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RESUMEN

Las empresas familiares son uno de los principales motores de la economia en México,
representan alrededor de un 90% del total de unidades econémicas segun datos del
censo mas reciente de INEGI, sin embargo la economia global ha modificado “las reglas
del juego”. Las empresas que tienen éxito, las mejores, son aquellas que pueden
responder a los cambios organizacionales, de mercados, a las nuevas tecnologias, a las
politicas gubernamentales y a las renovadas actitudes sociales (Roman & Ferrandez,
2008). Por ello es necesario enfrentarse efectivamente al reto del cambio, aunque sea
s6lo por una razon: la supervivencia. Sin duda, el factor humano es imprescindible para
lograr el éxito del proceso de cambio en las empresas familiares, sin cuya colaboracion
este seria imposible de realizar (Giménez, 2009). El Coaching facilita la comprension y
aceptacion del cambio, y habilita espacios de aprendizaje que permiten reducir el costo
emocional que genera un momento de inestabilidad (Bonavita, 2009). Grupo Eléctrico, la
unidad de estudio del presente trabajo practico, es una empresa familiar comercializadora
de material eléctrico, ubicada en la ciudad de Aguascalientes. Actualmente esta
atravesando por varios cambios organizacionales, es por esto que el objetivo del presente
trabajo practico es proponer un programa de Coaching empresarial para la administracion
del cambio organizacional de Grupo Eléctrico. La metodologia del proyecto tiene como
primer paso un diagnéstico a través de dos cuestionarios, uno para medir el nivel de
cambio organizacional y el segundo para medir las caracteristicas del lider,
posteriormente se disefia propuesta y anexos. El diagndstico muestra que la empresa
esta atravesando por los tres niveles de cambio organizacional (operativo, administrativo y
cultural) y el liderazgo cuenta con mas fortalezas que areas de oportunidad. Con estos
resultados se genera la propuesta del programa de Coaching empresarial conformado por
cuatro etapas, la primera dirigida al recurso humano, la segunda a la identidad
corporativa, la tercera a la sistematizacion del proceso administrativo y la cuarta la
evaluacion al desempefio. En general se concluye con el logro del objetivo, siendo el
principal beneficiado Grupo Eléctrico y paralelamente los modelos de negocio familiar,
proporcionando la herramienta idénea para la administracion del cambio organizacional

garantizando su permanencia y crecimiento.

Palabras clave: Coaching empresarial, administracion del cambio organizacional,

empresa familiar.



ABSTRACT

Family businesses are one of the most important engines of Mexico’s economy, they
represent around 90% of the total economic units, according to the most recent census
delivered by INEGI, however the global economy has modified the “leverage”. The
enterprises that succeed, the better ones, are those who are able to respond to the
organizational change, market change, technology, politics and to the renewed social
attitudes (Roman & Ferrandez, 2008). This is why it is necessary to face effectively the
change challenge, even if the only reason for it is survive. Clearly, the human factor is
essential to succeed on the change process in family business, without its collaboration
this could not happen (Giménez, 2009). Coaching facilitates the understanding and
acceptance of change, and enables learning spaces that reduce the emotional cost that
generates a moment of instability (Bonavita, 2009). Grupo Eléctrico is the study unit of this
practical paper. It is a family business whose business line is the marketing of electrical
equipment, located in the city of Aguascalientes. Currently it is going through many
organizational changes; this is why the main goal of this practical case is to present a
business coaching program for the administration of the organizational change in Grupo
Eléctrico. The first step in the project methodology is a diagnostic based in two surveys,
one to measure the change organizational level of the company and the other one to
measure the features of the leader, subsequently carried out the design of the proposal
and annexes. The diagnostic shows that the company is going through the three level
changes of the organizational change (operational, administrative and cultural) and the
leadership has more strengths than opportunity areas. With these results, the business
coaching program proposal is presented in four stages, the first one addressed to the
human resource, the second one to the corporate identity, the next one it's focused in the
systematization of the administrative process, and the last one to the performance
evaluation. Overall concludes with the goal achievement, being the main beneficiary
Grupo Eléctrico and at the same time the family business models, providing the ideal tool
for the administration of the organizational change, warranting the permanence and

growth.

Keywords: Business Coaching, organizational change management, family

business.



INTRODUCCION GENERAL

ANTECEDENTES

Las empresas familiares son el principal motor de la economia. En México, como en el
resto del mundo, las empresas familiares son un gran generador de riqueza, empleo e

innovacion.

Las empresas familiares difieren de una serie de aspectos, de importancia decisiva, de las
organizaciones no familiares y funcionan de una manera muy distinta. Las empresas
familiares tienen que ser capaces de evaluar las dinamicas que rigen las conductas de su
fundador, la familia y la firma. Necesitan desarrollar habilidades especiales que les
permitan identificar y resolver las dificultades que plantean esas dinamicas, y adoptar

estrategias ingeniosas para fomentar el crecimiento de la empresa (Leach, 1993).

La empresa familiar es un emprendimiento econémico en donde trabajan una o mas
familias y sus integrantes ocupan los distintos puestos, desde los cargos operarios hasta
los directivos, aunque también suelen contratarse a empleados que no pertenecen a la
familia (MonsG@, 2005).

La Empresa Familiar es una empresa donde la mayoria de capital estd en manos de una
o varias familias y se caracteriza por ser una empresa donde las decisiones de negocios

se ven influenciadas por el afecto (Consultoria de Empresas Familiares, 2011).

Grupo Eléctrico es una empresa cuyos colaboradores son familiares, por lo tanto entra

dentro del concepto de empresa familiar.

Los censos econdmicos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI), que se
realizan cada cinco afos (censo econdmico 2009) indican que en el pais existen 5.1
millones de unidades econémicas que dan empleo a mas de 27 millones de personas.
Cada afio se incorporan otras 400,000, la mayoria micro (menos de 10 empleados) y
pequefias empresas (hasta 50 empleados). De este universo, las Micro, Pequefias y
Medianas Empresas (Mipymes), que basicamente corresponden al modelo familiar,
suman 90% del total, con un promedio de 5.4 empleados (KPMG, 2013).



Hay varios estudios encaminados a determinar la proporcion de Empresas Familiares que
existe con relacion al total de empresas. Aproximandose la mayoria de los estudios a
90%. En América Latina se asumen indices superiores a los anteriores, con tasas de
entre 90 y 95%, estimandose que nueve de cada diez empresas en América Latina son
familiares (Betancourt, Arcos, Torres, & Olivares, 2011).

Las estadisticas internacionales sobre la existencia de empresas familiares muestran
cifras significativas, como lo muestran los siguientes datos (Salles Sainz Grant Thornton,
2012):

e Generan empleo para 100 millones de personas a nivel mundial.
e Constituyen el 60% sobre el total de empresas del planeta.
e EI25% de las 100 primeras del mundo son familiares.

Segun datos del INEGI (censos econémicos 2009) en México existen 3, 724, 019
empresas familiares en todo el pais, de los cuales 98.35% se concentran en comercio
49.9%(1 858 550), servicios 36.7% (1 367 287) e industrias manufactureras 11.7% (436
851).

Las ventajas y desventajas de las empresas familiares son las siguientes (Braidot & Soto,
1997) :

Ventajas

+ Compromiso.- Para el fundador, la empresa significa su vida debido a que él la cre6 y
esta al pendiente de su crecimiento. La dedicacion y el compromiso se extienden a los
demas miembros de la compafia que han aportado algo al desarrollo de la empresa
familiar. El sentido de pertenencia juega un rol dominante para los miembros de la familia,

ya gue éstos juntan sus esfuerzos para que la empresa sea competitiva.

+ Conocimiento.- La mayoria de las empresas poseen un "know-how" particular el cual
se guarda en secreto entre los miembros de la familia traspasandose de generacion a
generacion. Los miembros de la familia, especialmente los hijos del fundador, desde nifios

aprenden las estrategias y la manera de trabajar del padre.



. Flexibilidad.- La familia que dedica su tiempo al trabajo en su propia empresa, esta
dispuesta a sacrificar su salario si de ello depende la liquidez, o a trabajar todas las horas

gue sean necesarias para cumplir con los compromisos pactados.

* Planeacion a largo plazo.- Los miembros de la empresa familiar son més eficientes a
la hora de planificar el futuro para minimizar riesgos y maniobrar eficientemente en caso

de acontecimientos imprevistos.

» Confiabilidad y orgullo.- El hecho de que una sola persona, el fundador, por su propio
esfuerzo haya creado la empresa, es motivo de orgullo tanto para él como para sus
descendientes y mas aun si sumamos que la mayor parte de las empresas llevan como

marca o razén social el apellido de la familia fundadora.

*  Cultura estable.- En muchas empresas familiares los empleados llevan muchos afios
trabajando dentro de ella, por consecuencia estan conscientes de su filosofia y su manera
de operar. Esto une la cultura y los valores de la sociedad empresarial evitando

problemas.

Desventajas

. Rigidez.- Ya que las empresas familiares tienen un modo de gestién tradicional, los
miembros de la empresa tienden a realizar siempre lo mismo y de la misma manera

teniendo consecuencias graves a la hora de enfrentar los cambios del entorno.

. Desafios comerciales.- Existen tres tipos de desafios comerciales. El primero es la
obsolescencia, que puede ser tecnolbgica, de fabricacion de producto o de marketing. El
fuerte apego emocional a viejos productos y estrategias que estan sujetos al éxito
empresarial, no les permite visualizar a tiempo la necesidad de cambiar frente a las
transformaciones del entorno. El segundo desafio consiste en el manejo de las
transiciones causando incertidumbre entre los empleados, proveedores y clientes. El
tercer desafio consiste en el incremento de capital ya que el negocio familiar tiende a

endeudarse.
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. Sucesion.- En cualquier organizacion el cambio de liderazgo produce conflictos, sin
embargo, en las empresas familiares, se deben solucionar simultaneamente los

problemas de transicién de la empresa y los problemas emocionales de la familia.

. Conflictos emocionales.- El campo de accion es limitado por factores psicologicos y
emocionales. En la empresa familiar, predominan los aspectos relacionados con el

rendimiento y los resultados; en la familia prevalece la proteccion y la lealtad.

+ Liderazgo y legitimidad.- El liderazgo es confuso en las organizaciones de tipo familiar
pues en la sucesion de poder muchas veces no se realiza el nombramiento de un lider.
Por ello es importante entender la necesidad de que cada generacion resuelva sus
propios conflictos y también facultar y legitimar a sus descendientes, incluyendo la

preparacion hacia la futura sucesion.

Las empresas familiares, hoy en dia, deben enfrentarse a un entorno politico, econémico,
social y cultural en constante cambio; siendo el poder del factor humano el que
especialmente conducira la transicion al cambio y su implementacién dentro de su
Organizacion. Las empresas familiares se ven envueltas en un entorno tanto al politico,
econdémico, social, cultural, tecnoldgico, cientifico, administrativo, y, sobre todo, lo
referente al cambio en las expectativas de las personas que trabajan en la Organizacién
gue cambia de forma vertiginosa, hasta tal punto que éstas deben adaptarse a él para no

desaparecer del mercado(Giménez, 2009).

El cambio organizacional, por tanto, viene provocado en la mayoria de las ocasiones por
los cambios producidos en las variables externas, es decir en los sistemas politicos,
econdmicos, en los mercados y en la tecnologia. Pero no debemos olvidar que el cambio
también puede venir impulsado por fuerzas internas a la propia Organizacioén, tales como
una variacion de los objetivos de la empresa, de las politicas administrativas, o de las
actitudes de los empleados. Las fuerzas internas y externas impulsoras del cambio no
actian de forma aislada, sino que se encuentran interrelacionadas, Hoy en dia las
empresas estan en continuo cambio para permanecer en el mercado, de lo contrario el
propio entorno acabara con ellas. Por ello la importancia del factor humano para lograr el
éxito del proceso del cambio resulta cada dia mas indiscutible(Espinosa Quirant & Ortega
Giménez, 2006).
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Lo anteriormente mencionado permite entrar al tema de Coaching empresarial, como una

herramienta idonea para la administracion del cambio organizacional.

El término inglés “coach” procede de la palabra inglesa medieval coche, que significaba
“vagoén o carruaje”. De hecho, la palabra sigue transmitiendo ese mismo significado en
nuestros dias. Un “coach” es literalmente un vehiculo que lleva a una persona o a un

grupo de personas de un origen a un destino deseado (Hoffmann, 2007).

El creciente uso de la expresion “business Coaching” o “Coaching empresarial, ejecutivo o
gerencial” refleja la fuerza que el aprendizaje y la implementacién de ésta competencia
estratégica esta adquiriendo en los tiempos actuales. El coaching se sustenta en el
principio de la autonomia de la persona y esta dirigido a que el consultante asuma plena
responsabilidad por sus acciones y por los resultados obtenidos. El Coaching facilita el
proceso de aprendizaje y cambio que posibilite al individuo a realizar las acciones
necesarias para conseguir los objetivos con los que estda comprometido (Anzorena, 2010).
En general, es un proceso orientado a facilitar el cambio de un estado actual a un estado

deseado.

Una de las razones por las cuales el Coaching empresarial ha incrementado su
popularidad es porque las organizaciones entienden la importancia de sacar o mejor del
talento de las personas que conforman a la organizacién, siendo este el recurso clave

para el éxito de cualquier organizacién (Rostron, 2009).

Como primer beneficio, el coaching apunta a potenciar el rendimiento en momentos clave
de una organizacién, por ejemplo en situaciones de cambio corporativo. Ademas, facilita
la comprension y aceptacién del cambio, y habilita espacios de aprendizaje que permiten
reducir el costo emocional que genera un momento de inestabilidad, ampliando asi las
posibilidades de accion efectiva. La intervencion de un coach profesional, en grupos de
trabajo o en trabajo personal sobre los directivos, esta transformandose rapidamente en

una ventaja competitiva de la organizacion (Bonavita, 2009).

Grupo Eléctrico es una empresa familiar comercializadora de material eléctrico del estado
de Aguascalientes que actualmente esta atravesando por cambios organizacionales por lo
gue es indispensable contar con una herramienta para la administracion de dichos

cambios.
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Il DEFINICION DEL PROBLEMA

La economia global ha modificado “las reglas del juego”. Actualmente las organizaciones
no pueden permitirse el lujo de controlar todo desde arriba. Las empresas que tienen
éxito, las mejores, son aquellas que pueden responder a los cambios organizacionales, de
mercados, a las nuevas tecnologias, a las politicas gubernamentales y a las renovadas
actitudes sociales (Roman & Ferrdndez, 2008). Esto genera en las empresas una
necesidad de busqueda de herramientas estratégicas que faciliten la adaptacion efectiva

al cambio y asi acrecentar su competitividad; el Coaching empresarial es una de ellas.

La capacidad de cambio y de adaptaciéon ha sido, desde siempre, una de las claves del
éxito de las empresas familiares. Todas las empresas familiares exitosas pasan por
diferentes etapas, mas o menos prolongadas, cada una de las cuales presenta sus
propias peculiaridades. La continuidad de la empresa familiar va a depender, en el largo
plazo, de la capacidad de anticiparse y responder al cambio (Garcia, Ayala Calvo, &

Gonzalez Menorca, 2004).

Actualmente Grupo Eléctrico esta atravesando por varios cambios internos y externos,
como el aumento de personal, reeestructuracion organizacional, alianzas estratégicas,
ampliacion de linea de productos, nueva constitucién politica, instalaciones e importaciéon
de productos; lo cual requiere una administracién del cambio que permita engranar

correctamente los recursos que estén involucrados en los cambios.

Es por esto que un programa de Coaching empresarial creado con base en las
caracteristicas y necesidades de la empresa podra generar un impacto positivo en cuanto

a la administracién del cambio organizacional.

[I. OBJETIVOS

3.1 Objetivo general:

Proponer un programa de Coaching empresarial para la administracion el cambio

organizacional de la empresa familiar Grupo Eléctrico en Aguascalientes, México.
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3.2 Objetivos especificos:

— Conocer los alcances tedricos de administracion del cambio organizacional, y
Coaching empresarial.

— Definir la situacion actual de la empresa que facilite la adecuacion del programa a
sus necesidades.

— Proponer un programa de Coaching Empresarial adaptado a las necesidades de la

empresa y que paralelamente aporte a los modelos de negocio familiar

IV.  JUSTIFICACION

El desarrollo del presente trabajo busca contribuir en la administracion del cambio
organizacional por el que esta atravesando Grupo Eléctrico a través de un modelo de
Coaching empresarial desarrollado con base en las caracteristicas y necesidades

actuales de la empresa.

Los beneficiados seran, en primer plano, la empresa Grupo Eléctrico dado que el
programa propuesto de Coaching empresarial se basard en su situacion, necesidades y
caracteristicas actuales. Paralelamente se pretende generar un programa que pueda
servir como herramienta estratégica en la administraciéon del cambio de los modelos de

negocio familiar, siendo estos los que mas predominan en nuestro pais.

El hecho de que Grupo Eléctrico cuente con un programa de Coaching que administre los
cambios aumentara la posibilidad de permanencia y crecimiento de la empresa debido a
gue se generara una adaptacion y capacidad de respuesta mayores ante las situaciones

de cambio que se presenten.

La propuesta que se presenta busca trabajar en todos los niveles de la empresa,
comenzando con el lider, siguiendo con los colaboradores y pasando a los procesos
administrativos; dando asi un programa completo que trabaje con todos los recursos
involucrados en los cambios.
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V. DELIMITACION: ALCANCES Y LIMITACIONES

El alcance del presente Caso Practico se concentra en la empresa Grupo Eléctrico
situada en la ciudad de Aguascalientes contando con la totalidad de participacion de los
colaboradores internos.

Las limitaciones radican en la informacién que se puede mostrar por cuestiones de
seguridad y privacidad de la empresa, sin embargo se cuenta con un alto porcentaje de
accesibilidad.

VI. ORGANIZACION DEL TRABAJO

El presente trabajo practico esta compuesto por cuatro apartados generales con un total
de seis capitulos, la Parte | esta integrada por los fundamentos teéricos que dan soporte
al desarrollo de la propuesta con los temas de Administracion del cambio organizacional,
Coaching empresarial y el Marco contextual de la empresa, integrando los capitulos 1, 2 y

3 respectivamente.

La Parte Il se compone de la Metodologia para desarrollo de la propuesta del programa
de Coaching empresarial, dividida en descripcién del proyecto, unidades de estudio,

componentes de la propuesta e instrumentos, siendo este el capitulo 4 de documento.

La tercera parte la integra el diagnéstico (capitulo 5) de la empresa, esto en cuanto a su
nivel de cambio organizacional y medicion de las caracteristicas del liderazgo en el
cambio organizacional, para con esto definir la guia de actuacion para el desarrollo de la

propuesta.

Por ultimo, la Parte IV contiene la propuesta del programa de Coaching empresarial para
la administracién del cambio organizacional de Grupo Eléctrico, la cual esta integrada por
cuatro etapas, que conforman el capitulo 6; la primera etapa esta dirigida al recurso
humano, la segunda a la identidad corporativa, la tercera al proceso administrativo y la

cuarta es para la evaluacion al desempefio.
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PARTE I.

FUNDAMENTOS TEORICOS: ADMINISTRACION DEL
CAMBIO ORGANIZACIONAL, COACHIING EMPRESARIAL

Y MARCO CONTEXTUAL
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CAPITULO 1

ADMINISTRACION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

Dentro de este primer tema como fundamento tedrico del trabajo practico se presenta:
Administracion, su concepto y proceso, posteriormente Cambio organizacional, su
concepto, premisas, niveles, factores clave, liderazgo en el cambio organizacional y

administracion del cambio organizacional.

1.1 ADMINISTRACION

El programa de Coaching Empresarial propuesto trabaja para el cambio organizacional
gue forma parte de la etapa de Organizacion en el Proceso Administrativo; es por esto

gue principalmente se tiene que definir qué es Administracién y cual es su proceso.

1.1.1 Concepto Administrativo

Existen varias definiciones para el concepto de Administracion, por lo que es conveniente

partir de la raiz etimolégica a manera de contextualizacion del tema.

El término administracién viene de la raiz administrare, palabra formada por el prefijo ad
gue indica hacia, orientado o dirigido y ministrare que significa servir, cuidar. Por lo tanto,
Administrar es la actividad orientada a cuidar y servir a las instituciones humanas
(Hernandez S. , 2006).

A continuacién se presentan varias definiciones de Administracion segun la perspectiva
de distintos autores:

"La administracion es un proceso muy particular consistente en las actividades de
planeacion, organizacion, ejecucion y control; desempefiados, para determinar y alcanzar
los objetivos sefialados, con el uso de seres humanos y otros recursos” (Ferry & Franklin,
2001).
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“La administracion es el proceso de disefiar y mantener un ambiente en el que las
personas trabajen juntas para lograr propésitos eficientemente seleccionados" (Koontz &
Weihrich, 1998).

“La administracion es interpretar los objetivos propuestos por la organizacién y
transformarlos en accién organizacional a través de la planificacion, organizacion,
direccion y control de todos sus esfuerzos realizados en todas las areas y niveles de la
organizacion, con el fin de alcanzar tales objetivos de la manera mas adecuada a la
situacion" (Chiavenato, 2000).

Para fines de este Caso practico la Administracion se definira como: proceso en el que se
planea, organiza, dirige y controla el desempefio de una organizacion a través de los

recursos con la finalidad de alcanzar los objetivos.

1.1.2 Proceso Administrativo

El proceso administrativo es el conjunto de fases o etapas sucesivas a traveés de las
cuales se efectla la Administracion, mismas que se interrelacionan formando un proceso
integral (Minch & Garcia, 1998).

El proceso administrativo consta de cuatro etapas o funciones administrativas:

Planeacion, Organizacién, Direccién y Control. (Ferry & Franklin, 2001)
e Planeacion

Para los autores Ferry y Franklin (2001) la planeacion es el proceso por el cual se
establecen los objetivos y se integran todos los recursos de la empresa para realizarlos en
una forma provechosa. La planeacion determina el tamafo y el tipo de organizacién
necesaria para las operaciones, los tipos de programas de actuacion, las actividades que
se requieren y los sistemas de control necesarios para vigilar el progreso hacia los

objetivos.
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Segun Koontz y Weihrich (1998), planear implica seleccionar misiones y objetivos, las
acciones para cumplirlos, la toma de decisiones y la eleccién de cursos futuros de accién
a partir de diversas alternativas.

Los planes se manejan en tres niveles segun Minch y Garcia (1998) explicados a

continuacion:

1. Estratégico: se establecen los lineamientos generales y se rige la obtencion, uso y
disposicion, de los medios necesarios para alcanzar los objetivos generales de la
empresa. Regularmente le corresponde a los miembros de mayor jerarquia de la

empresay es a largo plazo.

2. Tactico o funcional: se determinan planes mas especificos, que se refieren a cada
uno de los departamentos de la empresa y que se subordinan a los planes
estratégicos. Este nivel generalmente es establecido y coordinado por el personal

de nivel de mando medio.

3. Operativo: se formulan y asignan actividades mas detalladas que deben ser
ejecutadas por los ultimos niveles jerarquicos de la empresa. Generalmente es a
corto plazo y se refiere a cada una de las unidades en que se divide un area de

actividad.

Por lo tanto la planeacion abarca la totalidad de procesos de la empresa, para el presente
caso practico de igual manera, ya que la Administracién del cambio organizacional siendo
este el objetivo general, lo principal a implementar es la planeacion. A continuacion se
presentan los fundamentos teéricos de la segunda etapa del proceso Administrativo,

organizacion.
¢ Organizacién

Para Ferry y Franklin (2001) la organizacion consiste en determinar cudles son las
actividades a realizar, cdmo deben agruparse, quién las llevara a cabo, quién informa a

quién y donde se tomaran las decisiones.

Organizar supone el establecimiento de una estructura intencionada de los papeles que

los individuos deberdn desempefiar en una empresa. La estructura es intencionada en el
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sentido de que debe de garantizar la asignacién de todas las tareas necesarias para el
cumplimiento de las metas (Koontz & Weihrich, 1998).

Los mismos autores mencionan que dentro de los principales factores que conforman la
etapa de Organizacion en el proceso Administrativo se encuentran los siguientes:

Estructura Organizacional

— Sistematizacion.

— Agrupacion, asignacion de actividades y responsabilidades.
— Jerarquia.

—  Simplificacién de funciones.

— Departamentalizacion

— Cambio organizacional

— Dimensiones y caracter de la organizacion

En cuanto a la organizacién, se puede observar que su importancia radica en la correcta
estructuracion y aplicacion de los recursos de una empresa, lo cual es indispensable en
una empresa. A continuacién se presentan los fundamentos tedricos generales de

Direccidn, la tercera etapa del proceso administrativo.

e Direccion

Direccién es el hecho de influir en los individuos para que contribuyan a favor del
cumplimiento de las metas organizacionales y grupales. Incluye la motivacion a los
subordinados, el liderazgo y la conduccién de otro, la seleccion de los canales de

comunicacion mas efectivos y la resolucion de conflictos (Koontz & Weihrich, 1998).

Dirigir significa explicar los planes a los demés y dar instrucciones para ejecutarlos

teniendo como mira los objetivos por alcanzar. Los directores se encargan de dirigir a los
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gerentes, éstos dirigen a los supervisores y éstos a su vez a los empleados u obreros. La
direccion segun Chiavenato (2000) puede presentarse en tres niveles distintos

1. Nivel global: abarca la empresa como totalidad; es la direccion propiamente dicha.
Concierne al presidente de la empresa y a cada director en su area respectiva.
Corresponde al nivel estratégico de la empresa.

2. Nivel departamental: abarca cada departamento o unidad de la empresa. Es la
denominada gerencia. Involucra al personal de mandos medios, es decir, la mitad

del organigrama. Corresponde al nivel tactico de la empresa.

3. Nivel operacional: abarca cada grupo de personas o0 de tareas. Se denomina
supervision. Incluye el personal de base del organigrama. Corresponde al nivel

operativo de la empresa.

La Direccion es inminente en las empresas, de acuerdo a lo mencionado anteriormente se
puede resaltar que desde el nivel mas alto al mas bajo debe de contar con una direccion
gue guie los esfuerzos hacia el punto deseado. A continuaciébn se presentan los

fundamentos tedricos generales del Control, la cuarta etapa del proceso administrativo.

e Control

Los autores Koontz y Weihrich (1998), indican que el control consiste en medir y corregir
el desempefio individual y organizacional para garantizar que los hechos se apeguen a los
planes. Implica la medicion del desempefio, la deteccion de desviaciones y la contribucién

a la correccion de estas.

El control es un proceso ciclico, que se debe de presentar en los siguientes criterios
(Chiavenato, 2000):

1. Estandares éticos: estandares de comportamiento esperados del

personal y de la direccion.

2. Estandares de programacion: datos esperados al término de las

actividades.
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3. Estandares de desempefio técnico: niveles deseados de desempefio.

4. Costos estandar: Costos normativos en que se incurre durante las

fases de operacion.

5. Indicadores financieros: Indices que sefialan relaciones entre
elementos o actividades y recursos financieros aplicados (como

rotacion de inventarios).

6. Presupuestos: Esquemas de planeacion que contienen estandares
aprobados para el control (como presupuesto de caja o prevision de

gastos).

7. Retorno sobre la inversion: Control para evaluar el desempefio de

aplicaciones financieras.

8. Criterios mixtos: Estandares empleados para evaluar el desempefio

de la empresa a largo plazo.

Por ultimo, el control sirve tanto para monitorear el avance de lo planeado, 02organizado y
dirigido, para con esto tomar decisiones de reajuste si es necesario y, de igual forma,

contar con informacién que aporte a la retroalimentacion para futuras planeaciones.

1.2 CAMBIO ORGANIZACIONAL

Si los ambientes fueran perfectamente estaticos, si las habilidades y capacidades de los
empleados siempre estuvieran actualizadas e incapaces de deteriorarse y si mafiana
fueran exactamente igual que hoy, el cambio (el cambio organizacional) tendria poca o
ninguna relevancia para los administradores, pero como nos encontramos en un mundo
real, turbulento, competitivo y en constante evolucion exige que todas las organizaciones
y sus miembros sufran cambios dinamicos si quieren las organizaciones desempefiarse

de manera competitiva.
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Es por esto que al realizar un programa de Coaching para administrar los cambios por los
gue esta atravesando Grupo Eléctrico es indispensable tener conocimiento de los

fundamentos tedricos del cambio organizacional.

1.2.1 Concepto de cambio organizacional

"Cambio Organizacional se define como: la capacidad de adaptacion de las
organizaciones a las diferentes transformaciones que sufra el medio ambiente interno o
externo, mediante el aprendizaje” (Reeves, 2010).

Otra definicion suya seria: el conjunto de variaciones de orden estructural que sufren las

organizaciones y que se traducen en un nuevo comportamiento organizacional.

Para fines del presente caso practico, cambio organizacional se define de la siguiente
manera: proceso de transformacion que opera sobre la organizacion que se refiere
objetivamente a procesos organizacionales y también subjetivamente a las personas

involucradas.

Los cambios segun Reeves (2010) se originan por la interaccion de fuerzas que se

clasifican en:

* Internas: son aquellas que provienen de dentro de la organizacién, surgen del analisis
del comportamiento organizacional y se presentan como alternativas de solucion,
representando condiciones de equilibrio, creando la necesidad de cambio de orden
estructural; es ejemplo de ellas las adecuaciones tecnoldgicas, cambio de estrategias

metodoldgicas, cambios de directivas, etc.

» Externas: son aquellas que provienen de afuera de la organizacion, creando la
necesidad de cambios de orden interno, son muestras de esta fuerza: Los decretos
gubernamentales, las normas de calidad, limitaciones en el ambiente tanto fisico como

econdémico.

Se puede observar que el cambio organizacional es algo inminente a las empresas,
debido al entorno cambiante en el que se desenvuelven, por lo tanto se convierte en uno

de los principales factores clave de permanencia y crecimiento en las organizaciones.
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1.2.2 Premisas del cambio organizacional

El cambio organizacional cuenta con las siguientes premisas (Marshak, 2007):

1. Se da en alguna parte la empresa y afecta a toda la organizacion (dado su condicion de
sistema), se perciba 0 no por sus integrantes.

2. Es un reto tanto en el &mbito humano como en el técnico.

3. La actitud de los directivos ante el cambio debe estar orientada a establecer y mantener
el equilibrio en sus grupos y a favorecer el ajuste de cada uno de sus integrantes
(individuos, grupos humanos, areas funcionales, sistemas y procesos) a las nuevas

circunstancias.

4. Es de esperar que se presenten reacciones grupales ante el cambio, dado la
adherencia que presentan algunos individuos a posturas predominantes en su grupo de
trabajo, este aspecto debe ser entendido y manejado por la gerencia del desarrollo

organizacional.

5. Cuando ocurre un cambio, el grupo busca el equilibrio intentando regresar al estado o
situacion anterior, percibido como una mejor formar de ser y/o hacer las cosas. Cada

presién a favor del cambio, por lo tanto alienta una contrapresion del grupo.

6. La comunicacion es vital en el momento de consolidar un cambio. Ya que este puede
llegar a parecer injustificado cuando la gente no cuenta con elementos para ver
claramente que sus beneficios compensan sus costos econdmicos, psicolégicos vy
sociales. Por lo tanto cada cambio deberd basarse en un analisis costo / beneficio que
tome en consideracion todas sus implicaciones, y debera estar precedido por suficiente

informacioén para el personal.

7. Entre los implicados en el cambio hay distintos niveles de tolerancia al estrés que el
mismo produce. En todo caso, rebasar el umbral de tolerancia puede dafar la salud fisica

y psicolégica de los individuos.

8. La existencia de personas muy bien preparadas o muy inteligentes no necesariamente

significa que el grupo comprendera y aceptara mejor el cambio. A veces sucede lo
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contrario, porque el grupo utiliza su capacidad para racionalizar o justificar los motivos de

su resistencia al cambio.

9. Si el gerente como promotor del cambio hace que sus colaboradores participen
activamente del proceso, lograra niveles de apertura y colaboracién muy superiores a los
gue obtendria si Unicamente se limitara a informarles acerca de los antecedentes,

naturaleza y forma de implantacion del cambio.

10. Aunque sea el gerente de desarrollo organizacional el que inicie los cambios, los
resultados finales siempre dependen en gran medida de los colaboradores y su actitud

hacia dicho cambio.

Se puede observar que las premisas del cambio organizacional son amplias, denotando
asi los multiples factores que interfieren en el cambio organizacional, los cuales deben de
ser focalizados y manejados estratégicamente para lograr la administracion del cambio
organizacional. A continuacion se presentan los niveles de cambio organizacional

existentes.

1.2.3 Niveles de cambio organizacional

El cambio organizacional es un proceso que puede durar semanas, meses y hasta afios.
Los cambios son de muy diversa naturaleza y complejidad: pueden ser por innovaciones
en productos o servicios, en procesos de trabajo, en estructura de la empresa (creacion o
eliminaciéon de areas, fusiones y adquisiciones), aperturas de mercados, cambios de
estrategia y de cultura. Los hay simples, dramaticos, operativos y estratégicos. En todos
ellos, el éxito tiene como factor clave el compromiso de los individuos que forman parte de

la organizacion.

La vision integral del cambio organizacional se puede dar en tres fases, desde lo
operativo y sencillo, hasta lo complejo y profundo. También se agrega la dimension de
visibilidad, que nos indica que lo sencillo es lo mas visible. Por ultimo, si bien tenemos la

sensacion de capas, que nos pueden llevar a la idea de alguna secuencia, las cosas
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ocurren frecuentemente en paralelo (Andrews & Stalick, 2002), a continuacion se muestra
el gréafico con los niveles del cambio organizacional (Fig.1):

Figura 1.- Niveles de cambio organizacional

. Sencillo de
Cambios Operativos Cambiar
. 4
a :
>
Cambios en la Administracién |
Cultura de la Estructura Actitud del
Organizacién Politica personal v
Complo jo
—_ de Cambiar

Fuente: Andrews, D. C., & Stalick, S. K. (2002). Business Reengineering: The Survival Guide. USA: Yourdon

Press.

Los autores Andrews & Stalick (2002) presentan la siguiente descripcién para cada nivel

del cambio organizacional:

Cambios de Primer Nivel — Operativos:

Son los nuevos procesos, la nueva organizacion que los soporta, las herramientas sobre
las cuales en parte se implementé el cambio. Es decir, todo lo conocido y rapidamente

visible para el equipo de trabajo.

-Los Procesos comprenden los nuevos esquemas de trabajo desarrollados, basados en
algun modelo de mejora si se utilizé alguno, o bien en la experiencia de la instalacion y del

grupo que lleva adelante el trabajo.

- La Organizacion se refiere a los nuevos roles que podemos haber creado para soportar

el nuevo proceso, o0 bien nuevas funciones en los roles existentes.
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- La Tecnologia, a aquellas herramientas de soporte que se utilizaron para hacer mas
eficiente la operacién de los nuevos procesos.

Cambios de Segundo Nivel —en la Administracion:

Agui nos encontramos con el comienzo del cambio profundo, es decir alterar los factores

de poder de la Organizacion que se estd mejorando.

Factores que van desde conocer y retener informacion privilegiada que hace que todo
deba moverse alrededor de un grupo pequefio de personas, hasta la no delegacion de
decisiones. Con lo cual, el nuevo proceso puede amenazar estas posiciones / factores de
poder, y por lo tanto debe ser rechazado. Como siempre aqui juega todo lo que ya
sabemos, ese rechazo puede ser activo, sencillo de ver y a veces de resolver, o pasivo, el

mas complejo de detectar.

Cambios de Tercer Nivel — en la Cultura:

En este nivel, nuestra incidencia, siendo externos o internos, es mucho menor que en los
anteriores. La cultura establecida es dificil de cambiar, e inevitable la pelea con el "aca
siempre se hizo asi surgira en varias oportunidades. Podemos acompafiar, pero debemos

dejar que la Organizacion digiera el nuevo esquema, y que lo tome como propio.

Esto implica un cambio lento, o directamente negarse al cambio. Esto se debe controlar,
detectar los casos mas negativos, tratar de "evangelizar" sobre las bondades de lo nuevo

y diluir las amenazas que la persona vea, y que son origen de estas actitudes negativas.

En este Caso, Grupo Eléctrico estd atravesando por los tres niveles de cambio:

operativos, administrativos y culturales.

Los tres niveles de cambio organizacional planteados por Andrews y Sttalick (2002)
muestran la profundidad o el alcance del cambio organizacional, comenzando con un nivel
operativo, seguido de un nivel administrativo, llegando hasta el nivel cultural de la

empresa.
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1.2.4 Factores clave en el cambio organizacional

Los cambios no son faciles ni deben ser arbitrariamente impuestos o establecidos, pues
implican: aceptar, reconocer, conceder, renunciar, transformar, formas de pensamientos y

actuacion individuales y establecidos desde mucho tiempo.

Segun Reeves (2010), en todo proceso de cambio deben estar presentes algunos de los

siguientes puntos clave:
e Liderazgo en el cambio organizacional
e Clima y ambiente (confianza mutua)
e Buena comunicacion.
e Interaccién de grupo.
e Participacion de involucrados.
e Libre expresion, opiniones.
e Atencion individualizada.

e Argumentos, mejoria funcional.

También Reeves (2010) menciona que no son sencillos y que las organizaciones los

emprenden por tres razones:
1. Los cambios del ambiente amenazan la sobrevivencia de la organizacion.
2. Los cambios del entorno ofrecen nuevas oportunidades para prosperar.

3. La estructura de la organizacién retrasa, a menudo su adaptacion a los

cambios del entorno.
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El tener conocimiento de los factores clave en el cambio organizacional nos permite guiar
los esfuerzos de la empresa de una manera éptima, tomando en cuenta el impacto de

cada factor en el cambio organizacional.

1.2.5 El liderazgo en el cambio organizacional

Un cambio organizacional consiste en llevar una organizacion de una situacion actual a
una situacion futura, la cual solo existe en la vision de los directivos. EI motor impulsor de
la mayoria de los procesos de cambio es la presencia y accién de un LIDER y su funcién

de LIDERAZGO. El liderazgo transformacional tiene cuatro componentes: (Brown, 2012):

Ejercen una influencia idealizada. Son admirados, respetados e inspiran

confianza en sus seguidores quienes quieren emularlos.

e Motivan en forma inspiradora. Elevan el espiritu de su gente logrando que
saquen su lado positivo, humano, entusiasta y optimista. Crean un futuro deseable

para todos y motivan a querer alcanzarlo.

e Estimulan el intelecto de su gente. Les ensefian a ser responsables de su

propia labor, estimulando el esfuerzo, la innovacion y la creatividad.

e Muestran consideracion individual. Prestan atencion a la necesidad individual

de crecimiento de cada persona que trabaja con ellos, coaching o mentoring.

Un programa de Coaching empresarial evalla al lider en cuanto a sus conocimientos
técnicos, capacidad de reconocimiento al desempefo, administracion de sanciones,
evaluacion del desempefo, supervision de su equipo, delegacion de tareas, toma de

decisiones, feedback y manejo del conflicto (Faktorh, 2013).
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1.3 ADMINISTRACION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL

La administracién del cambio no consiste en implantar nuevos modelos de gestion que a
la postre resultan ser solamente teorias pasajeras, mas bien consiste en aprovechar los
cambios del entorno empresarial para el bien de la firma, por ello, las compafiias no solo
deben ser flexibles sino que quienes las manejan deben desarrollar una aguda percepcién
para anticiparse a los cambios y poder estar asi siempre a la vanguardia (Pascale &
Athos, 1988).

Pascale y Athos recomiendan hacer énfasis en plantear preguntas mas que en buscar
respuestas, en orden de obtener procesos de renovacion continuos y exitosos, sugieren
gue las compafiias deben convertirse en "motores de indagacion" si quieren obtener

provecho de los cambios y de los conflictos que vienen con ellos.

Un cambio planeado se define como “el disefio premeditado y el establecimiento de una
innovacion estructural, un nuevo plan de accién o nuevas metas, o un cambio de filosofia
de operacion, clima o estilo” (Jiménez, 2010), de igual forma Jiménez (2010) plantea que
uno de los objetivos principales de la administracion del cambio organizacional es
modificar el comportamiento de los colaboradores ante dichos cambios de la
organizacion, es por esto que es indispensable contar con un plan para la administraciéon
del cambio organizacional que facilite la cohesién de la totalidad de recursos involucrados

en el cambio.

Segun lIsabel Jiménez (2010) los planes para la administracion del cambio tienen en
cuenta una secuencia de acciones relacionadas con la preparacién de las personas

involucradas en él, a través de los siguientes pasos:

1. Introduccion de NUEVOS CONOCIMIENTOS

2. Estimulo y desarrollo de la ACTIVIDAD (forma de hacer) ADECUADA.

3. Configuracién del COMPORTAMIENTO INDIVIDUAL a través de la participacion y

establecimiento de los objetivos.
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4. PARTICIPACION (EI colectivo acepta, se compromete e involucra con el cambio
requerido).

El plan para la administracion del cambio organizacional efectivo es aquel que se
planifica, y evita, por su anticipacion y proactividad, afectaciones a la estabilidad, los
rendimientos, eficiencia y eficacia organizacional; el cambio efectivo es aquel que
establece previamente los mecanismos para evaluar su impacto en todos los ambitos,
estructuras y procesos de la organizacién y en la relacion de ésta con todos los grupos de

interés y actores implicados (Jiménez, 2010).
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CAPITULO 2

COACHING EMPRESARIAL

Dado que el Trabajo practico consiste en una propuesta de un programa de Coaching
empresarial, se vuelve indispensable contar con los fundamentos te6ricos de Coaching,

su concepto, origenes, enfoques, metodologias de programas y alcances.

2.1 CONCEPTO DE COACHING EMPRESARIAL

El Coaching Empresarial es un proceso moderno y efectivo de cambio y mejora, enfocado
al Capital Humano de una empresa con el fin de liberar su potencial, optimizar su
desempefio, elevar su motivacion y satisfaccion, y lograr que los equipos trabajen como
un todo cohesionado. Este proceso tiene un gran impacto en la rentabilidad y
competitividad de las organizaciones y en el logro de sus objetivos corporativos (Hermida,
2011).

Segun la Worldwide Association of Business Coaches (WABC) definen al Coaching como
el proceso de entablar una comunicacién significativa con las personas de las empresas,
organizaciones, instituciones o gobiernos, con el objetivo de promover el éxito en todos

los niveles de la organizacion, trabajando desde las acciones individuales.

En otras palabras Coaching consiste en acompafar a personas 0 grupos en la
consecucion de sus objetivos, y mas especificamente, en el éxito de su evolucion

personal, profesional y espiritual (Rodrigez, 2008).

Un programa de coaching esta especialmente disefiado para ayudar a las personas a
potenciar su rendimiento en momentos de cambio corporativo. Se trata de una disciplina
que permite aumentar el rendimiento en el trabajo capacitando a su personal en la
proaccion en lugar de la administracion mientras busca mejorar la calidad de vida y
posicionar al individuo en un aprendizaje permanente. Es una metodologia orientada a

trabajar con individuos para obtener resultados (Bonavita, 2009).
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2.2 ORIGENES DEL CAOCHING EMPRESARIAL

El modelo de Coaching actual tuvo sus inicios en Phoenix, Arizona y se le atribuye a
Thomas J. Leonard, conocido como el padre del Coaching moderno, quien se encargé de
adaptar el método para hacerlo aplicable en el ambito empresarial (Abarca, 2010). Su
contribucién consisti6 en fusionar conceptos empresariales, psicologicos, filosoficos,
deportivos y espirituales, para crear un proceso que apoyara a las organizaciones al logro
de sus objetivos. En la actualidad este modelo de Coaching se ha convertido en una
herramienta altamente demandada en Estados Unidos, siendo este el pais con mayor
namero de empresas con servicios de Coaching empresarial con un total de 12 300
negocios de Coaching para 2009, mostrando un crecimiento anual del 13%, llegando a
17000 negocios de Coaching para el 2012 segun datos de la International Coach
Federation (ICF) (Bresser, 2012).

2.3 ENFOQUES DEL CAOCHING EMPRESARIAL

Existen varias clasificaciones en cuanto a los diferentes tipos de Coaching, segin su
enfoque de aplicacion, entre los cuales resaltan: Coaching ejecutivo, Coaching

empresarial y Coaching personal (End 2 End).

2.3.1 COACHING EJECUTIVO

El Coaching Ejecutivo se enfoca a optimizar el rendimiento del ejecutivo en sus distintas
fases de liderazgo. Es un proceso enmarcado en el ambito laboral, estructurado y con
indicadores del ambiente laboral que combina las expectativas del ejecutivo con las de la

empresa.

Los tipos de Coaching Ejecutivo con los que se suele intervenir en el mundo empresarial
son:

e Coaching Ejecutivo Personalizado: se centra en las situaciones propicias para

desarrollar el potencial de un individuo en la empresa. Los motivos mas usuales de
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intervencion se relacionan con la actitud y las competencias (toma de decisiones,
conflictos, estrés, desarrollo de competencias organizacionales, cambios de

cultura organizacional, entre otros).

Coaching Ejecutivo de equipo o grupal: su objetivo es conseguir un equipo
unido entorno a la misiéon y valores organizacionales. Se pretende mejorar el
rendimiento de equipo, dinamizar el grupo y ayudar en los cambios empresariales.
Los motivos mas usuales de intervencién son procesos de fusion y adquisicion,
resolucién de conflictos, alineamiento y mejora del rendimiento y potenciar las

sinergias en el trabajo colectivo.

Coaching para Lideres: se utiliza para que los directivos desarrollen sus
competencias de cara a asumir un liderazgo efectivo en su empresa. Con este tipo
de Coaching se pretende que los directivos sepan aprovechar, desarrollar y

ampliar el potencial de sus subordinados y mejorar su rendimiento.

Este primer enfoque trabaja directamente con el lider, lo cual es indispensable en la

totalidad de empresas, por lo tanto es un enfoque con un alto impacto para el o los

directivos y por ende para la totalidad de la organizacion. A continuacion se presenta el

enfoque de Coaching empresarial, el cual trabaja con toda la organizacion.

2.3.2 COACHING EMPRESARIAL

El Coaching Empresarial hace referencia a aquellas organizaciones que quieren ser

mejores, desarrollarse y crecer organizacionalmente a partir de sus valores y de la misién

empresarial.

Este tipo de Coaching, a diferencia de otros ambitos profesionales de ayuda, pretende:

Desarrollar eficazmente la organizacion
Generar una cultura de excelencia empresarial

Compatibilizar las exigencias empresariales con la calidad de vida
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En el Coaching Empresarial, aunque la referencia es la persona y se trabaja a través de

ella, los objetivos son distintos. EI Coach, como elemento clave, tiene las siguientes

funciones:

Detectar el potencial de los individuos en el lugar de trabajo

Detectar las barreras internas o externas que impidan aflorar dicho potencial
Generar liderazgo

Integrar a los miembros de un equipo

Gestionar el trabajo en equipo

Motivar

Innovar

La utilidad del Coaching Empresarial esta definida por los siguientes logros:

Mas claridad de objetivos

Mejor comunicacion interna

Mas entusiasmo en el trabajo

Mas confianza en las propias capacidades
Mas confianza en las habilidades del equipo

Mas interés en el uso de herramientas y sistemas adecuados

Lo mencionado anteriormente muestra como el Coaching empresarial promueve un

trabajo general de la organizacién, tomando en cuenta todos los recursos que intervienen,

potenciando asi el crecimiento de la organizacion. A continuacion se presenta el enfoque

de Coaching personal, que como su hombre lo indica, trabaja con el individuo.
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2.3.3 COACHING PERSONAL

El Coaching Personal es también conocido como Coaching Individual, Vital o
Personalizado, y se centra en el desarrollo de habilidades que facilitan a la persona una
relacion sana y fructifera consigo misma, partiendo de sus recursos y proyectandolos

hacia un plan de accién que le permita ajustarse mejor a su entorno.
Los ambitos de actuacion relacionados con el Coaching Personal son:

» Mejora de la eficacia personal

= Laimagen personal

= La gestion de situaciones

= Los problemas de relacion

» La comunicacion con los demas

= La gestion del estrés

» La estimulacion de la creatividad

= La gestion del tiempo

En general, el Coaching Personal puede subdividirse a su vez en dos categorias

principales segun su finalidad:

e Coaching de resolucion: acomparia a la persona en el proceso de superacion de
sus limites personales. Se utiliza cuando una persona esta atravesando una
dificultad en uno de los ambitos en que se desenvuelve. Hasta alcanzar el objetivo
de resolucion del problema, tienen lugar tres fases en el proceso: diagndstico,

ampliacion de la autoconciencia y accion.

e Coaching de desarrollo: ayuda a la persona a descubrir en si misma lo que
necesita para alcanzar sus objetivos idiosincrasicos. Se utiliza ante una situacion
externa y, por tanto, no hace tanto hincapié en el individuo. Parte de la situacion

problematica para alcanzar la solucién individual. Las fases asociadas son:
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andlisis de la situacion, identificacion de los retos, identificacion de los puntos a
favor, identificacion de los puntos en contra.

En cualquiera de los tres tipos de Coaching que existen, el coach ayuda a sus clientes a
(Rodrigez, 2008):

Definir objetivos

Elaborar estrategias y planes de accion necesarios para alcanzar dichos objetivos.
Sacar mayor partido de sus recursos

Superar obstaculos y limitaciones

Mejorar el stress

Aumentar el nivel de realizacion en el &mbito que desee (personal, profesional,
espiritual)

Prepara para afrontar situaciones dificiles y alcanzar desafios
Construir relaciones humanas eficaces y gratificantes

Edificar la vida que realmente desea vivir

Mejorar la autoestima

Superar pérdidas dolorosas o traumas

Superar 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

Es de suma importancia el trabajo individual para lograr un 6ptimo desempefio de éste en

la organizacién, por lo tanto el Coaching personal genera resultados positivos en el

individuo y las esferas en las que se desenvuelve.
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2.4 METODOLOGIAS DE PROGRAMAS DE COACHING EMPRESARIAL

Segun la guia Coaching Espafiola, los pasos que sigue un programa de Coaching

empresarial son los siguientes:

a) Analisis de las situaciones. Realizando esta primera labor el entrenado busca la causa
del porque se producen ciertas situaciones ya sea por su conducta o por la de los demas,
el entrenado debe analizar sus puntos de vista y los puntos de vista del resto para asi

poder encontrar soluciones y afiadir nuevas opciones para obtener resultados.

b) Adoptar decisiones- El analisis permite la toma de decisiones, el coach desarrolla la
capacidad para tomar decisiones del entrenado y el resultado que estas provocan sobre
los demas, el coach incide sobre el entrenado en que estas decisiones sean reflexionadas

y que no respondan a un primer impulso.

c) Definir objetivos alcanzables. Una parte muy importante del Coaching es fijar unos
objetivos bien definidos y mas importante aln es que estos sean alcanzables por el
entrenado. Una vez fijados estos objetivos deberemos orientar nuestros esfuerzos y

acciones en esta direccion.

d) Trabajo. Aplicar el coaching en nuestra vida personal o profesional se debe de hacer
persistentemente o sea todos los dias, el coach supervisara este proceso ayudandonos
con herramientas para trabajar en los problemas que se nos presenten al poner en

practica las ensefianzas del coach.

e) Control. Durante todo el proceso del Coaching hay que tener sesiones periédicas con el
coach y analizar si estamos consiguiendo nuestros objetivos, tomar alguna accién

correctora, intercambiar informacién con el coach, etc.

La consultora Faktorh plantea que el objetivo de un programa de Coaching empresarial
consiste en identificar y alinear la totalidad de recursos alrededor de la mision, vision y
objetivos de negocio con servicios integrados trabajando a nivel capital humano y proceso

administrativo.
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El proceso general del programa de Coaching empresarial es el siguiente (Fig.2):

Figura 2.- Proceso general para un programa de Coaching empresarial

Diagnéstico » | Implementacién L/

Fuente: Faktorh Coach Solution. Elaboracién propia.

Se considera que el proceso de Coaching tiene dos caracteristicas basicas: una es la
flexibilidad para adaptar el proceso a una gran diversidad de clientes y situaciones. La
otra es la rigurosidad para asegurar que el proceso este consistentemente dirigido al logro

de resultados observables (Venegas, 2009).

De igual forma, segun Venegas, hay 8 pasos a contemplar en el proceso de un programa

de Coaching empresarial con respecto al cliente, como son:

-Definir el problema o situacion planteada por el cliente, ¢ qué es lo que quiere que suceda
y en qué contexto? Se trata de crear entre el coach y el cliente una comprensiéon
compartida de la situacion. Las técnicas utilizadas son cuestionarios y entrevistas en
sesiones grupales e individuales. El éxito del proceso del coaching dependerd en gran

medida de que este primer paso se cumpla impecablemente.

-Se requiere un intercambio de expectativas y acordar como ambos (coach y cliente)
interactuaran en el proceso. Se clarifica cual es el propdsito del coaching, qué puede

obtener el cliente y como el coach lo acompafiaray apoyara durante el proceso.

- Coach y cliente acuerdan de manera explicita cuales son los resultados observables y

medibles que ambos se comprometen a lograr mediante el proceso del coaching.

- Dar el feedback (retroalimentacion) al cliente por parte del coach como un catalizador

para la accion.

- Definir las acciones concretas que el cliente tomara para resolver el problema, situacion

0 reto que se ha venido tratando en el proceso de coaching.

- Apoyar al cliente en la implantacion de acciones que decidié tomar en el paso anterior,

escuchar o leer y comentar los informes del progreso del cliente.
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- Promover en el cliente su reflexion con respecto a sus actitudes, comportamientos y

como impactan estas en sus relaciones con otros.

-Compararé los resultados de los objetivos y condiciones de satisfaccién acordados en el
paso tres. ¢, Como el cliente siente que ha cambiado?, ¢Cuan satisfecho se siente con el
asesoramiento del coaching?. El proceso termina con la declaracion de satisfaccion de

parte del cliente.

2.5 ALCANCES DE UN PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

Una consultoria de Coaching empresarial trabaja a varios niveles dependiendo del
enfoque del programa y caracteristicas de la empresa, trabajando directamente con el
recurso humano, la identidad corporativa y/o proceso administrativo (Faktorh, 2013).
Segun el consultor Edgar Eslava (2006) en cuanto al recurso o capital humano, existen
nuevos retos en su gestion, por lo que el coaching trabaja especialmente en manejar
conductas, potenciar el talento, tratar el tema de cémo motivar eficazmente a la gente
mejorando actitudes y aptitudes, cémo optimizar sus competencias, guiarlos en los
cambios que presente la organizacion, cdmo gestionar el conocimiento, entre otras cosas.
Segun la consultoria Faktorh plantea como herramientas dirigidas al recurso humano son
un perfil psicolaboral a través de entrevista multiaxial, test gestaltico o test HTP, el

desarrollo de perfil de puestos, capacitacion periddica.

Para lograr una buena identidad que funja como guia y posteriormente genere una buena
reputacién que convierta a las empresas en una con éxito y que trascienda en el tiempo
€s necesario comenzar con un autodescubrimiento y aqui es donde entra el coaching. Las
empresas tienen que tener vision, mision y valores como punto de partida. La vision
empresarial es a donde quiero llegar, lo que quiero conseguir en el futuro, mi meta; la
mision es el para qué quiero hacerlo y cémo lo voy a hacer; y los valores son los
principios impulsores del proyecto, de esto se desprenden otros factores como el codigo
ético, normas operativas y reglamento interno. Las buenas empresas son las que tienen

un para qué (Vega, Go digital, 2011).

En cuanto a la gestion del proceso administrativo el coaching empresarial maneja

herramientas que faciliten la sistematizacion de los procesos, y la distribucién éptima de
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funciones, a través una matriz de roles y funciones seguida de diagramas de flujo que
sirvan de guia visual para permitir mayor eficacia y eficiencia en los proceso de negocio
facilitando la adaptaciéon al cambio optimizando los recursos de la empresa. (Hernandez
C. , 2013). El foco del Coaching es la persona, el ser humano, y no el resultado o el
efecto. Lo visible (el efecto) es lo que se percibe y, al mismo tiempo, oculta la importancia
de lo invisible (la causa o el contexto). Al concentrarse en el ser, la persona se vuelve
mucho mas flexible para modificar su hacer (y por ende su obtener). Igualmente, al
concentrarse en sus valores fundamentales, una organizacién se vuelve mucho mas
flexible para modificar sus estrategias (y por ende sus resultados). Esta flexibilidad no es
simplemente una buena idea; en un mundo en permanente cambio es un requerimiento

vital para la supervivencia (Covey, 2011).

A continuacién se representa en tabla 1, las areas de trabajo de un programa de
Coaching empresarial mencionadas anteriormente, sus distintos servicios, herramientas y

resultados esperados:

Tabla 1: Alcances de un programa de Coaching empresarial

AREAS SERVICIOS HERRAMIENTAS RESULTADOS
i Cultura Entrevistas personales Talento humano
<
g organizacional Desarrollo de perfil potenciado
& Cambio psicolaboral: Actitudes y aptitudes
[ R . .. e
% organizacional =  Entrevista multiaxial ~ éptimas
u Desarrollo de la personalidad Motivacion
0) o
Z S humano = Test Gestaltico
I
&() § Motivacion y Visomotor de

=

8 = desempefio Lauretta Bende
a '% Perfil psicolaboral =  Test HTP (arbol,
<§E S Perfil de puestos casay persona)
< . .
% Politicas de Sesiones grupales de
8 beneficios integracion
o

Programas de capacitacion

continua
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Quiénes somos

g Mision
§ Vision Evaluacion de documentos Acompafiamiento y
,8— Valores organizacionales apoyo para definir la
8 Cadigo ético Sesiones guiadas para razén de ser de la
B Normas definir identidad corporativa empresa, es decir su
E operativas identidad corporativa
g Reglamento

interno
5 Planeacion Estructura organizacional Optimizar los
'%. Sistematizacion Flujogramas de procesos recursos de la
ﬁ de procesos Reglamento interno empresa
E Tecnologias de la  Desarrollo de planes Profesionalizacion de
'g informacion estratégico la empresa
2 Documentacion Adaptacion al
§ Estructuracion y/o cambio
a reestructuracién organizacional

Fuente: Faktorh Coach solution. Elaboracion propia

Lo anteriormente mencionado es el argumento que permite desarrollar la propuesta de
programa de Coaching con una primera etapa focalizada en el recurso humano, seguida

de la etapa de identidad corporativa y finalizando con la etapa del proceso administrativo.

2.6 COACHING PARA EMPRESAS FAMILIARES

El Coaching para empresas familiares no solo comparte los principios centrales de
coaching empresarial, sino que ademas, esta dirigido a entrenar a la familia como unidad
social independiente de las funciones de negocio. Por lo tanto, abarca también la técnica
de coaching esencial para las familias, y presenta una caracteristica dinamica y distintiva

para este tipo de entrenamiento. (Lane, 2011)

La Escuela Internacional de Coaching menciona que los programas de Coaching familiar

deberan aflorar las emociones El objetivo del coaching empresarial es crear en el seno de
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la empresa familiar un ambiente propicio para que se puedan abordar los cambios que
faciliten una transicion en el seno de la misma actuando sobre la familia empresaria. Una
parte esencial del trabajo del Coach sera la de establecer las condiciones adecuadas para
gue las cosas se puedan hablar.

Para ello deberan aflorar las emociones que existen y que son el sustrato en el que se
desarrollan las relaciones habituales entre los diferentes actores de la empresa (coaching,
2001).

Segun la consultora Coaching Castellébn, un proceso de coaching, segun las
caracteristicas y necesidades de la empresa familiar, favorecera indudablemente su

mejora, su desarrollo, y sus resultados de negocio.

Ellos plantean que mediante una intervencion de coaching sistémico se pueden estudiar
las implicaciones externas e internas que influyen, tanto positiva como negativamente, en
la empresa familiar y tras algunas sesiones de coaching, introducir los cambios

necesarios para:
= Limitar y organizar los roles familiares y profesionales,
= Crear un equipo con unas interacciones enfocadas al objetivo empresarial,
= Clarificar la vision de la empresa.

= Desarrollar los recursos necesarios para afrontar las necesidades actuales de la

organizacion,
= Clarificar y adaptar las funciones de los profesionales y los servicios,

= Atender satisfactoriamente las necesidades de los clientes y el futuro de la

empresa

= Mejorar todos aquellos aspectos que repercuten en el buen funcionamiento de la

empresa.

Con Grupo Eléctrico se trabajara un programa de Coaching a nivel individual y grupal con
un enfoque ejecutivo, empresarial y familiar con el fin de lograr la administracion del

cambio organizacional de la empresa.
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CAPITULO 3

MARCO CONTEXTUAL: GRUPO ELECTRICO EMPRESA CASO DE ESTUDIO

Dado que Grupo Eléctrico es la unidad de estudio del presente caso practico se presenta
a continuacion el Marco contextual de la empresa, el cual contiene historia, objetivos

generales de la empresa, modelo de negocio y estructura organizacional.

1. HISTORIA

Grupo Eléctrico es una empresa familiar dedicada a la compraventa de material eléctrico
de media y baja tension, se encuentra constituida con capital 100% mexicano,su
ubicacién actual es en la ciudad de Aguascalientes. La empresa inici6 operaciones en el
mes de Enero de 1995 como persona fisica con actividad empresarial, permaneciendo asi
por 19 afios. Posteriormente, debido a las crecientes exigencias de la empresa, se
gestioné el cambio de la constitucidbn politica convirtiéndose en S.AP.I. de C.V.,
comenzando asi un nuevo periodo de crecimiento tanto en perosonal como en linea de

productos, ampliacion de mercado y de cartera de proveedores, entre otros factores.

Al inicio la empresa era especificamente Constructora Eléctrica y con el paso del tiempo
se convirtié en constructora y comercializadora de material eléctrico entrando al mercado
tanto de contruccién como de venta con un alto nivel competitivo. Actualmente a centrado
sus actividades especificamente en la comercializacion trabajando con una costructora
eléctrica como alianza estratégica; permitiendole asi a la empresa estar presente en

importantes obras eléctricas.

2. OBJETIVOS GENERALES DE LA EMPRESA

Grupo Eléctrico cuenta con una planificacion estratégica con base en los siguientes

objetivos generales:
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1. Captacion y seguimiento de clientes
2. Relacion y gestion con proveedores

3. Control de las operaciones

3. MODELO DE NEGOCIO

A continuacion se muestra el modelo de negocio de Grupo Eléctrico (Tabla 2):

Tabla 2.- Modelo de negocio Grupo Eléctrico

Asociadas clave Actividades clave Propuestas de valor Relaciones con el cliente Segmentos de cliente

® Negociacion con

* Constructora Atencion .
. proveedores *  Marea * Contratistasde
o personalizada obra eléctrica

® Atencion al cliente *  Precio

e seguimiento «  Constructoras

al cliente 1 ETPTEEES
*  Personal capacitado con alto Proveedor publicas

nivel de atencidn al cliente.

Cliente * Empresas

* Relacion con proveedores privadas
Costo de estructura Flujos de ingresos
* Inversién * Transformadores
* Gastosfijos * Cortacircuitos

Fuente: Grupo Eléctrico

El modelo de negocio de Grupo Eléctrico no muestra que sus asociados clave son las
constructoras eléctricas y los proveedores, sus actividades clave se centran en
negociacién con proveedores y la atencion al cliente, su propuesta de valor radica en Los
proveedores que maneja, precios competitivos y la atencién a clientes, en cuanto a su
relacion con el cliente se centra en una atencion personalizada y seguimiento. Sus
segmentos de cliente son contratistas de obra eléctrica, constructoras, empresas publicas
y empresas privadas. Su costo de estructura radica principalmente en el capital necesario
para la inversion y los gastos fijos, en cuanto a sus principales flujos de ingresos radican
en la venta de transformadores y cortacircuitos como los productos de mayor utilidad y
mayor rotacion respectivamente.
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4. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Actualmente la empresa pasé por una reestructuracion debido al cambio de objetivos
estratégicos y al aumento de personal. A continuacién se muestra el organigrama (Fig. 3).

Figura 3: Estructura organizacional de Grupo Eléctrico

DIRECCION
GENERAL

GERENTE DE
OPERACIONES

AREA
ADMINISTRATIVA

AREA
COMERCIAL

MERCADOTEC-
NIA

Fuente: Grupo Eléctrico

La historia de la empresa, sus objetivos generales, el modelo de negocio y su estructura
organizacional permiten ver que las generalidades de la empresa radican en un modelo
de negocio familiar que lleva en el mercado poco mas de 20 afos, que trabaja en torno al
servicio al cliente y relaciobn con proveedores y que actualmente atravesd por una

reestructura organizacional.

46



PARTE II.

METODOLOGIA PARA EL DESARROLLO DE

LA

PROPUESTA DE PROGRAMA  DE COACHING

EMPRESARIAL
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CAPITULO 4

DISENO METODOLOGICO PARA PROPUESTA DE PROGRAMA DE
COACHING EMPRESARIAL

4.1 DESCRIPCION DEL PROYECTO

Propuesta de programa de Coaching empresarial para la administracion del cambio

organizacional de Grupo Eléctrico

4.2 POBLACION OBJETIVO

Empresa Familiar comercializadora de material eléctrico de media y baja tensiéon Grupo

Eléctrico ubicada en Aguascalientes, México.

4.3 UNIDADES DE ESTUDIO

Director general de la empresa y personal de area comercial y &rea administrativa.

4.4 CONTENIDO DE PROPUESTA

1.- Diagnéstico: Se efectuara un diagndéstico previo que arroje informacion acerca del nivel
de cambio organizacional por el que esta atravesando la empresa y se mediran de
manera general las caracteristicas de lider de la empresa siendo este factor clave en el

cambio organizacional de la empresa familiar.

2. Propuesta: una vez realizado el diagnéstico se identificaran las acciones de coaching
empresarial éptimas para administrar los niveles de cambio organizacional que se hayan

detectado en el diagnéstico de la empresa

3. Anexos: Se enumeraran y documentaran los anexos requeridos para las acciones de

cada etapa de la propuesta de programa de Coaching empresarial.
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4.5 INSTRUMENTOS PARA DIAGNOSTICO

Los instrumentos a utilizar para el diagnostico de la empresa, sus fundamentos teéricos,

objetivos y fuente de informacion se presentan a continuacion en la tabla 3:

Tabla 3.- Instrumentos para diagnostico

X FUENTE DE
INSTRUMENTO FUNDAMENTO TEORICO OBJETIVO .
INFORMACION

Andrews & Stalick (2002)

Conocer el nivel o

Niveles de cambio niveles de cambio = Director
CUESTIONARIO 1: B o
] organizacional: organizacional por general
Cambio 5
. los que esta
organizacional .
" Operativo atravesando la
(Anexo 1) . )
" Administrativo empresa.
" Cultural
Faktorh Coaching Solution Conocer las
(2013) caracteristicas del = Gerente de
Caracteristicas del lider en el lider que guia a los operaciones
cambio organizacional: colaboradores de la = Colaborador

] Conocimientos
técnicos
] Reconocimiento del

desempefio
CUESTIONARIO 2:

Liderazgo en el

] Administracion de

. sanciones
cambio »
" Evaluacion del

Organizacional

desempefio

(anexo 2) i

" Supervision

" Delegacién de tareas
" Toma de decisiones
" Feedback

" Manejo del conflicto
" Trabajo en equipo

] Asertividad

empresa a través del
cambio

organizacional

es de area comercial
. Colaborador
es de area

administrativa

Fuente: Elaboracion propia

49




Se puede observar que el cuestionario 1 mide el nivel de cambio organizacional basado
en Andrews & Stalick (2002) y sera aplicado al director general de la empresa. El
instrumento 2 se basa en las caracteristicas del liderazgo en el cambio organizacional
segun Faktorh Coach Solution (2013) y tiene como objetivo conocer el estatus de estas
caracteristicas en el lider de la empresa. Esto permite contar con la informacién necesaria
para el desarrollo de la propuesta del programa de Coaching empresarial para la
administracién del cambio organizacional de Grupo Eléctrico.
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PARTE IlI.

DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA PARA EL DISENO DEL
PROGRAMA DE COAHCING EMPRESARIAL
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CAPITULO 5

DIAGNOSTICO DE GRUPO ELECTRICO PARA PROPUESTA DE PROGRAMA
DE COACHING EMPRESARIAL PARA LA ADMINISTRACION DEL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

En este apartado se presentan los resultados obtenidos por la aplicacion y analisis de los
instrumentos utilizados para el diagnéstico de la empresa, los cuales se tomaran como
base para la estructuracion y desarrollo de la propuesta de programa de Coaching

empresarial para la administracion del cambio organizacional de Grupo Eléctrico.

5.1 RESULTADOS DE INSTRUMENTOS DE DIAGNOSTICO

A continuacion en la tabla 4 se presentan los resultados del instrumento 1 para medir el
nivel de cambio organizacional por el que esta atravesando la empresa, el cual se anexa

al final del documento.

Tabla 4.- Resultados de aplicacion de cuestionario 1 Nivel de cambio organizacional

por area
1 Director general de
2 1
3 1
. 4 1
Operativo 5 1
6 1
7 1
8 1
9 1
Cultural 11 1
12 1

Fuente: Elaboracion propia

52



Se puede observar que la empresa estd atravesando por los tres niveles de cambio
organizacional, lo cual indica que a nivel operativo cuenta con nuevos procesos,
implementacion de nuevas tecnologia y una nueva organizacién estructural. En cuanto al
nivel administrativo la empresa acaba de implementar delegacion de decisiones en
nuevos mandos, implementacion de indicadores de medicién y sistema de recompensas.
A nivel cultural la empresa no cuenta con una cultura organizacional definida y acaba de
tener integracion de nuevo personal, cambiando su estructura politica impactando

directamente en la actitud del personal.

En cuanto al instrumento 2 para medir las caracteristicas del lider en el cambio
organizacional se obtuvieron los siguientes resultados en calificacién del 1 al 10, siendo 1

la mas baja y 10 la de mayor valor (graficol):

Graéfico 1: Resultados cuestionario 2 Liderazgo en el cambio organizacional

Conocimientos Técnicos 10
Recontia.mlenfc’) al desem.epno ------
Adm|n|str.aIC|on de sancwnfs . S
evaluacion del deseme:pfrjo B | | | | e
. 'Superwsnon ------- 8
Delegacidon de Tareas ------- 8
Toma de Decisiones
Feedback
Manejo del Conflicto
Trabajo en Equipo
Asertividad 10

Fuente: Elaboracion propia

53



Se puede concluir que las fortalezas del lider se centran en sus conocimientos técnicos y
asertividad en sus acciones, seguido de su buen reconocimiento al desempefio, buena
retroalimentacion, buen manejo del conflicto y trabajo en equipo. En cuanto a la
supervision y delegacién de tareas cuenta con areas de oportunidad al igual que la toma
de decisiones. Por ultimo lo que requiere mayor trabajo es la administracion de sanciones,
evaluacion del desempefio.

5.2 REPORTE DE RESUTADOS DE DIAGNOSTICO DE GRUPO ELECTRICO

A continuacion se presenta el reporte de diagnéstico de Grupo Eléctrico, dividida en
variable y diagnéstico (tabla 5):

Tabla 5.- Reporte de Diagndstico
VARIABLE DIAGNOSTICO GRUPO ELECTRICO
= Cuenta con nuevos procesos que no estan
documentados

= Cuenta con nueva tecnologia para Sus proceso:
NIVEL DE CAMBIO

programa administrativo, facturacion electrénica, e-
OPERATIVO

comerce
»= Reestructuracion organizacional

*= Incorporacién de nuevo personal

= Delegacion de responsabilidad a nuevos mandos sin
delimitacion de puestos

NIVEL DE CAMBIO = Implementacion de un nuevo sistema de indicadores:

ADMINISTRATIVO contraloria administrativa de cada &rea

= Nuevo manejo de incentivos: bonos sobre sueldo base

= no cuenta con una identidad corporativa nueva
NIVEL DE CAMBIO = Nueva constitucion politica: S.A.P.I. de C.V.
CULTURAL = Actitud del personal cambiante frente a los cambios

organizacionales

FORTALEZAS:

=  Conocimientos técnicos

LIDERAZGO EN EL
CAMBIO
ORGANIZACIONAL

=  Asertividad

= Reconocimiento al desempefio
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VARIABLE DIAGNOSTICO GRUPO ELECTRICO

= Feedback
= Manejo del conflicto
= Trabajo en equipo
AREAS DE OPORTUNIDAD:
= Toma de decisiones
= Supervision
= Delegacion de tareas
=  Administracién de sanciones

= Evaluacion del desempefio

Fuente: Elaboracién propia

Se puede observar que Grupo Eléctrico en el nivel de cambio organizacional operativo
cuneta con nuevos procesos, nuevas tecnologias, reestructuracién e incorporacion de
nuevo personal; en cuanto al nivel de cambio administrativo la empresa implementd un
cambio en sus canales de mando, nuevo sistema de indicadores administrativos y manejo
de incentivos; en el nivel de cambio cultural la empresa ya cuenta con mision y vision pero
no se ha adecuado al nuevo estatus de la empresa, cambid recientemente su constitucion
politica y se presenta una actitud cambiante del personal; el liderazgo en el cambio
organizacional cuenta con el conocimiento teérico, la asertividad, el reconocimiento al
desemperfio, retroalimentacion o feedback, manejo del conflicto y trabajo en equipo como
fortalezas, la toma de decisiones, la supervision, la delegacion de tareas, la

administracion de sanciones y la evaluacién del desempefio como areas de oportunidad.

Lo mencionado anteriormente nos da la pauta para el desarrollo de la guia para el
desarrollo de la propuesta del programa de Coaching empresaria que se presenta en el

punto gque se muestra a continuacion.

5.3 GUIA DE PARA PROPUESTA SEGUN EL CAMBIO ORGANIZACIONAL Y
EL COACHING EMPRESARIAL

Con la finalidad de determinar la guia de actuacién para la elaboracién de la propuesta se
desarrolla una tabla que traslapa el nivel de cambio organizacional segun el diagnostico y
las tres &reas de trabajo que maneja un programa de Coaching empresarial: en posicion

vertical se encuentran las tres etapas del programa de Coaching empresarial y
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horizontalmente se encuentran los tres niveles de cambio organizacional, quedando
paralelo el liderazgo en el cambio organizacional siendo éste parte de todo el proceso. Se
puede observar que las actividades de la etapa de Capital humano trabajaran los cambios
organizacionales operativos, administrativos y culturales por los que esta atravesando la
empresa; en la segunda etapa dirigida a la identidad corporativa se trabajaran los cambios
a nivel cultural y por dltimo las actividades que se emplearan en la etapa de proceso

administrativo trabajaran con los cambios tanto operativos como administrativos.

A continuacion se presenta la tabla 6 que presenta visualmente la guia para el programa y
los alcances de cada etapa de acuerdo al nivel de cambio organizacional que trabaja

como anteriormente se especifica:

Tabla 6.- Guia de actuacion para propuesta segun cambio organizacional y coaching empresarial

NIVEL DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

humano

Identidad
Corporativa

ROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

Proceso

-
O
m
T
>
N
@
(@)
m
z
m
—
0
>
<
@
@)
@)
Py,
@)
>
z
N
>
Q
@)
2
>
—

Administrativo

Fuente: Elaboracion propia

En general el presente diagnéstico plasma la situacién actual de la empresa en cuanto a
los niveles de cambio organizacional y las fortalezas y oportunidades en cuanto a las
caracteristicas del lider ante dichos cambios, lo cual permite estructural las etapas para el
desarrollo de la propuesta del programa de Coaching empresarial para la administracion

del cambio organizacional que en el siguiente capitulo se desarrolla.
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PARTE IV.

DISENO DE PROPUESTA DE PROGRAMA DE COACHING
EMPRESARIAL PARA LA ADMINISTRACION DEL CAMBIO

ORGANIZACIONAL
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CAPITULO 6

PROPUESTA DE PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL PARA LA
ADMINISTRACION DEL CAMBIO ORGANIZACIONAL DE GRUPO ELECTRICO

El siguiente apartado contiene la propuesta de programa de Coaching empresarial para la
administracién del cambio organizacional a nivel operativo, administrativo y cultural de
Grupo Eléctrico, el cual esta dividido en cuatro etapas comenzando por el Recurso
Humano, seguido de la Identidad corporativa, Proceso administrativo y finalizando con la

Evaluacioén al desempefio.

6.1 CONTENIDO GENERAL DE PROPUESTA DE PROGRAMA

A continuacion se muestra la tabla 7 de contenido general del Programa de Coaching
empresarial por etapas con sus objetivos y actividades, las cuales se presentaran a
detalle posteriormente para tener una guia detallada para la realizacion del programa

propuesto.

Tabla 7.- Contenido general de programa de Coaching Empresarial

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
CONTENIDO GENERAL

OBJETIVO GENERAL: ACTIVIDADES

SEINOIISER

Contar con las herramientas 1) Perfil psicolaboral
necesarias que optimicen el recurso 2) Perfiles de puestos
humano de la empresa, analizando 3) Politica de beneficios
1. RECURSO su perfil psicolaboral para empatarlo 4) Plan anual de 19
HUMANO con los perfiles de puestos, definir capacitacion

las politicas de beneficios que

permitan la correcto diferenciacion

familia-empresa y aplicar un
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PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
CONTENIDO GENERAL

OBJETIVO GENERAL: ACTIVIDADES

S3ANOIS3S

programa anual de capacitacion que
permita el trabajo de las actitudes y
aptitudes de los colaboradores, todo
esto para Administrar el cambio
organizacional en sus tres niveles
administrativo, operativo y cultural,
ya que el recurso humano esta

implicito en estos.

Definir quién es la empresa, su 1) Quienes somos
mision, vision, valores, codigo ético y 2) Misién
reglamento interno, para lograr 3) Vision
unificar y transmitir la identidad a la 4) Valores
totalidad de colaboradores de la 5) Cadigo ético
2. IDENTIDAD i r ) )
empresa y asi administrar el cambio 6) Reglamento interno 8

CORPORATIVA T )
organizacional a nivel cultural por el

gue esta atravesando para poder
definir la guia de actuacién en las

decisiones y procesos de la

empresa.
Sistematizar los procesos 1) Matriz de roles vy
administrativos de la empresa a funciones
través de la definicion de la totalidad 2) Flujograma de

3. PROCESO )
de funciones y roles para con esto procesos 7

ADMINISTRATIVO

lograr administrar el cambio
organizacional a nivel operativo y de

administracion.

4. EVALUACION Efectuar las acciones pertinentes 1) Cronograma general

AL DESEMPENO para el monitoreo y control del del programa
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PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
CONTENIDO GENERAL

OBJETIVO GENERAL: ACTIVIDADES

S3ANOIS3S

programa con la finalidad de aportar 2) Matriz de evaluacion
al logro de los objetivos planteados y control
en las etapas anteriores y asi contar 3) de seguimiento

con una herramienta 6ptima para la
administracion del cambio

organizacional a nivel administrativo,

operativo y cultural de la empresa.

Fuente: Elaboracién propia

6.2 ETAPA 1. PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL: RECURSO
HUMANO

La primera etapa del programa estd enfocada en el Recurso Humano, comenzando con
un analisis del perfil psicolaboral de los colaboradores, posteriormente el desarrollo de los
perfiles de puesto pertinente a cada area de la empresa, definicion de politicas de
beneficio y estructura del plan anual de capacitacién. A continuacion se presentan las
actividades con objetivo, responsable, involucrados, herramientas a utilizar, acciones vy
duracion.

La siguiente tabla 8 contiene la actividad 1 (Perfiles psicolaborales) de la etapa de

Recurso humano del programa de Coaching empresarial:

Tabla 8.- Etapa 1 Recurso Humano - Actividad 1 Perfiles psicolaborales
ETAPA 1. RECURSO

HUMANO

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

ACTIVIDAD 1: PERFILES PSICOLABORALES

Objetivo Evaluar el perfil laboral de las personas considerando la cultura
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ETAPA 1. RECURSO
HUMANO

ACTIVIDAD 1: PERFILES PSICOLABORALES

organizacional, habilidades mentales y de personalidad, las
competencias genéricas y las competencias blandas del
candidato, el ambiente y la dinamica del equipo.

Responsable Profesional: Coach o psicélogo
Totalidad del personal de la empresa

Test de la casa, el arbol y la persona (H.T.P, por sus siglas en

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

inglés). Fue creado por el psicélogo norteamericano John Buck y
esta orientado a conocer rasgos puntuales de la personalidad de
Herramientas quien lo realiza, a través del dibujo de estos tres objetos.

La casa representa las relaciones intrafamiliares, el arbol
representa el inconsciente de la personalidad y la persona

representa directamente el ideal de nuestro yo.

1. Contactar con el experto y definir fecha de sesion
2. Convocar a los involucrados

Acciones a seguir 3. Llevar a cabo la sesi6n

4. Recibir los resultados

5. Exponerlos a los involucrados

Sesién A (con involucrados): 1

Duracion

Sesion: 1 dia habil

Sesién B (trabajo del profesional): 4
TOTAL SESIONES: 5

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar que el objetivo central de los perfiles psicolaborales es determinar las
habilidades mentales y de personalidad, el responsable el profesional, Coach y/o
Psicélogo, los involucrados son la totalidad de colaboradores en la empresa, a través del

test de la casa y el arbol, con una duracion aproximada de 5 sesiones.

A continuacion se presenta la tabla 9 que contiene el desarrollo de la actividad 2 (perfiles
de puestos) de la etapa de Recurso humano del programa de Coaching empresarial:
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Tabla 9.- Etapa 1 Recurso Humano - Actividad 2 Perfiles de puestos

ETAPA 1. RECURSO

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
HUMANO
ACTIVIDAD 2: PERFILES DE PUESTOS

OBJETIVO PRINCIPAL: brindar la base sobre la cual se podran
Objetivo

disefiar las politicas de recursos humanos de la organizacion
- Coach
Responsable )
- Director de la empresa
- Coach
Involucrados '
- Director de la empresa

Se llevaran a cabo en tabla unificada con el siguiente contenido:

OBJETIVOS SECUNDARIOS:

- Sirve de base para la seleccion de futuros postulantes

- Base de las tareas a cumplir para no alterar el normal
funcionamiento de la empresa.

- Guia a los Jefes de area en el trabajo para con su personal a
cargo.

- Brinda la posibilidad de comparar y relacionar el perfil del

ocupante con el perfil requerido del puesto y ver la adecuacién

de la persona al puesto.
- Establece el organigrama de la empresa, identificando
posiciones dentro de la escala jerarquica, canales de

comunicacion formal y lineas de mando y/o supervision.

Denominacion del Puesto

Departamento de Adscripcion

Subordinado a

Subordinados

Jornada y horario, prestaciones y sueldo mensual
Obijetivo del puesto

Tipo de contrato

Funciones

Escolaridad

Herramientas
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[ ETAPA 1. RECURSO |
PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
HUMANO

ACTIVIDAD 2: PERFILES DE PUESTOS

Edad
Caracteristicas Fisicas

Sexo

Edo. civil

Idiomas

Habilidades:

Conocimientos deseables

Caracteristicas personales

Disponibilidad para viajar

indice de tolerancia a la rotacién de personal:
Manejo de maquinaria

Indicadores de medicién del desempefio

Incentivos

1. Identificacion de los puestos de acuerdo al organigrama
funcional de la empresa
2. Desarrollo del perfil de puesto de acuerdo al contenido de

la tabla

Acciones a sequir

3. Revision
4. Aprobacién
5. Ejecucion de los perfiles en documento oficial de la

empresa

Sesién A (con involucrados):5
Sesion B (trabajo Coach-Director):N/A
TOTAL DE SESIONES: 5

- Tabla base para perfil de puestos (anexo 3)

Fuente: Elaboracion propia

Duracion
Sesion (1 dia habil)

En cuanto a los perfiles de puestos, cuyo objetivo dentro del programa es brindar la base
sobre la cual se desarrollaran las bases politicas del capital humano de la empresa, tiene

como responsables e involucrados al director de la empresa y el Coach, a través de una
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tabla guia que se anexa al final del documento, esto con una duracion aproximada de 5
sesiones.

La siguiente tabla 10 contiene la actividad 3, politica de beneficios, de la etapa de
Recurso humano del programa de Coaching empresarial:

Tabla 10.- Etapa 1 Recurso Humano — Actividad 3 Politica de beneficios
ETAPA 1 RECURSO | PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

HUMANO

ACTIVIDAD 3: POLITICA DE BENEFICIOS

Establecer e institucionalizar parametros y normas que
Objetivo
evasion de sus responsabilidades.

- Coach
Responsable )
- Director
- Totalidad de empleados de la empresa

Guia de contenido a desarrollar con las siguientes tematicas:

garanticen el correcto uso de los recursos dentro de la empresa,
donde por medio de politicas justas se hagan ver beneficios
acordes a la actividad y el nivel de responsabilidad de los
miembros de la familia, sin que el vinculo con la misma

represente disminucién o incremento o justificacion para la

— Las prerrogativas como uso de vehiculos, telefonia,
inmuebles, viajes, combustible, viaticos, etc. deben cubrir
una necesidad laboral, no emocional,

— La apertura de vacantes debe ser justificada por la
demanda de la misma

— Cada funcién y puesto dentro de la empresa debe estar
bien definido en sus funciones, honorarios, permisos,
vacaciones, incentivos y sanciones.

— ElI Reparto Patrimonial no afectara los recursos
necesarios para la operacion de la empresa.

— La Sindicacibn de Acciones se realizard en los

Herramientas

64



ETAPA 1 RECURSO | PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
HUMANO

ACTIVIDAD 3: POLITICA DE BENEFICIOS

porcentajes acordados de participacion
Habra de desarrollarse un Plan de Sucesion que permita
la continuidad efectiva en el desempefio de Ila
organizacion, sus divisiones y grupos de trabajo,
facilitando la permanencia y consolidacion a través del
tiempo

Debera de existir un Esquema de Incentivos y Sanciones
rigido e innegociable que garantice el apego a las normas
de la empresa

Evitar la mezcla los capitales personales con los de la

empresa y viceversa

Acciones a sequir

Definir la totalidad de politicas de beneficios en consenso con
todos los integrantes de la familia

Exponerlos

Firmar de enterado

Ejecutar las politicas de beneficios acordadas en documentaciéon

oficial de la empresa.

Duracion
SES NG IERET)

Sesién A (con involucrados): 1
Sesion B (trabajo Coach-Director): 1
TOTAL DE SESIONES: 2

Fuente: Elaboracion propia

El objetivo general del desarrollo de Politica de beneficios es establecer e institucionalizar

los parametros y normas genéricas para los recursos de la empresa en cuanto a los

beneficios segun nivel de responsabilidad y actividad de cada miembro de la familia, los

responsables son el Coach y el Director, se involucra a la totalidad de la empresa, se

utiliza la guia de tematicas para politica de beneficios que se presenta en la tabla, con una

duracién de 2 sesiones.



La siguiente tabla 11 contiene la actividad 4, plan anual de capacitacion, de la etapa de
Recurso humano del programa de Coaching empresarial:

Tabla 11.- Etapa 1Recurso Humano — Actividad 4 Plan anual de capacitacion
ETAPA 1 RECURSO | PROGRAMA DE COACHIN EMPRESARIAL

HUMANO

ACTIVIDAD 4: PLAN ANUAL DE CAPACITACION

OBJETIVO GENERAL
Contribuir a elevar las competencias, cultura organizacional y

bienestar del personal en sus diferentes niveles, trasmitiendo
conocimientos y fortaleciendo la comunicacién e informacion,
utilizando metodologias e instrumentos técnicos y pedagdgicos
apropiados a nuestro sector.
OBJETIVOS ESPECIFICOS
1.- Institucionalizar y Sistematizar las actividades de capacitacion
Objetivo 2.- Brindar Sostenibilidad de las capacitaciones, garantizando
una solidez financiera
3.- Fortalecer el Modelo de Atencion
4.- Fortalecer los niveles de capacitacion
Fortalecer por niveles de capacitacion las lineas de accion de
acuerdo a las necesidades de capacitacion:

e Directivos

e Meédicos superiores

e Administrativos

Responsable - Director de la empresa

Involucrados - Total de colaboradores de la empresa

Plantilla de disefio de plan anual de capacitacion con el
siguiente contenido:

. - Objetivo general

Herramientas o i

- Objetivos especificos

- Metodologia

- Tematicas
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ETAPA 1 RECURSO | PROGRAMA DE COACHIN EMPRESARIAL
HUMANO

ACTIVIDAD 4: PLAN ANUAL DE CAPACITACION

- Responsable
- Area capacitada

- Cronograma anual

1. Desarrollar esquema de las necesidades que presente la
empresa en cuanto a las lineas estratégicas de
capacitacion por area como:

- Promocion de competencias laborales
. i - Salud mental
Acciones a seguir EEECEICFNNNINSE]
- Gestion y administracion de Riesgos
- Sistema de Informacién
2. Desarrollo del cronograma de plan anual de capacitacion

3. Ejecucién del plan anual de capacitacion en tiempo y

forma.

Sesion A (con involucrados): N/A

Duracion
Sesion (1 dia habil)

Sesion B (trabajo Coach-Director): 7
TOTAL DE SESIONES: 7

- Plantilla de disefio de plan anual de capacitacion
(Anexo 4)

Anexos

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto al plan anual de capacitacion, su objetivo es generar una herramienta que
permita elevar las competencias, cultura organizacional y el bienestar personal del
recurso humano, quedando como responsable de su desarrollo el Director general y como
involucrados la totalidad de colaboradores, a través de una tabla guia de contenido de
plan anual de capacitacion que se anexa al final del documento, con una duracion

aproximada de 7 sesiones.

En resumen, la etapa de Recurso humano del programa de Coaching empresarial
contiene las actividades pertinentes para aportar a la administracion del cambio

organizacional de la empresa.
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6.3 ETAPA 2. PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL: IDENTIDAD
CORPORATIVA

Esta etapa busca definir una identidad corporativa que unifique los esfuerzos e intereses
de la totalidad de recursos de la empresa. Consta de definir quiénes somos, la mision,
vision, valores, codigo ético y reglamento interno.

A continuacion se presenta la tabla 12 con la actividad 1, quiénes somos, de la etapa de

Identidad corporativa del programa de Coaching empresarial

Tabla 12.- Etapa 2 Identidad corporativa — Actividad 1 Quiénes somos
ETAPA 2.

IDENTIDAD
CORPORATIVA

ACTIVIDAD 1: QUIENES SOMOS

Definir a qué se dedica la empresa, con qué personal cuenta y

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

Objetivo d _
con qué principios trabaja.

- Coach
Responsable

- Director de la empresa

Involucrados - Totalidad de colaboradores

Se utilizaran la siguiente guia de preguntas para definir las
caracteristica de la empresa que permitan unificar el “quiénes
somos” de la empresa:
e A qué se dedica la empresa
_ e Quiénes la integran
Herramientas
e Hacia dénde se dirige
e Qué valores e ideas defiende
e Cudles son sus estrategias y acciones
e Cuadles son sus herramientas

e COmo se relaciona con el medio

1. Definir dia de sesién con colaboradores

Acciones a seguir 2. Explicar qué abarca el “quiénes somos” de una

empresa
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ETAPA 2.
IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 1: QUIENES SOMOS

3. Hacer las preguntas expuestas en la guia anterior

dando oportunidad de que todos participen
Hacer un trabajo de unificacion de ideas
Definir el “quiénes somos”

Revisarlo

N S

Aprobarlo

8. Ejecutarlo en documento oficial de la empresa

- Sesion A (con involucrados): %2
Duracion

> SRR Sesion B (trabajo Coach-Director): 2
Sesion (1 dia habil)

TOTAL DE SESIONES: 1

Fuente: Elaboracién propia

Se puede observar que el objetivo general de la actividad 1 es definir a qué se dedica la
empresa, con qué personal cuenta y con qué principios trabaja, los responsables son el
Coach y el director, los involucrados la totalidad de colaboradores, se desarrolla a través
de la guia de acciones que se presentan como herramienta dentro de la tabla, con una

sesion de trabajo.

A continuacion se presenta la actividad 2, mision, de la etapa de Identidad corporativa del

programa de Coaching empresarial (tabla 13):

Tabla 13.- Etapa 2 Identidad corporativa — Actividad 2 Mision
ETAPA 2.

IDENTIDAD

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
CORPORATIVA

ACTIVIDAD 2:

MISION

Definir la razén de ser de la empresa, el motivo por el cual existe

Objetivo

y lo que es ahora.
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ETAPA 2.
IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 2: MISION

- Coach

Responsable )
- Director de la empresa

- Totalidad de colaboradores

Se utilizaran la siguiente guia de preguntas para definir las

caracteristica de la empresa que permitan unificar el “quiénes
somos” de la empresa:

e ¢ Quiénes somos?

e ¢ Qué buscamos?

e ¢ Qué hacemos?

e ¢Donde lo hacemos?

e ¢ Por qué lo hacemos?

e ¢ Para quién trabajamos?

_ Se debe de seguir las siguientes reglas:

Herramientas

1. Definir qué es la organizacion y lo que aspira a ser.

2. Ser lo suficientemente especifica para excluir ciertas
actividades y lo suficientemente amplia para permitir el
crecimiento creativo.

3. Distinguir a una organizacion de todas las demas.

4. Servir como marco para evaluar las actividades presentes y
futuras.

5. Formulada en términos tan claros que pueda ser entendida en
toda la empresa. La mision hace que las actividades de
formulacion, ejecucion y evaluacion de estrategias sean mucho

mas faciles.

1. Definir dia de sesion con colaboradores
Acciones a seguir 2. Explicar qué abarca la mision de una empresa
3. Hacer las preguntas y reglas expuestas en la guia
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ETAPA 2.
IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 2: MISION

anterior dando oportunidad de que todos

participen

Hacer un trabajo de unificacion de ideas
Definir la mision

Revisarlo

Aprobarlo

© NiECEECE M

Ejecutarlo en documento oficial de la empresa

o Sesioén A (con involucrados): %2
Duracion

> LY, Sesion B (trabajo Coach-Director): %2
Sesion (1 dia habil)

TOTAL DE SESIONES: 1

Fuente: Elaboracién propia

Se puede observar que el objetivo general de definir la misién es definir la razén de ser de
la empresa, el motivo por el cual existe y lo que es ahora, los responsables son el Coach
y el director, se desarrolla a través de la guia de acciones que se presentan como

herramienta dentro de la tabla, con una sesién de trabajo.

La siguiente tabla 14 contiene la esquematizacion del a actividad 3, vision, de la etapa de

Identidad corporativa del programa de Coaching empresarial:

Tabla 14.- Etapa 2 Identidad corporativa — Actividad 3 Visién
ETAPA 2.

IDENTIDAD

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 3:

VISION

- Definir la esencia que guia la iniciativa, la imagen futura de la
Objetivo

organizacion.
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ETAPA 2.

IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
CORPORATIVA

ACTIVIDAD 3: VISION

- Coach

Responsable )
- Director de la empresa

- Totalidad de colaboradores

Se utilizaran la siguiente guia de preguntas y caracteristicas para

definir las caracteristicas de la empresa que permitan unificar la
Visién de la empresa:
Preguntas que se deben responder:

- ¢ Qué tratamos de conseguir?

- ¢ Cuales son nuestros valores?

- ¢, Como produciremos resultados?

- ¢, Coémo nos enfrentaremos al cambio?

- ¢, Cbmo conseguiremos ser competitivos?
Herramientas

Se debe de seguir las siguientes especificaciones:

- Lavisién es la imagen que se tiene del lugar a donde se
quiere llegar, de cO6mo queremos vernos, como
institucion, en un futuro definido.

- Lavision nos permite plantear un futuro deseable, que
sea lo suficientemente claro y motivador para otros, como

para trabajar en su cumplimiento.

Definir dia de sesion con colaboradores

Explicar qué abarca la vision de una empresa

Acciones a seguir

3. Hacer las preguntas y reglas expuestas en la
guia anterior dando oportunidad de que todos

participen
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ETAPA 2.

IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
CORPORATIVA

ACTIVIDAD 3: VISION

Hacer un trabajo de unificacion de ideas

Definir la vision
Revisarla

Aprobarla

© N o a A

Ejecutarla en documento oficial de la empresa

Sesion A (con involucrados): ¥2

Duracion
Sesion (1 dia habil)

Sesion B (trabajo Coach-Director): ¥2
TOTAL SESIONES: 1

Fuente: Elaboracién propia

Se puede observar que el objetivo general de definir la vision definir la esencia que guia la
iniciativa, la imagen futura de la organizacion, los responsables son el Coach y el director,
se desarrolla a través de la guia de acciones que se presentan como herramienta dentro

de la tabla, con una sesién de trabajo.

La siguiente tabla 15 contiene la esquematizacion del a actividad 4, valores, de la etapa

de Identidad corporativa del programa de Coaching empresarial:

Tabla 15.- Etapa 2 Identidad corporativa — Actividad 4 Valores
ETAPA 2.

IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 4: VALORES

Definir los pilares de la empresa que seran también los de los

Objetivo colaboradores y que serviran de guia en las acciones de la

empresa.

Responsable - Coach
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ETAPA 2.
IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 4: VALORES

- Director de la empresa

Involucrados - Totalidad de colaboradores

Se utilizaran la siguiente guia de pasos a seguir para definir los

valores de la empresa:

1. Hacer una lista de las cosas que son importantes
parala empresa

Piense todas las cosas que son importantes, sea exhaustivo. No

importa si cree que son poco o mucho importantes. Si lo son,

anotelas. Ejemplos de estas listas pueden incluir: “la ética”, “ser
puntuales”, “vender mucho”, “no robar”, “ser felices”. No incluya
objetivos propios de la estrategia o de su plan de negocio.
Ejemplos de lo que no debe poner: “cambiar de oficinas”,

“aumentar 100% las ventas”, “demandar a Juan”.

Herramientas

2. Jerarquizar la lista
Jerarquizar significa ordenar los elementos de su lista segun
alguna prioridad. Usted pone la prioridad: ¢qué es primero para
usted, vender mucho o ser puntuales? Sea honesto. Al final
debera tener una lista donde hasta arriba tenga las cosas mas

importantes y hasta abajo las menos.

3. Renunciar a lo menos importante o a lo que genera
contradicciones

Es posible que en la lista aparezcan contradicciones. No es

posible que sean importantes tanto la puntualidad como la

libertad de horarios, por ejemplo. Tiene que escoger qué es lo

verdaderamente importante y sacrificar lo otro. También es
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ETAPA 2.
IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 4: VALORES

posible que los dUltimos lugares en su lista no sean tan

importantes como para defenderlos. Reduzca su lista lo mas que
pueda, un buen pardmetro es no excederse de 5 cosas
verdaderamente importantes.

4. Responder a la pregunta “gqué habitos buenos
necesito para conseguir lo que me es importante?”

Un habito es una accion libre que se realiza automaticamente.
Lavarse las manos después de ir al bafio o cepillarse los dientes
después de comer son habitos, porque podriamos no hacerlos
pero estamos tan acostumbrados que nos salen en automatico.
Pues bien, asi como hay habitos buenos para la salud (lavarse
las manos y los dientes), también los hay para conseguir las
cosas que son importantes. Por ejemplo, si me es importante “la
calidad” los habitos buenos que me llevan a alcanzarla pueden
ser “persistencia”, que es el esfuerzo de alcanzar una meta a

pesar de los obstaculos.

5. Responder la pregunta “gqué hébitos malos me
alejan de lo que es importante?”

Los habitos también pueden ser malos para mis objetivos. Fumar
es un habito malo si mi objetivo es la salud pulmonar, por
ejemplo. Una vez que tenga los habitos buenos piense qué
habitos lo separan de las cosas importantes. En el mismo
ejemplo de “la calidad”, un habito malo es “la desidia”, que es el
poco esfuerzo para alcanzar una meta.

Al final le quedara un cuadro o una tabla donde vea las cosas

importantes para su empresa, asi como los héabitos que lo
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ETAPA 2.
IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 4: VALORES

acercan y que lo alejan de las mismas. Esa tabla es su

declaracién de valores. Cada cosa importante es un valor y de
cada habito puede deducir los comportamientos que espera de
sus colaboradores.

Esta tabla incluso le permitirh medir con cierto grado de acierto
qué tanto se acerca su empresa a sus valores y cuan grande es

la brecha que todavia falta por recorrer.

Definir dia de sesion con colaboradores
Explicar qué abarca los valores de una empresa
Seguir la guia de pasos anteriormente mencionados

dando oportunidad de que todos participen

Acciones a seguir 4. Hacer un trabajo de unificacion de ideas
5. Definir los valores
6. Revisarlos
7. Aprobarlos
8.

Ejecutarlos en documento oficial de la empresa

Sesién A (con involucrados): %2

Duracion
Sesion (1 dia habil)

Sesién B (trabajo Coach-Director): %
TOTAL SESIONES: 1

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar que el objetivo general de definir los valores de la empresa es definir
los pilares de la empresa que seran también los de los colaboradores y que serviran de
guia en las acciones de la empresa, los responsables son el Coach y el director, se
desarrolla a través de la guia de acciones que se presentan como herramienta dentro de

la tabla, con una sesion de trabajo.
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La siguiente tabla 16 contiene la actividad 4, valores, de la etapa de Identidad corporativa
del programa de Coaching empresarial:

Tabla 16.- Etapa 2 Identidad corporativa — Actividad 5 Codigo ético
ETAPA 2.

IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
CORPORATIVA

ACTIVIDAD 5: CODIGO ETICO

Fijar las normas que regulen los comportamientos de las

Objetivo L
personas dentro de una empresa u organizacion.

- Coach
Responsable )
- Director de la empresa

- Totalidad de colaboradores

Se utilizara la siguiente guia de caracteristicas para definir el

cédigo ético de la empresa:

- El contenido del codigo debe de definir qué hacer
cuando surjan conflictos de interés y de cumplimiento de

_ leyes locales o reglamentos internos.

Herramientas

- Debe de establecer los criterios de privacidad,
confidencialidad, comunicacién interna y llamados de
atencion.

- Y se define conductas de acuerdo a los valores de la

empresa

1. Definir dia de sesion con colaboradores

2. Explicar qué conforma el cédigo ético de una
empresa

Acciones a seguir 3. Seqguir la guia de caracteristicas que se

mencionaron anteriormente dando oportunidad de

gue todos participen

Hacer un trabajo de unificacion de ideas

Definir el cédigo ético
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ETAPA 2.

IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
CORPORATIVA

ACTIVIDAD 5: CODIGO ETICO

6. Revisarlo

7. Aprobarlo
8. Ejecutarlo en documento oficial de la empresa

Sesion A (con involucrados): 1

Duracion
Sesion (1 dia habil)

Sesion B (trabajo Coach-Director): 1
TOTAL DE SESIONES: 2

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar que el objetivo general de definir el codigo ético de la empresa es fijar
las normas que regulen los comportamientos de las personas dentro de una empresa u
organizacion, los responsables son el Coach y el director, los involucrados son la totalidad
de colaboradores, se desarrolla a través de la guia de acciones que se presentan como

herramienta dentro de la tabla, con dos sesiones de trabajo.

La siguiente tabla 17 contiene la actividad 6, reglamento interno, de la etapa de Identidad
corporativa del programa de Coaching empresarial:

Tabla 17.- Etapa 2 Identidad corporativa — Actividad 6 Reglamento interno
ETAPA 2.

IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
CORPORATIVA

ACTIVIDAD 6: REGLAMENTO INTERNO

Documentar un reglamento interno con base en los requerimientos de

Objetivo la ley federal del trabajo que sirva de guia administrativa en los

procesos de la empresa

- Coach
Responsable _
- Director de la empresa
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ETAPA 2.
IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

REGLAMENTO INTERNO

- Coach

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 6:

Involucrados

- Director de la empresa

Se utilizar4 como guia el contenido de la Ley Federal del
Trabajo, desarrollando el siguiente indice de contenido:

- TITULO PRIMERO

Disposiciones Generales

- TITULO SEGUNDO
De las condiciones generales de trabajo:
Capitulo I: De las contrataciones de trabajo
Capitulo II: Horario y lugar de trabajo
Capitulo Ill: Salario, ingresos adicionales, dias y lugares
de pago
Herro Capitulo IV: Dias de descanso, permisos y vacaciones
Capitulo V: Organizacion del trabajo

Capitulo VI: Limpieza

-  TITULO TERCERO
Capitulo Unico

Capacitacion y adiestramiento

- TITULO CUARTO
Seguridad e higiene:

Capitulo I: Prevencion de riesgos en el trabajo

- TITULO QUINTO

Correcciones disciplinarias
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ETAPA 2.
IDENTIDAD PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

CORPORATIVA

ACTIVIDAD 6: REGLAMENTO INTERNO

- TRANCITORIOS
De los Manuales Operativos de Trabajo

Revisién del reglamento

1. Desarrollar contenido de reglamento interno de trabajo de
acuerdo a la ley federal del trabajo

Acciones a seguir 2. Revisarlo

3. Aprobarlo

4. Ejecutarlo en documento oficial de la empresa

Sesion A (con involucrados): 1

Duracion
Sesion (1 dia habil)

Sesion B (trabajo Coach-Director): 1
TOTAL DE SESIONES: 2

Fuente: Elaboracién propia

Se puede observar que el objetivo general de definir el reglamento interno de la empresa
es documentarlo con base en los requerimientos de la ley federal del trabajo los responsables e
involucrados son el Coach y el director, se desarrolla a través de la guia de acciones que

se presentan como herramienta dentro de la tabla, con dos sesiones de trabajo.

En resumen, la etapa de Identidad corporativa del programa de Coaching empresarial
contiene las actividades pertinentes para aportar a la administracion del cambio

organizacional de la empresa,
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6.4 ETAPA 3 PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL:
SISTEMATIZACION DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS

Esta etapa tiene como objetivo delimitar los recursos, actividades y roles del proceso

administrativo de la empresa, donde se desarrolla la Matriz de roles y funciones y el

flujograma de procesos.

A continuacion se presenta la tabla 18 con la actividad 1, matriz de roles y funciones, de la

etapa de Sistematizacion de procesos administrativos del programa de Coaching

empresarial:

Tabla 18.- Etapa 3 Sistematizacion de procesos administrativos — Actividad 1 Matriz de roles y

funciones
ETAPA 3.

SISTEMATIZACION
DE PROCESOS
ADMINISTRATIVOS

ACTIVIDAD 1:

Objetivo

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

MATRIZ DE ROLES Y FUNCIONES

Definir las funciones del proceso de negocio de la empresa y las

conexiones que existen entre el trabajo que debe realizarse y los

responsables, asegurando la éptima distribucién de recursos.

Responsable

Coach

Director de la empresa

Involucrados

Coach

Director de la empresa

Herramientas

Acciones a seguir

Se utilizard una matriz guia con el siguiente contenido:

Cddigo de actividad
Funciones y roles

Responsable

Recabar la informacién en cuanto a actividades por area
segun el proceso de la empresa y sus responsables
Desarrollar la matriz de roles y funciones con base en la

guia que se presenta en anexo
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ETAPA 3.
SISTEMATIZACION
DE PROCESOS
ADMINISTRATIVOS

ACTIVIDAD 1: MATRIZ DE ROLES Y FUNCIONES

3. Revisarla

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

4. Aprobarla
5. Ejecutarla en documento oficial de la empresa

> Sesion A (con involucrados): 1
Duracion 1l _ )
Sesion B (trabajo Coach-Director): 1

TOTAL DE SESIONES: 2

- Matriz guia de roles y funciones (Anexo 5)

Fuente: Elaboracién propia

Sesion (1 dia habil)

El objetivo de la actividad de matriz de roles y funciones es definir las funciones del
proceso de negocio de la empresa sus conexiones, los responsable e involucrados son el
Coach y el director de la empresa, se desarrolla a través de una matriz guia que se anexa

al final del documento, esto con una duracién de dos sesiones de trabajo.

La siguiente tabla 19 contiene la actividad 2, flujograma de procesos, de la etapa de

Sistematizacién de procesos del programa de Coaching empresarial:

Tabla 19.- Etapa 3 Sistematizacion de procesos administrativos — Actividad 2 Flujograma de
procesos

ETAPA 3.
SISTEMATIZACION

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL
DE PROCESOS

ADMINISTRATIVOS

ACTIVIDAD 2: FLUJOGRAMA DE PROCESQOS

- Desarrollar una herramienta grafica que permita visualizar y
Objetivo

sistematizar los procesos de la empresa

- Coach
Responsable _
- Director de la empresa
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ETAPA 3.
SISTEMATIZACION
DE PROCESOS

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

ADMINISTRATIVOS

ACTIVIDAD 2: FLUJOGRAMA DE PROCESOS

- Coach

Involucrados )
- Director de la empresa

Se utilizara el esquema de simbologias para los flujograma de
procesos.

Herramientas NOTA: Se recomienda la utilizacion del programa VISIO
disefiado especificamente para el desarrollo de flujo gramas de

procesos.

1. Desarrollar los flujo gramas de procesos que requiera la
empresa (general y/o particulares por area)

Acciones a seguir 3. Revisarlos

4. Aprobarlos

5. Ejecutarlos en documento oficial de la empresa

Sesién A (con involucrados): 2

Duracion
Sesion (1 dia habil)

Sesién B (trabajo Coach-Director):3
TOTAL DE SESIONES: 5

- Esquema de simbologia para flujograma de procesos
Anexos
(Anexo 6)

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a los flujopgramas de procesos se observa que el objetivo es el desarrollo de
una herramienta visual para la administracion de los procesos de la empresa, los
responsables e involucrados son el Coach y el director, como herramienta se anexa el

esquema de simbologia a utilizar. Esto con una duracién de cinco sesiones.

En resumen, la etapa de Sistematizacién de procesos administrativos del programa de
Coaching empresarial contiene las actividades pertinentes para aportar a la

administraciéon del cambio organizacional de la empresa,
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6.5 ETAPA 4. PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL. EVALUACION AL
DESEMPENO.

Esta etapa pretende Efectuar las acciones pertinentes para el monitoreo y control del
programa con la finalidad de aportar al logro de los objetivos planteados en las etapas
anteriores y asi contar con una herramienta 6ptima para la administracion del cambio
organizacional a nivel administrativo, operativo y cultural de la empresa, esto a través de
Cronograma general del programa, matriz de indicadores de evaluacion y control y
programa de seguimiento.

La siguiente tabla 20 contiene la actividad 1, cronograma general del programa, de la
etapa de Evaluacion al desempefio:

Tabla 20.- Etapa 4 Evaluacion Del Desempefio — Actividad 1 cronograma general del programa
ETAPA 4.

EVALUACION DEL
DESEMPENO

ACTIVIDAD 1: CRONOGRAMA GENERAL DEL PROGRAMA

Contar con una herramienta que permita visualizar el tiempo de

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

Objetivo cumplimiento de las etapas y actividades del programa con la finalidad

de ir monitoreando su desempefio en tiempo y forma.

Responsable - Coach

Involucrados - Coach

Herramientas Se utilizar4 la base para cronograma anexa

A) Definir el nimero de sesiones requeridas para
Acciones a seguir cada actividad de cada etapa

B) Desarrollar el cronograma

- Sesién A (con involucrados)
Duracion » . ]
Sesién B (trabajo Coach-Director): 1

TOTAL DE SESIONES: 1

1. Cronograma general de programa de Coaching
Anexos )
empresarial

Fuente: Elaboracion propia

Sesion (1 dia habil)
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El objetivo de esta actividad es contar con una herramienta que permita visualizar el
tiempo de cumplimiento de las etapas y actividades del programa con la finalidad de ir
monitoreando su desempefio en tiempo y forma, el responsable e involucrado es el
Coach, se anexa el cronograma de trabajo propuesto, con una duracién de una sesién de
trabajo.

La siguiente tabla 21 contiene la actividad 2, matriz de indicadores de evaluacion, de la
etapa de Evaluacion al desempefio del programa de Coaching empresarial:

Tabla 21.- Etapa 4 Evaluaciéon Del Desempefio — Actividad 2: matriz de indicadores de evaluacion
ETAPA 4.

EVALUACION DEL PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

DESEMPENO

ACTIVIDAD 2: MATRIZ DE INDICADORES DE EVALUACION

Contar con una herramienta que permita identificar los indicadores

Objetivo necesarios para la evaluacion el desempefio del programa de Coaching
empresarial.

Responsable - Coach
Involucrados - Coach
REHENIERES Se utilizara la matriz de indicadores de evaluacién anexa

1. Definir los indicadores de evaluacion por etapa

Acciones a seguir 2. desarrollar la matriz de indicadores de evaluacién para el

programa de Coaching empresarial

- Sesién A (con involucrados)
Duracion » ) i
Sesién B (trabajo Coach-Director): 1

TOTAL DE SESIONES: 1

Sesién (1 dia habil)

- Matriz de indicadores de evaluacién al desempefio
(Anexo 7)

Anexos

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a esta actividad el objetivo es contar con una herramienta que permita
identificar los indicadores necesarios para la evaluacion el desempefo del programa, el
responsable e involucrado es el Coach, se anexa la matriz propuesta, esto con una

duracion de una sesion de trabajo.
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A continuacion se presenta la tabla 22 con la actividad 3, acciones de seguimiento, de la

etapa de Evaluacion al desempefio del programa de Coaching empresarial:

Tabla 22.- Etapa 4 Evaluacion Del Desempefio — Actividad 3: acciones de seguimiento
ETAPA 4.

EVALUACION DEL
DESEMPENO

ACTIVIDAD 3: ACCIONES DE SEGUIMIENTO

Realizar acciones de seguimiento que permitan mantener y reforzar los

PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

Objetivo

objetivos del programa de Coaching empresarial.

Responsable - Coach

Involucrados - Coach

Las acciones de seguimiento son las siguientes:
« Sesiones individuales para medir motivacion de los
colaboradores

_ « Entrevista periddica con director para detectar futuros
Herramientas

cambios

 visitas periddicas en el lugar de trabajo para detectar

ambiente, cambios, nuevos procesos, etc.

Programar las acciones planteadas para seguimiento

Acciones a seqguir

- Sesién A (con involucrados)
Duracion

- . Sesion B (trabajo Coach-Director): 1
Sesion (1 dia habil)

TOTAL DE SESIONES: 1

- Programa de seguimiento (Anexo 8)

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a las acciones de seguimiento se observa que su objetivo es realizar acciones
gue permitan mantener y reforzar los objetivos del programa de Coaching empresarial, el
responsable e involucrado es el Coach, se presenta las acciones a seguir en el apartado
de herramientas, esto con una sesion de trabajo.
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En resumen, la etapa de Evaluacion al desempefio del programa de Coaching
empresarial contiene las actividades pertinentes para aportar al cumplimiento en tiempo y
forma del programa de Coaching empresarial propuesto para la administracion del cambio

organizacional de Grupo Eléctrico.

En general el programa de Coaching empresarial propuesto para Grupo Eléctrico se
plantea en cuatro etapas: Recurso humano, identidad corporativa, proceso administrativo
y evaluacion al desempefio. Las tres primeras se desarrollan con actividades enfocadas a
la administracion de los cambio organizacionales de la empresa y la Ultima etapa para
contar con indicadores de medicion que aporten al monitoreo del cumplimiento en tiempo
y forma de lo estipulado en la propuesta para con esto garantizar el cumplimiento de los

objetivos planteados en cada etapa del programa de Coaching empresarial.
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CONCLUSIONES

La empresa familiar es el principal motor de la economia global y su principal reto es la
adaptacion a los cambios que se presentan debido a las variables internas y externas del
entorno. El recurso humano es la clave en el éxito o fracaso de dicha adaptacion,
convirtiéndose asi en uno de los factores decisivos para la supervivencia y crecimiento de

la empresa familiar.

El coaching empresarial es una herramienta que ha ido tomando fuerza debido a su forma
de administrar los recursos de la empresa, sacandole lo mejor garantizando su
permanencia y aportando a su crecimiento. La intervencion de un coach profesional, en
grupos de trabajo o en trabajo personal sobre los directivos, esta transformandose

rapidamente en una ventaja competitiva de la organizacion.
Con base en el desarrollo del presente trabajo practico se puede concluir lo siguiente:

Como primer beneficio, el coaching apunta a potenciar el rendimiento en momentos clave
de una organizacién, por ejemplo en situaciones de cambio corporativo. Ademas, facilita
la comprensién y aceptacion del cambio, y habilita espacios de aprendizaje que permiten
reducir el costo emocional que genera un momento de inestabilidad, ampliando asi las

posibilidades de accién efectiva

La empresa familiar Grupo Eléctrico esta atravesando por cambios organizacionales a
nivel operativo, administrativo y cultural. ElI programa propuesto de Coaching empresarial
trabaja a nivel capital humano, identidad corporativa y proceso administrativo, cubriendo

con sus actividades los tres niveles del cambio organizacional de la empresa.

En cuanto al recurso humano de la empresa se concluye lo siguiente: la primera
actividad del programa se enfoca a interpretar al recurso humano desde el ser humano,
ubicando sus competencias, su capacidad de trabajo en equipo y su respuesta ante el
ambiente interno y externo. En Grupo Eléctrico no existe un perfil que soporte el nivel de
responsabilidad y linea de comunicacién que guie y delimite las actividades de cada
colaborador, para esto se emplea un disefio de perfil de puestos como segunda actividad.
Posteriormente como actividad tres se emplea el disefio de politicas de beneficios, esto
debido a sus caracteristicas de modelo de negocio familiar y su reciente constitucion

politica a S.A.P.I de C.V., esto aporta a delimitar las normatividades que guiaran a la
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organizacion en cuanto al reparto de patrimonio, justificacion de vacantes, sindicacion de
acciones, etc. para lograr la correcta gestion empresa-familia. Por Gltimo, en la etapa de
recurso humano se emplea el disefio de un plan anual de capacitacion para manejar la

motivacion y preparacion continua que actualmente no reciben por parte de la empresa.

En cuanto a la identidad corporativa de la empresa se puede concluir que esta
parcialmente desarrollada, sin embargo no cuenta con adecuaciones 0 renovaciones
segun la etapa y cambios por los que esta atravesando la empresa, por lo que se optd por
contemplar actividades para definir quién es la empresa, su mision, vision, valores, codigo

ético y reglamento interno.

Por parte del proceso administrativo se puede concluir que la empresa no cuenta con
una sistematizacion del mismo, por lo que las actividades de la etapa tres del programa se
centran en definir los roles y funciones de la totalidad de actividades asi como la

esquematizacion de los procesos de negocio a través de diagramas de flujo.

Los objetivos especificos se han cumplido siendo estos: conocer los alcances tedricos de
Administracion del cambio organizacional, y Coaching empresarial, definir la situacion
actual de la empresa que facilite la adecuacion del programa a sus necesidades y
proponer un programa de Coaching Empresarial adaptado a las necesidades de la
empresa y que paralelamente aporte a los modelos de negocio familiar, lo cual nos lleva a
concluir que el objetivo general del presente trabajo practico se alcanzo
satisfactoriamente, siendo este: Proponer un programa de Coaching empresarial para la
administracion el cambio organizacional de la empresa familiar Grupo Eléctrico en
Aguascalientes, México; esto se logré con el soporte de los fundamentos tedricos de
administracion del cambio organizacional, Coaching empresarial y marco contextual de la

empresa, seguido de un diagnéstico de la empresa.

Desde una perspectiva general, la empresa se encuentra en una etapa de crecimiento,
que esta generando importantes cambios organizacionales, sin embargo la excelente
disposiciébn por parte de Grupo Eléctrico para adoptar el programa de Coaching
empresarial propuesto permite generar un entorno prometedor para el cumplimiento de
los objetivos del programa y asi aportar a la permanencia y crecimiento de la empresa

familiar.
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Grupo Eléctrico es el principal beneficiado siendo la unidad de estudio del presente
trabajo préactico, donde se identificé su situacion actual y con base a esto se desarroll6 la
propuesta de programa de Coaching empresarial, sin embrago, es importante resaltar que
paralelamente aporta a los modelos de negocio familiar que estén atravesando por algun
cambio organizacional, con lo cual podemos concluir que el presente trabajo practico

contribuye a un muy alto porcentaje de unidades econémicas familiares.

Es cierto que las empresas familiares cuentan con el doble de retos para su permanencia
y crecimiento debido a los multiples cambio que las rodean, sin embargo si se cuenta con
herramientas que aporten al manejo y administracion de dichos cambios, la empresa
llevara un gran camino recorrido. EI Coaching empresarial es una de estas herramientas
gue sirve de guia en la administracion de los cambios por los que atraviesan las

empresas.
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GLOSARIO

A continuacioén se presenta la definicién de algunos de los términos especificos utilizados
dentro el Coaching segun el Sistema de Coaching profesional Auto Coaching con la
finalidad de clarificar los términos desde la perspectiva y aplicacion del Coaching:

Acciones/posibilidades: actividades con las que se ejecutan los cambios.

Aprendizaje: proceso mediante el cual, y a través de experiencias, se van adquiriendo
habilidades, destrezas y conocimientos que son de utilidad en el desarrollo de

la persona.

Cambios: aquellas acciones con las que te comprometes y que te encaminan hacia

un obijetivo.

Coach: persona que realiza el proceso de coaching a un cliente. El coach requiere un
conocimiento experto del problema de su cliente. Mas que ofrecer respuestas,

formula preguntas, ayudando a explorar el presente y a disefiar el futuro.

Coaching: proceso en el que un coach (o sistema) ayuda a un cliente a obtener
resultados extraordinarios en la vida. Nuestra definicién favorita es sin duda la

gue se refiere al coaching como el proceso de convertir los suefios en realidad.

Compromiso: determinacion personal de cumplir con los objetivos marcados
mediante la realizacion de acciones. Antes de marcar los objetivos es muy
importante conocer si realmente estds comprometido con ellos. Tiene que

surgir de tu interior.

Confianza: caracteristica de la relacion entre el coach y su cliente que debe existir

entre el coach para que el coaching llegue a buen puerto.

Exito: resultado feliz de una actuacién, pudiendo significar para cada persona cosas

distintas.

Factores o condiciones: las cosas que imperativamente precisa (factor necesario) o

le gustaria tener (factor motivador) a cada individuo para ser feliz, y estar
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satisfecho en cada uno de los sectores que constituyen la Rueda de la Vida o
el Mapa de la Vida.

Feedback: (Retroalimentacion) Informacion de retorno acerca del resultado de un

proceso o actividad, o en respuesta a una accion previa.

Motivacion: razén que da impulso y refuerza la voluntad de actuar para alcanzar las

metas marcadas.
Objetivo: resultado deseado. También se utiliza indistintamente la palabra meta.

Recurso: cualquier elemento que pueda ayudar al logro de los objetivos.
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MATRIZ DE INDICADORES DE EVALUACION PARA PROGRAMA
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ANEXO A: INSTRUMENTO 1 NIVEL DE CAMBIO ORGANIZACIONAL

NIVEL VARIABLE RESPUESTA NOTAS

¢,Cudl es el puesto que desempefia dentro de la

empresa?

2. ¢Actualmente la organizacion esta atravesando

por algun tipo de cambio?

3. ¢Actualmente se han agregado procesos
internos o han sufrido alguna modificacion los

ya existentes?

4. ¢se ha incorporado alguna nueva tecnologia a
los procesos de negocio nuevos O Yya
existentes?

o
=
[
<
o
Ll
o
o

5. ¢La estructura organizacional ha sufrido algin

cambio recientemente?

6. ¢Se han incorporado recientemente

colaboradores a la empresa?

7. ¢Actualmente han sufrido algin cambio las
responsabilidades en toma de decisiones de

cada puesto?

8. ¢Se ha incorporado recientemente algin
sistema de indicadores o de medicién para los

procesos de negocio?

9. ¢Se ha incorporado recientemente algun

ADMINISTRATIVO

sistema de recompensas o incentivos para los

colaboradores de la empresa?

10. ¢Cuenta con nueva identidad corporativa

(mision, vision y valores?

11. ¢Ha sufrido algin cambio la estructura legal de

la empresa?

CULTURAL

12. ¢la actitud del personal ha cambiado frente a

los cambios de la empresa?




ANEXO B: INSTRUMENTO 2 LIDERAZGO EN EL

CAMBIO ORGANIZACIONAL

PUNTUACION
CARACTERISTICA 1-10
(siendo 1 la mas baja)

= Conocimientos

técnicos

= Reconocimiento del

desempeiio

= Administracion de

sanciones

Evaluacion del

desempefio

= Supervision

tareas

= Tomade

decisiones

» Feedback

» Delegacion de

= Manejo del
conflicto

= Trabajo en equipo

= Conocimientos
técnicos

» Reconocimiento del
desempefio




ANEXO C: TABLA BASE PARA PERFIL DE PUESTOS

Etapa 1: Recurso Humano Actividad 2: Perfiles de puestos
Denominacion del Departamento de
Puesto: Adscripeion:
Subordinado a: Subordinados:
Jornada y horario i Horarios
0X-A00 - XX00 hrs 0X-00 — 0X:00am
03000 - 353500 hrs !
N/A
Prestaciones: Sualdo
mensual:
Dbjetive del poesto: Tipo de conirato
Obra indeterminada
Tersonzl dz confenzz
Funciones:
Mag./equipo
Edad ' [F|] [T] c] [ s8] [1]
Eﬂﬂﬂ]ﬂﬁdﬂd BNEH]
Caractensticas Fisicas:
Habilidadas: lrzbajo por abjetvas Nuinen oo matematica
Trabajo baja presin Rlznzja del canflick
Atencion 2l dstalle Mangjo de personal
Logica deductiva Nespciacion
Liderazan Talerancia a Iz Imstracion
Pensamisnta anzhica Maraoria
Concentracion Atsncion
Conocimientos deseahles ionabilidad Intormatica
Alercadatecnia v EniaEs
Fiacal
Lzves
Compias
Caracteristicas personales Lizciplmz
Fesponsabilidad
Barvicial
Taracte Home
Homnsstidad
Saciabls
| u u |
| Madio Bajo




ANEXO D: PLANTILLA DE DISENO PARA PLAN

ANUAL DE CAPACITACION

Etapa 1: Recurso Humano Actividad 4: Plan anual de capacitacion

PLAN ANUAL DE CAPACITACION (ANO)
NOMBRE DE LA EMPRESA:

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

OBJETIVO
GENERAL

LINEA ESTRATEGICA DE
CAPACITACION:

METODOLOGIA:

ESTACIONALIDAD LABORAL POR MES

<
=
<
o
Q
o
=z
o
o
O

LINEA ESTRATEGICA:  TEMAS: COLOR: (Definir un
color segun la linea
estratégica y usar en

cronograma)

GENERALES




ANEXO E: PLANTILLA DE DISENO PARA MATRIZ

DE ROLES Y FUNCIONES

Etapa 3: Proceso administrativo Actividad 1: Matriz de roles y

funciones

ROLES: AREA RESPONSABLE

cODIGO FUNCIONES
DE
FUNCION

Direccion
Contralor
Gerente
operativo
Ingresos
Almacén
Facturaci




ANEXO F: ESQUEMA DE SIMBOLOGIA

PARA FLUJOGRAMA DE PROCESOS

Etapa 3: Proceso administrativo Actividad 2: Flujograma de procesos

Flujograma No.X
Diagrama de flujo vertical

Diagrama correspondjente al Proceso X
GRUPO ELECTRICO

Signos:
Proceso {:3' Decision

Fecha: MM/DD/AAAA Subprocese (D i?;?lgciﬁn

Flujograma General

Area: X

Desarrollo: X
m Documente /_/ Datos

Apraobé: X

Simbologia: ANSI

NMX-CC-9001-IMNC-2008
Marcao de referencia COPANT / 1SO 9001-2008
ISO 9011:2008

Abreviaturas:

GRUPO ELECTRICO GE
FLUJOGRAMA FL
ADMINISTRACION AD




ANEXO G: CRONOGRAMA DEL PROGRAMA DE COACHING EMPRESARIAL

Etapa 4: Evaluacion al desempefio Actividad 1: Cronograma general del programa

Actividad

ETAPA 1. RECURSO HUMANO

Perfil psicolaboral

Perfiles de puestos

Politica de beneficios

Plan anual de capacitacion
ETAPA 2. IDENTIDAD CORPORATIVA

Quiénes somos

Mision

Vision

Valores

Cddigo Etico

Reglamento interno

ETAPA 3. SISTEMATIZACION DE PROCESOS

Matriz de roles y funciones

Flujograma de procesos

ETAPA 4. EVALUACION AL DESEMPERNO

Cronograma de Programa de Coaching empresarial

Matriz de indicadores de evaluacion

Plan de seguimiento




ANEXO H: MATRIZ DE INDICADORES DE EVALUACION PARA PROGRAMA

Etapa 4: Evaluacion al desempefio

Etapa 1. Recurso Humano

Actividad 2: Matriz de indicadores de desempefio

.. . Estatus (1
No. Actividad Indicador completo,
0 incompleto)
1 Perfil psicolaboral Documento oficial 1
2 Perfiles de puestos Documento oficial 1
3 Politicas de beneficios Documento oficial 1
4 Plan anual Documento oficial 1
TOTAL % DE
DESEMPENO

Etapa 2. Identidad corporativa

Actividad

Indicador

Estatus (1
completo, 0

incompleto)

Actividad

1 Matriz de roles y funciones

F

Etapa 3. Sistematizacion de procesos

Indicador

Documento oficial

1 Quienes somos Documento oficial 1
2 Misién Documento oficial 1
3 Vision Documento oficial 1
4 Valores Documento oficial 1
5 Cadigo Etico Documento oficial 1
6 Reglamento interno Documento oficial 1

TOTAL % DE

'DESEMPENO

Estatus (1
completo, 0

incompleto

2 flujogramas de procesos

Actividad

Documento oficial

Indicador

TOTAL % DE

DESEMPENO

Estatus (1

completo, 0

incompleto)

1 Matriz de roles y funciones

Documento oficial

2 Flujogramas de procesos

Documento oficial

TOTAL % DE

DESEMPENO
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