMAS PRESIONANTES
PROYECTOS
REUNIONES
PRESENTACIONES

.
INTERRUPCIONES ( I\I/I)
ALGUNAS LLAMADAS
CORRESPONDENCIA POCO UTIL
REPORTES SUPERFICIALES
REUNIONES IMPRODUCTIVAS

CITAS Y AGENDAS IMPRODUCTIVAS

HABITO 4 : GANAR - GANAR

PARADIGMAS CLAVE

“BUSCO EL BENEFICIO DE OTROS

NO URGENTE
PREPARACION
PREVENCION
ACLARACION DE VALORES
PLANIFICACION
CREACION DE RELACIONES
RECREACION VERDADERA
FACULTAMIENTO
N
TRIVIALIDADES ‘\l‘l)
ALGUNAS LLAMADAS
DESPERDICIOS DE TIEMPO
ACTIVIDADES "DE ESCAPE"
CORRESPONDENCIA INUTIL
CUCHICHEO

TANTO COMO EL MIO”

“LAS RELACIONES EFECTIVAS
Y DURADERAS REQUIEREN
DE BENEFICIO MUTUO”

“OBTENGO MEJORES RESULTADOS

EN MIS RELACIONES COOPERANDO
INTERDEPENDIENTEMENTE QUE
COMPITIENDO INDEPENDIENTEMENTE”

“MENTALIDAD DE ABUNDANCIA”




HABITO 4 : GANAR - GANAR HABITO 4 : GANAR - GANAR

SEIS PARADIGMAS DE INTERACCION HUMANA

PROCESOS CLAVE
GANAR - PERDER

“EQUILIBRAR EL VALOR Y LA * LA PERSONA SE PREOCUPA SOLO POR SI MISMA

CONSIDERACION AL BUSCAR GANAR « ES EL ENFOQUE AUTORITARIO
EL BENEFICIO MUTUOQ” FERDER « USA LA POSICION, PODER, POSESIONES O
PERSONALIDAD

“PERSISTIR EN LA BUSQUEDA

DE RESULTADOS GANAR - GANAR B AR PERDER - GANAR

APESAR DE LAS CIRCUNSTANCIAS « NO TIENE ESTANDARES, NI EXPECTATIVAS, NI METAS

Y CONDICIONES” « LA PERSONA ES RAPIDA PARA CEDER O RECONCILIAR
« SE OCULTAN LOS SENTIMIENTOS

CONSIDERACION

HABITO 4 : GANAR - GANAR HABITO 4 : GANAR - GANAR
SEIS PARADIGMAS DE INTERACCION HUMANA SEIS PARADIGMAS DE INTERACCION HUMANA

PERDER - PERDER GANAR - GANAR

* LAPERSONA NO SE VALORA NI CONSIDERA
*« EN ESTE PARADIGMA NADIE SE BENEFICIA RIS 2R St
« DEVIENE EN ENVIDIAS, CRITICAS Y BAJA AUTOESTIMA . REQU|ERE UN ESFUERZO VALIENTE Y CONSIDERADO

« LA PERSONA INVIERTE TIEMPO EN BUSCAR SOLUCIONES
GANAR ‘ PARA SU BIEN Y EL DE LOS DEMAS

« BUSCA EL BENEFICIO MUTUO
« IMPLICA MENTALIDAD DE ABUNDANCIA
+ PARADIGMA DE INTERACCIONES BASADO EN EL CARACTER

« IMPLICA EGOCENTRISMO
» NO TIENE CONSIDERACION NI INTERES EN LOS DEMAS
« TIENE MENTALIDAD DE ESCASEZ

HABITO 4 : GANAR - GANAR HABITO 5 :
SEIS PARADIGMAS DE INTERACCION HUMANA PROCURAR ENTENDER, LUEGO SER ENTENDIDO

GANAR — GANAR O NO HAY TRATO ¥ PRINCIPIOS BASICOS

“ EL DIAGNOSTICO DEBE PRECEDER

« SI NO PUEDE ENCONTRARSE UNA SOLUCION ACEPTABLE, A LA PRESCRIPCION

LAS PARTES ACUERDAN QUE NO HAY ACUERDO Y NO
NEGOCIAN

* OTORGA LA LIBERTAD DE DECIR “NO”

» MANTIENE RELACIONES QUE DE OTRA MANERA SE ROMPERM

“ LA COMPRENSION SE GENERA A
TRAVES DE LA ESCUCHA
ACTIVA”




HABITO 5 :
PROCURAR ENTENDER, LUEGO SER ENTENDIDO

PARADIGMAS CLAVE

‘€
“ASUMO QUE NO ENTIENDO TOTALMENTE _\r
Y NECESITO ESCUCHAR A\

“S| ESCUCHO PRIMERO PARA ENTENDER, SERA MAS FACILUE

SEA ENTENDIDO”

HABITO 6 : SINERGIZAR

PRINCIPIOS BASICOS

“ELTODO ES MAYOR QUE LA SIMPLE
SUMA DE LAS PARTES COMPONENTES

“LA UNION HACE LA FUERZA"

HABITO 6 : SINERGIZAR

PROCESOS CLAVE

APLICAR EL HABITO 4 Y LA COMUNICACION EMPATICA
(HABITO 5) PARABUSCAR RESULTADOS SINERGICOS

UTILIZAR LA SINERGIA PARA ENCONTRAR NUEVAS
ALTERNATIVAS

e

HABITO 5 :
PROCURAR ENTENDER, LUEGO SER ENTENDIDO

PROCESO CLAVE

“USAR LAS HABILIDADES DE LA 4 \-v
ESCUCHAACTIVAY .

EMPATICA" '?\ 5’

HABITO 6 : SINERGIZAR

PARADIGMAS CLAVE

“YO VALORO LAS DIFERENCIAS EN LOS DEMAS Y BUSCO

NUEVAS ALTERNATIVAS®

“TRABAJAR JUNTOS, CON COOPERACION, REQUIERE TIEMPO

PERO PRODUCE MEJORES RESULTADOS A LARGO PLAZO"

HABITO 7 : AFILAR LA SIERRA
P .
PRINCIPIO BASICO

“ LA PRODUCCION (RESULTADOS) REQUIERE EL
DESARROLLO DE LA CAPACIDAD DE PRODUCCION
(RECURSOS)




HABITO 7 : AFILAR LA SIERRA

PARADIGMAS CLAVE

“ AUMENTARE MI EFECTIVIDAD A TRAVES DE LA
RENOVACION PERSONAL EN CADA UNA DE LAS
DIMENSIONES DE MI VIDA’

“ME COMPROMETO A MEJORAR CONTINUAMENTE”
(KAIZEN)

HABITO 7 : AFILAR LA SIERRA

PROCESOS CLAVE

“DESARROLLAR Y RENOVAR CONSTANTEMENTE LOS
RECURSOS PERSONALES PARA CREAR MEJOR BALANCE
PERSONAL P/ CP

“ES IMPORTANTE FIJAR Y LOGRAR METAS DE RENOVACION
EN CADA DIMENSION - ESPIRAL ASCENDENTE”




HOJA DE TRABAJO

| Semana del
METAS CRUCIALMENTE IMPORTANTES
OS.1L
OSI 1
OSI2
OSI 3
ENFOQUE EN ESTA SEMANA

Actividad

Cuales son los principales objetivos que debo lograr
esta semana para avanzar en mis dreas de mejora?

Actividad

Actividad

mlwlwls

Actividad

[1
Actividad [l
Actividad ]

Actividad

|
Actividad 1]
Actividad 1

NOTAS

INSTRUCCIONES PARA LLENAR ESTA HOJA DE TRABAJO

1. Guarde sus Objetivos Sumamente Importantes (OSI's). Cuando sea posible,
escriba sus Objetivos en términos medibles — desde el que hasta el cuando?

2. Bajo “Enfoque de esta Semana”, guarde los objetivos mas importantes que
usted debe lograr para avanzar en sus OSI’s. (piense en términos de resultados,
no solo en actividades.

3. Liste algunas actividades de cada objetivo

4. Al final de la semana, evalie su desempefio

Autor: Stephen Covey




IMPORTANTE

NO IMPORTANTE

LA MATRIZ DE LO URGENTE Y LO IMPORTANTE

Algunas Reuniones

pérdida de tiempo

(Stephen Covey)
URGENTE NO URGENTE
1. IL.
NECESIDAD LIDERAZGO
e Crisis ¢ Planificacion
e Problemas inaplazables * Preparacion
e Proyectos con fecha de ¢ Prevencion
vencimiento e Clarificacion de valores
e Reuniones urgentes e Creacion de relaciones
e Preparacion de presentaciones e Verdadera recreacion
imprevistas e Canalizacion del poder interior
e Visitas importantes inesperadas e Dar autoridad (Empoderar)
20-25% 65-80%
25-30% 15%
I11. : V:
ENGANO DESPERDICIO
e Interrupciones e Trivialidades, ajetreo
e Algunas llamadas telefénicas e Correspondencia publicitaria
e Correspondencia e Algunas llamadas telefonicas
e Algunos informes e Acciones que representan
L]
L]

Muchos asuntos atrasados e
inmediatos
Muchas actividades tradicionales

15%
50-60%

Actividades de “escape”
Exceso de actividades

Menos del 1%
2-3%

normales, representan a las compaiiias tipicas.

NOTA: Los caracteres en negrita, representan a las compaiiias de alto rendimiento. L




Planificacion Diaria

Fecha:
V' Tarea terminada e : Horario de citas
s Tares transfesida : :l:: 6:30 Hacer ejercicios
X Tarea eliminada 8:00 am
D  Tarea delegada
@ Tarea en proceso —
ABC Tareas segin prioridad
A1 |Revisar planificacion de ayer
A 2 |Informar a Pablo sobre reunion 9:00
de ayer
B 1 |Trabajar en documentos XYZ
C 1 |Encargar regalo para Ménica 10:00
B2 |Solicitar ticket de viaje
A 3 |Leer 10 paginas
11:00
12:00
1:00
2:00
3:00
4:00
5:00
6:00
7:00
Después
AUTOR: Stephen Covey gfol‘;';m




Reflexiones para “Afilar la Sierra”

Le agradeceriamos marcar cada uno de los aspectos sefialados en una escala del ()
al 10, donde 10 equivale a una situacion optima (o total acuerdo), y (0 a una
situacion muy deficiente (o total desacuerdo):

(1) ;En qué medida cree usted que posee suficientes conocimientos del area de
Desarrollo Personal para dirigir su vida y sus areas de influencia?

(o 02 04 6 8 110

(2) ;En qué grado sus conocimientos estan al dia dentro de su area de especialidad?

Clo ]2 (14 []6 8 []10

(3) (Considera que una fuente de aprendizaje permanente esta en el andlisis y
retroalimentacion de las propias decisiones tomadas y sus resultados?:

to 02 []4 £l6 (18 [J10

(4) ;Usted aplica algtn sistema para comparar los resultados que obtiene con los
resultados que espera en su vida, y obtiene conclusiones de dicha comparacion?:

(o (2 14 e 8 []10

(5) (Puede recordar ejemplos en que haya puesto en practica con éxito procesos de
mejoramiento continuo aplicados a su vida y relaciones?:

o 02 4 e 8 []10

;Puede anotar alguno de esos éxitos, recordando qué le hizo triunfar?:

...................................................................................................
...................................................................................................
...................................................................................................

...................................................................................................

(6) (Esta usted seguro de manejar un adecuado equilibrio en los distintos roles y
responsabilidades de su vida, de modo que aprovecha su tiempo a plenitud?:

Lo 02 4 e 8 []10

(7) Usted evalta periodicamente sus resultados de vida y realiza correcciones si es
necesario?:

Clo 02 [14 [l6 mE [J10
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ANEXO 4

Taller 4 — Modelado de Excelencia

Material del Participante
Lectura —Tengo Permiso—
Cociente del Cerebro Triadico
La Rueda de la Vida
Las Creencias en el Tiempo

Insights y Compromisos

236
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MODELADO DE EXCELENCIA

» Definiciones basicas

» Bases de la PNL

« Estructura superficial y estructura profunda
* Modelado, mecanismo y filtros

* Leyes del Inconsciente

« Cerebro triadico

* Creencias de éxito

» Herramientas basicas

MODELADO DE EXCELENCIA

NEURO

Todo comportamiento es el resultado
de procesos neurofisiologicos

MODELADO DE EXCELENCIA

Conocer el modelo de Programacion
Neurolinglistica y aprender herramientas
béasicas del mismo que faculten a los participant
a emplearlas en su proceso de desarrollo perso
y en sus actividades laborales

MODELADO DE EXCELENCIA

Programacién Neurolingiistica es “una disciplina que se ocupa
de la estructura de la experiencia subjetiva. No a  spira a ser
ninguna teoria, sino que posee el caracter de unmo  delo;
esto es, consiste en una serie de procedimientos cu  yo valor
debe medirse por su utilidad..”.

John Grinder

MODELADO DE EXCELENCIA

LINGUISTICA

A través del lenguaje y los sistemas de
comunicacion, los procesos nerviosos son
representados, ordenados y secuenciados en
forma de modelos

LOS SISTEMAS DEL HABLA PERSONAL




MODELADO DE EXCELENCIA

PROGRAMACION

Proceso de organizacion de los componentes

del sistema (representaciones de los sentidos

- MODELOS) con el fin de obtener resultados
especificos.

Modos que podemos escoger para organizar nuestras ideas
(pensamientos - emociones) y acciones.

Los Programas de éxito pueden transferirse !!

MODELADO DE EXCELENCIA

ESTADO INTERNO:

LO QUE LA PERSONA SIENTE
Y COMO LO SIENTE

CALIBRACION:
LO QUE YO PERCIBO

PERO NO ME DOY CUENTA
A NIVEL CONSCIENTE

MODELADO DE EXCELENCIA

MODELADO

Proceso de formacion de Mapas,
Modelos, Paradigmas

MECANISMOS

e Generalizacion
e Distorsion
o Eliminacion u Omision

e

Rl

€

MODELADO DE EXCELENCIA

LA CONDUCTA EXTERNA:

LO QUE LA PERSONA
HACE Y DICE

PROCESAMIENTO INTERNO:

LO QUE LA PERSONA PIENSA
Y COMO LO HACE

MODELADO DE EXCELENCIA

ESTRUCTURA
SUPERFICIAL

Movimientos EELIES Imagenes
Expresiones fisicas, verbales y otras expresiones cas
A
| GENERALIZACION
DISTORSION
OMISION

Ideas, Emociones, Valores, Identidad

-

MODELADO DE EXCELENCIA

FILTROS DEL MODELADO

e Creencias

e Valores

e Recuerdos / Representaciones
o Metaprogramas




MODELADO DE EXCELENCIA

Creencias

MODELADO DE EXCELENCIA

Creencias

4 que agrego -

Doy significado f N
“Selecciono datos” de lo - i ’

MODELADO DE EXCELENCIA

Creencias

Usando la escalera de la inferencia
Es facil llegar a convencernos que:

» Nuestras creencias son verdad
» La verdad es obvia
4" * Nuestras creencias estan
| basadas en datos reales
e Los datos que nosotros
seleccionamos son reales.

MODELADO DE EXCELENCIA

Creencias

MODELADO DE EXCELENCIA

Creencias

MODELADO DE EXCELENCIA

Valores

- AQUELLO QUE PARA MI ES VALIOSO
- SON INDIVIDUALES

- DEPENDEN DE LA EXPERIENCIA, LA FAMILIA,
LA CULTURA, LAEPOCA, ETC...

- PUEDEN VARIAR CON EL TIEMPO




MODELADO DE EXCELENCIA

Principios

» Constituyen Leyes Naturales

» Son Universales y trascendentes

* Son Verdades inmutables, constantes
» Son el centro de una Vida Exitosa

* Existen sobre y/o a pesar de nosotros
* Deben ser nuestros pilares de vida

R MODELADO DE EXCELENCIA

Representaciones del Futuro

“Todo se crea dos
veces, la primera vez
se da en tu mente”

“LINEA DEL TIEMPO”

MODELADO DE EXCELENCIA

Metaprogramas

Los metaprogramas son los
programas internos (o «rutinas de
clasificacion») que usamos para
decidir a qué prestamos atencion.

(TIPOS DE PERSONALIDAD)

MODELADO DE EXCELENCIA

Recuerdos

MODELADO DE EXCELENCIA

Metaprogramas

Poderosos patrones o modelos
internos que deciden como nos
formamos nuestras
representaciones internas, y que
dirigen nuestro comportamiento.

MODELADO DE EXCELENCIA

Metaprogramas

* Hacia qué se tiende y qué se rehuye

o Establece si el marco de referencia es
externo o interno

e Selecciona a favor de si mismo o a favor de
los demads

e Distingue a los buscadores de acuerdos de
los buscadores de diferencias




MODELADO DE EXCELENCIA MODELADO DE EXCELENCIA

Metaprogramas Leyes del Inconsciente

> El inconsciente trabaja en Presente m

e L0 que hace falta para convencer de = o frsenasene es el w’
algo a alguien

e Necesidades contra las posibilidades > El inconsciente no tiene emocion ni razon
e Estilo de trabajo del individuo > El inconsciente no tiene sentido del humor

> El inconsciente desconoce el NO
> El inconsciente es ético

MODELADO DE EXCELENCIA MODELADO DE EXCELENCIA

Hemisferio Ldgico (izquierdo) Hemisferio Holistico (derecho)

Habla y Escritura Memoria no verbal
DERECHO IZQUIERDO
Pensamiento abstracto Habilidades visuales y espaciales
- 7 HEMISFERIOS
Simultaneo Secuencial

Habilidades verbales ntuicién
Implicito ; 1 ; Explicito Orientacion en el tiempo pensibilidad emocional o musical
Estados 3 \ Estrategias Logica

) Habilidad para formar imagenes
Inconsciente | S L Consciente

Explicaciones [Capacidad para sintetizar informacion

General a e g et g Especifico a
e N o o b, v oy
Especifico ; A ‘ general Detalles ercepcion holisitca

Todo - Partes Charlas Habilidad para ver patrones completos
Intuitivo Cognitivo Sociabilidad
Analdgico Digital Memoria de largo plazo

Mundo Intangible Mundo Tangible SoI}Jf:[én de problemas, Planeacion y

MODELADO DE EXCELENCIA MODELADO DE EXCELENCIA

CEREBRO IZQUIERDO

VISUAL y QUINESTESICO
PENSANTE / \  “BUENA GENTE"
LoGIcO EMOCIONAL
RIGIDO COMODO
PENSAR ESPACIAL | INTUITIVO
—— PERFECCIONISTA INQUIETO
"/ CRITICO / CREATIVO
e it ANTI-OFICIAL - APASIONADO
corabro insfnfivolprimitive PENS. LINEAL CEREBRO CENTRAL PENS. LATERAL
PERCEPTIVO IMPUNTUAL
CONFRONTATIVO LoDV} VIVE EN FUTURO

ACCION
SeBER NO SABE DECIR NO

DOMINIO
DINERO
POSICION M
Fisico
COMPETENCIA
INSTINTIVO




MODELADO DE EXCELENCIA

Canales de Representacion

VISUALES AUDITIVAS KINESTESICAS
Oye

MODELADO DE EXCELENCIA

Preferencias Sistemas de Representacion

VISUALES

sPiensan en imagenes

=Hablan rapido

*Les molesta que se les interrumpa

sHablan con las manos

*Requieren la validacion de lo que ven
=Facilita la comunicacion repetir las Ultimas palabras
sLes gustan las representaciones breves
*“Una imagen vale mas que mil palabras
sRequieren de concision y brevedad

sLes gustan los dibujos, las graficas, fotos, etc
sCambios rapidos en las imagenes

MODELADO DE EXCELENCIA

Preferencias Sistemas de Representacion

KINESTESICOS

=Piensan en emociones y sensaciones

=Confian en lo que sienten

=Les gusta mucho aconsejar

=Tocan su entorno

=De hablar lento y pausado

=Necesitan ver lo que se muestra, escuchar lo que les presenta
sLes gusta hacer

simportante contextualizar

MODELADO DE EXCELENCIA

Términos vy Sistemas de Representacion

Visual

Imagen
Perspectiva
Imaginar
Apariencia
Panorama
Aparecer
Observar
Escena

A primera Vista
Oscuro
Pantallazo
Claro

uditivo

Me suena
Mencionar
Remarcar
Armonia
Resonante
Decir

Hablar

Estar a tono
Oidos sordos
Soy todo oidos
Suena fuerte

Caélido
Aburrido
Frio
Pies en la tierra
Se siente ...
Presionar
Emotivo
Rudo
Aspe
Sélido
Tomar
Agradable

MODELADO DE EXCELENCIA

Preferencias Sistemas de Representacion

AUDITIVOS

= Piensan en sonidos/lenguaje

*Les molesta el ruido

=Para tomar decisiones requieren discutir

=Les gusta acaparar |las conversaciones/escucharse
*Para comunicarse con ellos. requieren que se les describa claramente
sPrefieren que se les cuents a que s& les muestre
*Prasentaciones verbales

=Funcionan con ellos las preguntas

*Requieren de escucha atenta y no interrupciones
=Hablar dirgiéndose a ellos

sPermitiries hacer todas las preguntas que quieran

MODELADO DE EXCELENCIA

Submodalidades

Color / Blanco y negro
Briflo
Contraste
Foco
Plano/ Tres dimensiones
Detalles
Tamario
Distancia
Ubicacion
Movimiento (o no)




MODELADO DE EXCELENCIA

Submodalidades

De donde viene (el sonido)
Jono
Volumen
Melodia
Ritmo
Duracion

MODELADO DE EXCELENCIA

PATRON DE MOVIMIENTO DE LOS 0JOS

Iméagenes visuales creadas Imégenes vi suales recordadas

) (=2

AMODELADO DE EXCELENCIA

PATRON DE MOVIMIENTO DE LOS 0JOS

Sentimientos y sensaciones
corporales Dialogo interno

6.6 0,0

MODELADO DE EXCELENCIA

Submodalidades

Tipo se sensacion (calor; frio, tension...)
Intensidad
Lugar
¢Se mueve? (La sensacion)
Continua o intermitente
Lenta o rapida

MODELADO DE EXCELENCIA

PATRON DE MOVIMIENTO DE LOS 0JOS

Sonidos creados Sonidos recordados

0,0 0,0

AMODELADO DE EXCELENCIA
Creencias de Exito

* El Mapa no es el territorio

* Representamos y entendemos el
mundo a través de nuestros sentidos

* El resultado de la comunicacion es la
respuesta que obtienes




&S MODELADO DE EXCELENCIA

Creencias de Exito

* Las personas cuentan con todos los
recursos necesarios para lograr el
cambio

* Existe una intencién positiva guiando
cada comportamiento

* No existe el fracaso, solo resultados

R MODELADO DE EXCELENCIA

Creencias de Exito

» Nuestros mayores recursos son los
recursos humanos

* El trabajo es un juego (convertir la
vocacion en vacacion)

* No hay éxito duradero sin una entrega
personal

&S MODELADO DE EXCELENCIA

Proceso de Cambio ....

PLAN HOTVACION - CONOCIIENTO + RECURSOS ACCION = EXTO

+MOT\VAC\ | NOCIMIEN +RECURS +ACC\ON CONFUSION
--I CONOCIMIENTQ]+ RECURSOS +ACCION =
PLANMOTIVACION+l [+ RECURSOS[+ ACCION=

PLAN: HOTNACION - CONOCHIENTO RECURSOS 1| =SUERO

g

IESIMODELADO DE EXCELENCIA

Creencias de Exito

* Todo ocurre por un motivo y razéon, y
todo puede servirnos

* Asumir la responsabilidad, pase lo que
pase

* No es necesario entender de todo para
servirse de todo

MODELADO DE EXCELENCIA

Proceso de Cambio ....

Consciente

Crecimiento Personal

Logros Laborales

&S MODELADO DE EXCELENCIA

« ANCLAS
« SINTONIA - RAPPORT

« CALIBRACION

« ESTADO DE RECURSOS
« LINEA DE VIDA




MODELADO DE EXCELENCIA

ANCLAS

® Son asociaciones que permiten incentivar o generar

sensaciones denominadas “estados”

 Un “estado” no es solo una condicién mental y emocional sino
una realidad fisioldgica y neuroldgica donde esta involucrado el
cuerpo Y la secrecion de sustancias quimicas determinadas.

« Involucra caminos neuroldgicos que fueron establecidos con
anterioridad.

MODELADO DE EXCELENCIA

RAPPORT (sintonia):
Areas:

En su fisiologia: la postura del cuerpo y el ritmo de sus
movimientos.

La respiracion: acompaniar el ritmo de la otra parte.

La voz: el tono, velocidad, etc.

El estilo del lenguaje: sistemas representativos.

Las creencias y sus valores: lo que las personas
consideran importante para su vida.

La experiencia: cosas en relacion con la persona, que
tengan en comun.

MODELADO DE EXCELENCIA

Estados de Exito

ESTADOS DE SALIDA
« Flexibilidad

» Determinaciéon

» Pragmatismo

* Responsabilidad

e Creatividad

MODELADO DE EXCELENCIA

RAPPORT (sintonia):

Proceso por el que se establece y mantiene
una relacion de confianza mutua y
comprension entre dos o mds personas;
capacidad de generar respuestas de las
otras personas.

MODELADO DE EXCELENCIA

Estados de Exito
ESTADOS DE ENTRADA
sConciencia

* Apertura
» Curiosidad




TENGO PERMISO

Permiso para sofiar

Permiso para escuchar mi corazén

Permiso para confiar en lo que siento
Permiso para tener éxito

Permiso para crear

Permiso para ser quien soy

Permiso para soltar el pasado

Permiso para rescatar mis ideales

Permiso para ser sabio

Permiso para elegir

Permiso para ser original

Permiso para triunfar siendo yo mismo
Permiso para expresarme

Permiso para vivir de lo que me gusta hacer
Permiso para valorar mis elecciones

Permiso para dejar mi huella en el mundo
Permiso para mostrar mis individualidades
Permiso para ganar dinero

Permiso para imaginar un futuro préspero
Permiso para superar a mis padres y a mis pares
Permiso para confiar en la guia del inconsciente
Permiso para desear abundancia

Permiso para contagiar entusiasmo

Permiso para dar sentido a mi vida

Permiso para cumplir mi Mision en el mundo

Permiso para vivir y ser feliz



CT1 - REVELADOR DEL COCIENTE MENTAL TRIADICO

Escriba en la figura correspondiente 1 (uno) cuando la auto evaluacién sea DEBIL,

Escriba 2, 3 4 cuando |a auto evaluacion sea REGULAR; y ponga 5 (cinco) cuando sea FU

POCO;
ERTE, MUCHO

01

Al fin del dia, de la semana o de una actividad, haces revisién, evaluacion ?

02

En tu casa, en tu habitacién, en tu lugar de trabajo hay orden?

£

03

Crees en algo mayor que tu, en algo superior, espiritual?

Vives alegre, optimista y disfrutando a pesar de todo?

05

Dialogando o discutiendo, tienes buenas explicaciones, argumentos, sabes rebatir?

Tienes presentimientos, premoniciones, suefios nocturnos que se realizan?

07

En la relacion afectiva, le entras a fondo, con romanticismo, con pasion?

08

Sabes hablar frente a un grupo? Dominas las palabras con fluidez y correccion?

08

Cuando hablas, gesticulas, mueves el cuerpo, miras a todas las personas?

10

Te puedes imaginar en el lugar de otra persona y sentir como ella se siente?

OO0 OO OO

1

Sabes alinear los pros y contras de una problematica, logras discernirlos y emitir juicios
concretos?

12

Cuando narras un hecho le metes muchos detalles, te gusta dar todos los pormenores?

13

Al comprar o vender te sale bien, tienes ventajas, ganas dinero?

)

14

Te gusta innovar, cambiar la rutina de la vida, del ambiente, tienes soluciones creativas,
originales?

O

15

Controlas tus impetus y te detienes a tiempo para pensar en las consecuencias antes de
actuar?

16

Antes de aceptar cualquier informacién como cierta, te dedicas a recoger mas datos y
averiguar las fuentes?

17

Qué habilidades manuales tienes con agujas, serrucho, martillo, jardineria o para arreglar
cosas dafadas?

18

Frente a una tarea dificil, tienes capacidad de concentracién, de continuidad, de aguante?

19

En la posicion de jefe, sabes dividir tareas, calcular tiempo para cada una, dar drdenes
cortas, exigir la ejecucion?

20

Te detienes a ponerle atencion a una puesta de sol, a un pajaro, a un paisaje?

21

Tienes atraccidn por aventuras, tareas desconocidas, iniciar algo que nadie hizo antes?

22

Te autorizas a dudar de las informaciones de la TV, de personas, de la politica, de la religion
o de la ciencia?

23

Logras transformar tus ideales y suefios en cosas concretas, realizaciones que progresan y
duran?

24

Tienes el habito de pensar en el dia de mafiana, en el afio proximo, en los préximos diez
afios?

25

Tienes facilidad con maquinas y aparatos como grabadoras, calculadoras, lavadoras,
computadores, autos?

O

26

Eres rapido en lo que haces? Tu tiempo rinde mas que el de tus colegas? Terminas bieny a
tiempo lo que empiezas?

27

Cuando ftrabajas o te comunicas usas los numeros, usas estadisticas, porcentajes,
matematicas?

ESCALA: Minimo:9 Medio : 27-35 Maximo : 45 TOTAL
LEY DE LA PROPORCIONALIDAD : Numeros iguales se anulan;
diferencia mayor de 7 es desproporcional.

> DD DD PPD

Web Site: www.pnit.com.co ** E-mail: wernerlangem@yahoo.es
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ANEXO 5

Proceso de Coaching

Preguntas Basicas para el Jefe
Acuerdo de Coaching Personal
Life Coaching
Evaluacion de Sesion

Evaluacion del Coachee - Sesion Final
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COACHING ORGANIZACIONAL

NOMBRE DEL COACHEE:

PREGUNTAS BASICAS PARA EL JEFE

SU SER
Enumere tres adjetivos que le describan

Enumere tres fortalezas o Valores

Nombre tres cosas que impliquen oportunidades de mejora

Cuales son sus tres principales preocupaciones actuales sobre el Coachee?

Mencione las tres Competencias o Comportamientos en los que recomienda que
podamos trabajar



A través de qué Indicadores usted podria percibir que el Coachee esta desarrollando las
Competencias requeridas?

En qué considera que puede Usted apoyar en el proceso de desarrollo?

En qué puede ayudarle un acompaiiamiento de Coaching?



ACUERDO DE COACHING PERSONAL

DEFINICION DEL PROCESO

Coaching es el proceso sistematico de aprendizaje, a través de la Mayéutica y la escucha indagativa, en el
cual el Coach guia al Coachée en base a la calidad personal en procura de generar un mayor grado de
responsabilidad, para incrementar su efectividad de accion y lograr los resultados propuestos y deseados.

El Coaching interpreta el aprendizaje como accion y se centra en el disefio del futuro.

METODOLOGIA

Acordaremos sesiones de una | h 30 minutos, durante las cuales abordaremos los temas que el Coachée
desee trabajar, dentro de los distintos roles y funciones de su vida.

El Coach se compromete a acompaiiar el proceso de crecimiento, que implica actividades como reflexion,
andlisis y toma de decisiones.

También es nuestro compromiso proveer conocimientos, informacion, herramientas (lecturas, metaforas,
videos), confrontacion, experiencias e ideas creativas que permitan desarrollar de mejor manera el
“observador” del Coachée.

CONFIDENCIALIDAD

El proceso y los temas tratados durante las sesiones se manejaran de manera estrictamente confidencial,
de modo que el Coachée puede contar con absoluta confianza sobre la informacion compartida.

El Coach asume un compromiso absoluto de no divulgar ninguna informacion salvo que sea con el
expreso consentimiento del Coachée.

COMPROMISO CON EL DESARROLLO

Las sesiones de Coaching serdn tan utiles como el Coachée desee, ya que el avance y provecho estan
directamente relacionados con el compromiso respecto al abordaje profundo de los temas, a la
responsabilidad de asumir nuevos retos y tomar acciones mas efectivas y consistentes en el tiempo.
ALCANCE

El proceso de Coaching parte del presente y se orienta al futuro, de ninguna manera constituye un proceso
terapéutico o de ayuda Psicoldgica.

VALORES

Honestidad. El Coach se compromete a ser absolutamente honesto con el Coachée y el proceso.

Solicitamos también al Coachée ser honesto consigo mismo y con las acciones que se compromete a
efectuar (reflexion, lecturas, tareas, acciones, conversaciones, etc.).

Puntualidad. Es importante recalcar la importancia de ser fieles con los tiempos acordados para que el
proceso sea lo mas provechoso posible. De igual manera se espera que se cumpla con los “dead line” o
fechas comprometidas para la ejecucion de acciones.



Respeto. Todo el proceso se enmarcara en el respeto mutuo. Desde el inicio, solicitamos autorizacion
para actuar y el Coachée puede abstenerse de comentar algo que sienta que no debe manifestar.

En el proceso tampoco se juzgara a las personas (Ser), se intervendra sobre las acciones (el Hacer) y los
resultados (Consecuencias).

Asertividad. Una herramienta fundamental para conseguir “Calidad personal” es la asertividad.
considerada como la habilidad para manifestar de manera inteligente lo que uno anhela. piensa, siente,
necesita o desea.

Tanto el Coach como el Coachée se comprometen a ser asertivos, tanto en su interaccidon, como en las
relaciones involucradas.

CIERRE DEL PROCESO

El proceso estandar esta previsto para cinco sesiones, sin embargo esta abierta la posibilidad de suspender
el proceso si se percibe que se han agotado los temas a desarrollar o extenderlo un poco si existen temas

pendientes.

En cualquiera de las situaciones, el cierre se dard de mutuo acuerdo, de modo que se pueda asegurar el
cierre adecuado y el Cochée pueda continuar sirviéndose del proceso en el futuro.

FIRMA DEL COACH FIRMA DEL COACHEE



LIFE COACHING
PREGUNTAS BASICAS

COMENTA TUS PRINCIPALES DATOS DE IDENTIDAD

TU SER
Enumera cinco adjetivos que te describan

Enumera cinco cosas que quisieras cambiar (puedes no decirlas)

Cuales son tus tres principales preocupaciones actuales?

Define tus principales fuentes de motivacion personal?

Cuadles son los cinco principales Valores en tu vida?



Declara que quieres Ser, Hacer y llegar a Tener en los proximos 10 afnos?

Cémo piensas aportar a hacer de este mundo un mejor lugar? (MISION)

A qué estas dispuesto a renunciar para alcanzar tus suefios?

PASADO
Detalla los 3 mayores logros que has obtenido?

Qué hiciste para alcanzarlos?

Quiénes han sido tus principales maestros de vida? Qué interiorizaste de ellos?

Qué es lo mas dificil que has debido superar hasta el momento?



Qué recursos usaste para lograrlo?

METAS
Cuales son los 3 principales cambios que quieres para tu vida en los siguientes 3 meses?

Qué deseas cambiar en tu vida en tus proximos 4 afios?

Cual es el mayor logro que deseas alcanzar? Qué te hace falta para lograrlo?

DESARROLLO
Define tres oportunidades de mejora (usando tu circulo de influencia) en:

AREA FISICA

AREA FAMILIAR

AREA ECONOMICA

AREA PROFESIONAL



AREA SOCIAL

AREA DE OCIO

AREA PERSONAL

AREA ESPIRITUAL



De qué te has dado cuenta? (Insights)

Qué vas a hacer?. A qué te comprometes?

En qué puede ayudarte un acompafiamiento de Coaching?

Si definimos metas y tareas y no las realizas, que te gustaria que haga yo?

BASADO EN LIFE DESIGN COACHING - R. CABRERA



VIDA ACTUAL

Analizando la direccion que ha tomado tu vida actual. Hacia donde vas?. Estas

conforme?

Qué cosas cambiarias en tu vida actual?

En qué ocupas la mayor parte de tu tiempo actual?

Estas conforme con la manera en que inviertes el tiempo de tu vida?

Qué cosas cambiaras a partir de ahora?

Qué te estresa y te quita efectividad?

Cuales son tus principales talentos?

Estas empleando tu estado de flujo?. En qué utilizas tu estado de flujo?



EVALUACION DEL COACHEE

NOMBRE DEL COACH
NOMBRE DEL COACHEE :

FECHA

TEMA CENTRAL DE LA SESION

¢EL COACH PLANTEO PREGUNTAS QUE TE AYUDARON A DARTE CUENTA?

(RECIBISTE EL APOYO QUE REQUERIAS?

(QUE RESULTADOS OBTUVISTE DE ESTA SESION?

:QUE APRENDIZAJES OBTUVISTE EN ESTA SESION?



/COMO TE SIENTES?

JQUE HARAS DIFERENTE?

/QUE TAREAS DEBES REALIZAR DE INMEDIATO?

(QUE DESEAS CONSEGUIR?

FIRMA:



EVALUACION DEL COACHEE - SESION FINAL

NOMBRE DEL COACH
NOMBRE DEL COACHEE :

FECHA

TEMA CENTRAL DE LA SESION

¢EL COACH PLANTEO PREGUNTAS QUE TE AYUDARON A DARTE CUENTA?

¢RECIBISTE EL APOYO QUE REQUERIAS?

:QUE RESULTADOS OBTUVISTE DE ESTA SESION?

(QUE APRENDIZAJES OBTUVISTE EN ESTA SESION?



;COMO TE SENTISTE EN EL PROCESO?

/QUE HARAS DIFERENTE?

(QUE TAREAS DEBES REALIZAR DE INMEDIATO?

(QUE DESEAS CONSEGUIR?

FIRMA:



ANEXO 6

Ejemplo 1 — Documentos de Trabajo
para las Sesiones de Coaching

Coachee No. 1

Acuerdo de Coaching Personal
Plan Individual del Desarrollo 2009
Cuadro de Ponderacion de datos 2009
Plan Individual del Desarrollo 2010
Cuadro de ponderacion de datos 2010

Plan de accién de Coaching
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= ACUERDO DE COACHING PERSONAL

DEFINICION DEL PROCESO

Coaching es el proceso sistematico de aprendizaje, a través de la Mayéutica y la escucha indagativa, en el
cual el Coach guia al Coachée en base a la calidad personal en procura de generar un mayor grado de
responsabilidad, para incrementar su efectividad de accion y lograr los resultados propuestos y deseados.

El Coaching interpreta el aprendizaje como accion y se centra en el disefio del futuro.

METODOLOGIA

Acordaremos sesiones de una 1 h 30 minutos, durante las cuales abordaremos los temas que el Coachée
desee trabajar, dentro de los distintos roles y funciones de su vida.

El Coach se compromete a acompafiar el proceso de crecimiento, que implica actividades como reflexion,
analisis y toma de decisiones.

También es nuestro compromiso proveer conocimientos, informacion, herramientas (lecturas, metaforas,
videos), confrontacion, experiencias e ideas creativas que permitan desarrollar de mejor manera el
“observador™ del Coachée.

CONFIDENCIALIDAD

El proceso v los temas tratados durante las sesiones se manejaran de manera estrictamente confidencial,
de modo que el Coachée puede contar con absoluta confianza sobre la informacion compartida.

El Coach asume un compromiso absoluto de no divulgar ninguna informacion salvo que sea con el
expreso consentimiento del Coachée.

COMPROMISO CON EL DESARROLLO
Las sesiones de Coaching serdn tan utiles como el Coachée desee, ya que el avance y provecho estin

directamente relacionados con el compromiso respecto al abordaje profundo de los temas, a la
responsabilidad de asumir nuevos retos y tomar acciones mas efectivas y consistentes en el tiempo.

ALCANCE

El proceso de Coaching parte del presente y se orienta al futuro, de ninguna manera constituye un proceso
terapéutico o de ayuda Psicologica.

VALORES

Honestidad. El Coach se compromete a ser absolutamente honesto con el Coachée y el proceso.

Solicitamos también al Coachée ser honesto consigo mismo y con las acciones que se compromete a
efectuar (reflexion, lecturas, tareas, acciones, conversaciones, etc.).

Puntualidad. Es importante recalcar la importancia de ser fieles con los tiempos acordados para que el
proceso sea lo més provechoso posible. De igual manera se espera que se cumpla con los “dead line” o
fechas comprometidas para la ejecucion de acciones.



“Respeto. Todo el proceso se enmarcard en el respeto mutuo. Desde el inicio, solicitamos autorizacion
para actuar y el Coachée puede abstenerse de comentar algo que sienta que no debe manifestar.

En el proceso tampoco se juzgard a las personas (Ser), se intervendra sobre las acciones (el Hacer) y los
resultados (Consecuencias).

Asertividad. Una herramienta fundamental para conseguir “Calidad personal” es la asertividad,
considerada como la habilidad para manifestar de manera inteligente lo que uno anhela, piensa, siente,
necesita o desea.

Tanto el Coach como el Coachée se comprometen a ser asertivos, tanto en su interaccion, como en las
relaciones involucradas.

CIERRE DEL PROCESO

El proceso estandar esta previsto para cinco sesiones, sin embargo esta abierta la posibilidad de suspender
el proceso si se percibe que se han agotado los temas a desarrollar o extenderlo un poco si existen temas

pendientes.

En cualquiera de las situaciones, el cierre se darda de mutuo acuerdo, de modo que se pueda asegurar el
cierre adecuado y el Cochée pueda continuar sirviéndose del proceso en el futuro.

pide Dhaol).

FIRMA DEL COACH FIRMA DEL COACHEE
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RESUMEN

LIBROS RECOMENDADOS
1.- Orientacion a Resultados |El talento nunca es suficiente
3.- Comunicacién |EI presentador poderoso
4 - Integracién de Valores El liderazgo centrado en principios
5 - Innovacién y Creatividad [La fuente del éxito
6.- Orientacion al Servicio |[valor emocional
|[7 - Desarrollo de Personas [Liderazgo de nivel superior
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I ACCIONES DE AUTOGESTION |

EVALUADO

EVALUADOR




# | CUADRO DE PONDERACION DE DATOS

@ | SUPERVISION

—_

@ | PERIODO  |[2009 -
@ | Eval
@ | CALIFiLACIUN I
. @ | JeFE || @ | cLIENTES nsﬂggﬁlio

FacTOR || uJEFE (@ | coLaBoRADORES|| “ |\ CHENTE WROLLO 1|3 | AUTOEVALUACION

COMPETENCIA

ESx Taoce || e 100.00% N/A 91.20% 94.00%
b+l T 60.00% N/A 78.13% 91.00%
e R 70.00% 53.70% 67.19% 97.00%
syl T Y 55.00% 58.50% 66.17% 95.00%
Rty || ‘esces 85.00% 54.50% 78.90% 76.25% et
v TN " 45.00% 55.75% 63 40% 100.00%
T S OLLO  g7.50% " 58.33% N/A 70.00% 85.00%
|@tota. || sss7% || 67.62% 55.61% || I |
|# | PONDERACION |
— @ | PONDERACION FINAL|| 73.17%|
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RESUMEN
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PELICULAS RECOMENDADAS

2- TRABAJO EN EQUIPO
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CURSOS SUGERIDOS
4.- INNOVACION Y CREATIVIDAD |[CURSO 8 HORAS
ACCIONES DE AUTOGESTION
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EVALUADOR
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ANEXO 7

Ejemplo 2 — Documentos de Trabajo
para las Sesiones de Coaching

Coachee No. 3

Plan Individual del Desarrollo 2009
Cuadro de Ponderacion de datos 2009
Hojas de trabajo de feedback — 2010

Cuadro de ponderacion de datos 2010
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@ | PERIOD(
@ | EVALUA

ST o - Pc‘-
4 94 18%

I

1.- Orientacion a Resultados

# | NIVEL OBTENIDO # | NIVEL DESEADO

Elecercona il - Bl

5.- Innovacion y Creatividad

# | NIVEL OBTENIDO

~

@ | NIVEL DESEADO

2.- Trabajo en Equipo
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PUNTAJES POR ATRIBUTO OBSERVACION:
Aporte a metas 100% || TALLER DE MANEJO DE CONFLICTOS
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Cooperacion 100%
Participacion intergrupal  100%
Manejo de Conflictos 85%

3.- Comunicacién

@ | NIVEL OBTENIDO @ | NIVEL DESEADO

@l
PUNTAJES POR ATRIBUTO OBSERVACION:
Escucha 93% |IMANEJAR MEJORAR LA INFORMACION Y
Maneo de Informacion  (87% ) |[COMUNICAR A TIEMPO LOS DETALLES
Claridad (‘ﬁ<
H| Oportunidad 85
Confidencialidad 100%
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Motivacion al Logro 100% |[MEJORAR EN LA ENTREGA DE INFORMES Motivacion al Cambio 98% |[PROPONER IDEAS ¥ MEJORAR LA
Niveles de- Calidad [ 5% |[EINFORMACION SOLICITADA POR EL AREA DE || | |f & oatvidad a5% |[VREATIVIDAD E INNOVACION PARA EL AREA
1
Plazos y Tiempas ‘ICOQ e M| Innovacion 86% DE e
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6.- Orientacion al Servicio
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@|

| NIVEL DESEADO

93 44%

4.- Integracion de Valores

@ | NIVEL OBTENIDO @ | NIVEL DESEADO

#|_PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO

PUNTAJES POR ATRIBUTO OBSERVACION:
Responsabilidad 98% ||CINE FORO PARA SEGUIR MANTENIENDO
Integridad g% |[ESTA COMPETENCIA

Solidaridad 100%

OBSERVACION:
VISITAR A GRANJAS CON MAYOR
FRECUENCIA E INTERACTUAR CON LOS
COLABORADORES

PUNTAJES POR ATRIBUTO
Actitud de Servicio 96%
Atencion a necesidades del
cliente 961

+| Contacto con Clientes @
Cumplimiento de
Compromisos 94%

C .




RESUMEN

LIBROS RECOMENDADOS
1.- Drientacion a Resultados [Un sentido de urgencia
5.- Innovacién y Creatividad |Innovacién
f PELICULAS RECOMENDADAS ]l
I CURSOS SUGERIDOS |
I ACCIONES DE AUTOGESTION Ji

EVALUADO

EVALUADOR
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@ | CUADRO DE PONDERACION DE DATOS

l

@ | ASISTENCIAL

@ | PERIOD 12000 _”
@ | EvaLL
@ | CALIFICACION ]
. N @ | NIVEL
@ JEFE || 5 CLIENTES|| DESARROLLO
| FACTOR INMEDIATD | COLABORADORES INTERNOS POR @ | AUTOEVALUACION
COMPETENCIA
1- ORIENTACION .
A RESULTADOS || 94-00% NIA N/A 94.00% 91.00%
oupe JOEN 11 97.00% NIA N/A 97.00% 91.00%
é‘bMUN icacion || 94-00% NIA 91.00% 92.13% 94.00%
sl guy | IRTUTT N/A 97.50% 98.75% 100.00%
 rReTs || #3808 NIA 90.63% 91.88% 96.25%
R SRS ON - 96.25% NIA 90.63% 93 44% 100.00%
|# totar || ese3% || 0.00% || 92.44% || I
@ | PONDERACION
# | PONDERACION FINAL| 94.18%
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@ | DESGLOSE GLOBAL

UEFE INMEDIATO _|[78 43% @ | RESULTADOS
" [COLABORADORES |86 34% 2000
@ | EVALUACION GLOBAL
87.7% cuentes o 1w ] 94.18%

[AUTOEVALUACION ][52 75% |

@ |FacTor @ Sugerencias de Desarroileo

ORIENTACION A RESULTADOS.

Capacidad para alcanzar metas establecidas con altos niveles de calidad, mejorando y manteniendo un excelente rendimiento en
el marco de las estrategias de la organizacion.

@ | NIVEL OBTENIDO @ | DESGLOSE COMPETENCIA @ | NIVEL DESEADO

bEFE INMEDIATO ][80.00%]
[COLABORADORES |[94 38%)

i sa79% CLENTES [pa
[AUTOEVALUACION][62 50%

@ | PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO

PUNTAJES POR ATRIBUTO ACTIVIDADES DE AUTOGESTION LIBROS RECOMENDADOS
CLARIDAD DE OBJETIVOS 80 D0%
CUMPLIMIENTO DE

[¥] Eltalento nunca es suticiente

CBJETIVOS Cumplir fechas establecidas D EI Ejecutivo Efectivo

NIVELES DE CALIDAD 87 50%

OPTIMIZACION DE —— [7] vayay ponga sus fortaiezas a trabajar
RECURSOS

i. ‘ Un sentido de urgencia
[7] La trampa doi tempo
[7] Pensar mejor
@ Sinopsis

Los resumenes de estos libros estan disponibles en la Intranet Somas.
Pronaca, coma ma adjunto en cada competencia dentro de la seccion

- OBSERVACION (Campo
Obligatorio):

El ibro lo vamos a leer hasta finales de marzo 2011

- Evaluacion realizada | Evaluacion pendiente ’ Usted se encuenira agqui

Se puede ulecar en cualquier competencia, dando un ciic en &l recuadro que desee
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Después de la Antes de |a entrevista
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@ | DESGLOSE GLOBAL
VEFE INMEDIATO  ][78 43% # | RESULTADOS

OLABORADORES |[86 34% [ _2008
@ 10N

UTOEVALUACION [|62 79%

@ |ractor ® Sugerencias de Desarro

TRABAJO EN EQUIPO.

Capacidad para cooperar con distintos niveles y areas, hacia el logro de una meta comun, priorizando el éxito del equipo sobre los
intereses individuales. Incluye la habilidad para generar apoyo y compromiso

@ | NIVEL OBTENIDO @ | DESGLOSE COMPETENCIA @ | NIVEL DESEADD

JEFE INMEDIATO |{76 25%)

[COLABORADORES |{98 13%)|
27.83% CLIENTES N/A

JAUTOEVALUACION||B7 w‘ﬂ

@ | PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO

PUNTAJES POR ATRIBUTO ACTIVIDADES DE AUTOGESTION LIBROS RECOMENDADOS
APORTE A OBJETIVDS 82 4% r'] Inteligencia Social

COOPERACION Y 89.00%

COMPROMISO [ cambio viral

PARTICIPACION Sa0i%

INTERGRUPAL Aplicar conocimientos de practitiones ] &1 genio ge e negociacisn

MANEJO DE CONFLICTOS 76 47% .
[] éxita contagioso

[ como dingir reuniones

D El equipo emocionaimente inteligente

@ Sinopsis
Los resumenes de estos libros estan disponibles en 1a Intranet Somas
Pronaca, como material adjunto en cada competencia dentro de la seccion
1

+OBSERVACION (Campo

Obligatorio):
- Evaluacion realizada :] Evaluacion pandiente ’ Usted se encuentra aqui

Se puede ubicar en cualquier competencia, dando un ciic en ¢l recuadro que deses
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@ | DESGLOSE GLOBAL
UEFE INMEDIATO _|[78 43% @ | RESULTADOS

OLABORADORES (66 34% 2009

@ | EVALUACION GLOBAL [coLABoRADORES |

e 87.7% lclentes  lso1r% 34.10%
[aUTOEVALUACION |[82 7a%

@ [FacTOR © Sugerencias de Desarrollo

COMUNICACION.

Habilidad para escuchar, preguntar y expresar conceplos e ideas de manera efectiva, logrando intercambios formales de
informacion para conseguir los objetivos organizacionales

@ | NIVEL DBTENIDO @ | DESGLOSE COMPETENCIA @ | NIVEL DESEADO
INMEDIATO_ (81 00%)
COLABORADORES |[94 00%)
88.46% [CUENTES
AUTOEVALUACION][87 oow]|
@|
PUNTAJES POR ATRIBUTO ACTIVIDADES DE AUTOGESTION LIBROS RECOMENDADOS
ESCUCHA EFECTIVA 81 50% r]
Conversaciones cruciales

MANEJO DE INFORMACION B8 75%
CLARIDAD 93 17% [7] bigale coma Obama
OPORTUNIDAD 83 31% |-|
CONFIDENCIALIDAD 95 67% e’ ST jaRite

[ La comunicacian para una Gerencia eficiente

F | La unica guia de negociacidn que usted necesita
O st
© Sinopsis

Los resumenes de estos libros estan disponi
Pronaca. como material adjunto en cada comp
p

s en a Intranet Somos
ncia dentro de la seccion

- OBSERVACION (Campo
Obligatorio):

Trabajar en compromisos establecidos con el jefe

_ Evaluacion realizada " | Evaluacion pendiente ’ Ustad se encusntra aqui

Sa pueds ubicar en cualquier compeiencia, dando un clic en 8l recuadro gue desee
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@ | DESGLOSE GLOBAL
JEFE INMEDIATO _|[78 43% # | RESULTADOS

F - COLABORADORES |[86 34% Il 2009 LI
@ | EVALUACION GLOBAL “ 87.7% CLIENTES 50 11% I 94 18% )i '||'_'||

AUTOEVALUACION |[92 T6%

@ |racTor @ Sugerencias de De

INNOVACION Y CREATIVIDAD.

Capacidad de generar soluciones nuevas para resolver problemas o situaciones requeridas por sus clientes, la organizacion y su
cargo.

@ | mivEL OBTENIDO @ | DESGLOSE COMPETENCIA @ | NIVEL DESEADO

_—
FE INMEDIATO |76 25%

COLABORADORES ||04 38%
83.8% CLIENTES IN/A 1 ]

JAUTOEVALUACION|{100 00%

@ | PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO

PUNTAJES POR ATRIBUTO ACTIVIDADES DE AUTOGESTION LIBROS RECOMENDADOS CURSO DE CONSOLIDACION
TN & (8 HORAS |
MOTIVACION AL CAMBIO 91.25% B Lo e it
CREATIVIDAD 81.25% " s NO
INNOVAC ION 88 17% [T] Las igess son graturtas
INVESTIGACION 64 58%

U Cambiar el juego
[- ‘ En sintonia
[ innovacion

D Liderazgo duradero
@ Sinopsis
Los resumenes de estos libros estan dsporibies en la intranet Somos
Pronaca. coma malerial adjunto en cada competencia dentro de la seccion

- OBSERVACION (Campo
Obligatorio):

Mercadear lo que hacemos

SR - ,——‘ - - - - - —

- Evaluacion reaiizada Evaluacion pandients ’ Usted se encuentra aqui

Se puede ubicar en cualquier competencia, dando un ciic en el recuadro que deses
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@ | DESGLOSE GLOBAL
JEFE INMEDIATO |[78 43% # | RESULTADOS
[COLABORADORES |[96 34% 2008 |
@
EVALUACION GLOBAL 87.7% TEeTT gy 94.18% |
JAUTOEVALUACION ||92 78%
@ |FacToR @ Sugerencias de Desarrolio
ORIENTACION AL SERVICIO. E
Disposicion para entender los requerimientos o necesidades reales de |os clientes (internos y/o externos) y asegurarse de
satisfacerlos.
@ | NIVEL OBTENIDO @ | DESGLOSE COMPETENCIA @ | NIVEL DESEADO

—_—
JEFE INMEDIATO IK} 00%

[COLABORADORES | [06 25%]
89.03% |[CLIENTES B9 B4%

AUTOEVALUACION|[92 50%)

@ | PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO

PUNTAJES POR ATRIBUTO ACTIVIDADES DE AUTOGESTION LIBROS RECOMENDADOS
ACTITUD DE SERVICIO 97 00% l—‘ Cliente mania
ATENCION A NECESIDADES 91 53%
DEL CLIENTE f__‘ Disefando una negociacion centrada en el chente
CUMPLIMIENTO DE 80 B4% -
COMPROMISOS cumpiir fechas de entrega de trabajos [7] €1 mejor servicia es no prestar ningun servicio

TACT T
CONTACTC CON CLIENTES 86 65% Mayor contacto con chentes I ena -

[ vaior emocional
@ Sinopsis

Los resumenes de estos libros estan disponibies en ia Intranet Somaos
Pronaca. como matenas! adjunto da competencia dentro de la seccien

Sompelencias Prongc

- OBSERVACION (Campo
Obligatorio):

Cumpir compromisas

- Evaluacion realizada | Evaluacion pendente ’ Usted se encuentra agu

Se puede ubicar n cuaiquier competencia, dando un chc en &l recuadro gue desee
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# | DESGLOSE GLOBAL
LEFE INMEDIATO  |[78 43% # | RESULTADOS

" [COLABORADORES J[56 34% 2009 L
@ | EVALUACION GLOBAL “ 87.7% @@ 54 18% ]I’_“:“

@ [FacToR @ Sugerencias de Desarro

AUTODESARROLLO. L

Capacidad de promover el propio crecimiento personal y profesional, incorporando experiencias y conocimientos que permitan
estar constantemente actualizado. Transmite una cultura de aprendizaje continuo

@ | NIVEL OBTENIDO @ | DESGLOSE COMPETENCIA @ | NIVEL DESEADO

JEFE INMEDIATO @ 00%

' [COLABORADORES F.MK
92.38% |CLIENTES rNIA

[auTOEVALUACION][100 00%)

@ | PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO

PUNTAJES POR ATRIBUTO ACTIVIDADES DE AUTOGESTION LIBROS RECOMENDADOS CINE FORO

VALORES 100 00% oo |4 HORAS |
ACTUALIZACION 81 25% N Recomienda panicipacion en Cine Foro
APLICACION 88 17% [7] et ider de 360 grados

PARTICIPACION 81 25% "

EJECUCION PID 9125% [T Liderando nseres

[ Inteligencia Ejecutiva
r | impuisados

E Cinco mentaidades para el futufo

‘ Sinops
Los resumenes de estos libros estan disponibles en (a Intranet Somos
Pronaca, como material adjunto en cada competencia dentro de la seccion

- OBSERVACION (Campo
Obligatorio):

nerte en este nivel lelicitaciones

cempeiene e - N ----- Flauiens Sempeenes

- Evaluacion realizada Evaluacion pendients ’ Usted se encuantra aqui

Se puede ubicar en cualquier compelencia, dando un ciic en ¢l recuadro gue desee
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@ | DESGLOSE GLOBAL
JEFE INMEDIATO _||78.43% ¥ | RESULTADOS

ICOLABORADORES |[96 34% 2009
@]
EVALUACION GLOBAL “ 87.7% CLIENTES o0 1T% 94.18%

JAUTOEVALUACION ||82 79%

@ |pacTor @ Sugerencias de Desarre

DESARROLLO DE PERSONAS.
Habilidad para impulsar el desarrolio personal y profesional de sus colaboradores

@ | NIVEL OBTENIDO @ | DESGLOSE COMPETENCIA @ | NIVEL DESEADO

JEFE INMEDIATO _||67 50%|

1 P COLABORADORES |98 75%
88.33% CLIENTES Nia a

AUTOEVALUACION] (80 00%,
“ | PLAN INDIVIDUAL DE DESARROLLO
PUNTAJES POR ATRIBUTO ACTIVIDADES DE AUTOGESTION LIBROS RECOMENDADOS

CONOCIMIENTO DE "
COMPETENCIAS 83.30% [7] coaching Ejecutive
LIDERAZGO 95 00% [[] &1 Gerents emocionaiments inteiigente
RETROALIMENTACION 80 00% [ 2
PLANEACION DE _| Eicodige del haerazge
DESARROLLO e

| Liderazgo de nivel superior

FACILITACION ¥ COACHING 83 33%
PROMOCION ¥ SUCESION 83 33% r Liderazgo resonante

[. Los lideres que necesitamos

@ Sinopsis
Los resumenes de estos libros estan disponibies en ia Intranet Somos.
Pronaca, como material adjunto en cada competencia dentro de ia seccion
0

- OBSERVACION (Campo
Obligatorio):

Mejorar el manejo de sus colaboradores a cargo | Curso de Liderazgo y Toma de deciasiones

- Evaluacion realizada Evaluacion pendients ’ Usted se sncusnira aqui

Se puede ubscar en cualquier competencia, dando un chc en e recuadro que desee
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# | CUADRO DE PONDERACION DE DATOS

[

@ | SUPERVISION

@ | EvaL

@ | CALIFICACIUN

|@ | periopn 112010

I

@ | NIVEL

; @ | JEFE @ | CLIENTES|| DESARROLLO

@ | FACTOR inmebiatol|® | COLABORADORES|| ™ =o' POR @ | AUTOEVALUACION
COMPETENCIA

1- ORIENTACION A
IRESU,_T ADOS 80.00% 94.38% " N/A 84 79% 92.50%
Iééﬂﬁ,‘“g‘”o 2o 76.25% 98.13% NIA 87.83% 87.50%
[3.- cOMUNICACION |[ 81.00% 94.00% 90.38% || 8s46% || 87.00%
4.- INNOVACION Y
CRRATIROAD 76.25% 94.38% N/A 83.80% 100.00%
5.- ORIENTACION
AL SERVICIC 80.00% 96.25% 89.84% 89.03% 92.50%
6 .-
AUTODESARROLLO |l 8890% 98.50% N/A 92.38% 100.00%
7.- DESARROLLO
DE PERSONAS 67.50% 98.75% N/A 88.33% 90.00%
|@ | TotaL [ 78.43% || 96.34% [ s0.11% Il |

# | PONDERACION
@& | PONDERACION FINAL” 87.70°/ol






