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Resumen

Considerando la necesidad de mantenernos trabajando en la perfeccion del trabajo organizacional,
es necesario retomar una vez mas el tema del coach y el Coaching. Para dicho proposito hemos utilizado
como métodos de investigacion el andlisis documental, el historico l6gico, y el analisis y sintesis en la
busqueda de elementos recientes y de antecedentes sobre el tema tratado. A lo largo de nuestras vidas
siempre en algin momento de ella se ha necesitado un coach (entrenador, mentor) para crecer como
persona. Esta herramienta o técnica mejor expresado, esta relacionada con la valorizacién de competencias
individuales de los miembros de un equipo integrandolas en un desarrollo arménico, para que de esta
manera la victoria de uno sea el éxito del equipo y nos permita con ello alcanzar las metas y los objetivos
que se ha propuesto el mismo o la organizacion a la que esta pertenece, esperando que el resultado de
nuestra investigacion contribuya al trabajo de los directivos.

Palabras clave: Coach, Coaching y Equipo.
Abstract

Considering the need to keep working on the perfection of organizational work, it is necessary to
once again return to the topic of the coach and Coaching. For this purpose, we have used documentary
analysis, logical history, and analysis and synthesis in the search for recent elements and background on
the subject matter as research methods. Throughout our lives, at some point, a coach (coach, mentor) has
always been needed to grow as a person. This tool or technique, better expressed, is related to the
valorization of individual skills of the members of a team, integrating them in a harmonious development,
so that in this way the victory of one is the success of the team and allows us to achieve the goals and the
objectives that the same or the organization to which it belongs has been proposed, hoping that the result
of our research contributes to the work of managers.
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INTRODUCCION

A lo largo de nuestras vidas
siempre en algin momento de ella se ha
necesitado un coach (entrenador,
mentor) para crecer COmMO persona;
siendo una ventaja que sea nuestra madre
la entrenadora por excelencia en nuestro
desarrollo, en caminar, en hablar, en
comer solo, en reconocer los animales
con sus onomatopeyas, escribir, dibujar,
etc. Cuando cruzamos los linderos del
hogar necesitamos otro entrenador o
entrenadora.

La historia nos revela que Francois
Fenélon popularizo el término de mentor
(coach) ensu libro titulado Las aventuras
de Telémaco. En ese manuscrito, que fue
destinado a formar al nieto de Luis X1V,
que fue duque de Borgofia tuvo como
principal objetivo el papel académico de
mentor con la clara mision de llevar y
guiar a su pupilo para luego convertirse
enunrey sabio y regente. Heredia Llatas,
F. D., & Angulo Corcuera, C. A. (2020).

Es asi, que Echeverria (2000),
precursor y especialista en esta materia,
destaca que: “El directivo de la empresa
del futuro requerird disponer de las
competencias de un coach, debe ser
alguien capaz de identificar los
obstaculos que obstruyen el desempefio

y aprendizaje de su gente y desarrollar
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intervenciones capaces de disolverlos”.
(p. 97).

Esta herramienta o técnica mejor
expresado, esta relacionada con la
valorizacion de competencias
individuales de los miembros de un
equipo integrandolas en un desarrollo
armonico, para que de esta manera la
victoria de uno sea el éxito del equipo. Es
asi, que, a través de la misma, se permite
“descubrir y desbloquear el potencial de
una persona para maximizar su
desempefio, en otras palabras, el
coaching consiste en ayudar a aprender,
mas que en ensenar” Maria Isabel Leal
Alvarez - Liee Mejias de Pichardo -
Magdiel Guédez Torcates (2017) pég.
131.

Villa &  Caperan  (2010),
argumentan que el Coach es aquel que se
caracteriza por su dinamismo y hace un
acompariamiento en todo su aprendizaje
y la constante induccion a la persona
asesorada, el seguimiento del entrenador
(coach) es brindar estimulo y facilitar,
mediante una metodologia validada y
confiable a la reflexion del coachee
(entrenador) de igual manera que oriente
y se haga el compromiso de confeccionar
una estrategia de plan de accion,
resultado del complemento del trabajo de

ambos.
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Para otros se admite que entre las
caracteristicas de un buen coach es que
el coach se comporta como un
espectador respetuoso y no emite juicios
acerca de lo que ve su entrenador, tiende
a escuchar a su entrenador, elabora
encuestas abiertas que posibilitan que el
entrenado pueda explicar sus ideas, sabe
cuando es el momento ideal para dar
feedback y tiene conocimiento de la
relevancia de la comunicacion asertiva,
escucha activa y empatia.

Es de suma importancia en las
organizaciones crear nuevos estilos de
lider transformacionales, lo que implica
tener una mision, sentido de pertenencia,
plantear objetivo a largo plazo, metas
compartidas 'y  especialmente la
interdependencia.

Mediante este enfoque, se genera
un clima basado en la confianza, en el
que las personas en su ambiente
profesional son capaces de gestionar sus
problemas por si mismos.

De esta manera, los cambios se
producen en la persona, como resultado
del proceso hermenéutico que resulta de
interpretarse a si mismo, lo cual, en un
profundo proceso de internalizacion de
su experiencia, cambia la vision del

mundo, se produce una ruptura de
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paradigmas que lo mantenian anclado a
una manera de hacer las cosas.

El Coaching una herramienta en
las organizaciones.

El coaching se ha convertido en
una herramienta atil para establecer un
clima laboral propicio para el desempefio
productivo de los colaboradores. Mejia
Chiang, C., & Jauregui Machuca, K.
(2020).

En la actualidad, el trabajador ha
pasado de ser considerado un recurso a
ser apreciado como un agente creativo,
con capacidad de aprender y adaptarse a
diferentes situaciones. Para ello, las
organizaciones deben trabajar en
estrategias para establecer un clima
laboral propicio y lograr que los
trabajadores estén satisfechos y puedan
tener un desempefio productivo.

La practica del coaching ha
crecido sustancialmente desde 1990. El
coaching se presenta como una técnica
gue puede ayudar a los lideres a lograr un
buen clima laboral, favoreciendo la
consecucion de las metas planteadas por
la misma.

Segun la literatura. El término
coaching se deriva de un término francés
definido como “conducir a una persona

de un punto a otro”, lo cual encaja de
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manera coherente con el significado
actual de dicho proceso (Haas, 1992).
Empero, la practica de coaching se
remonta a Sdcrates, quien podria
considerarse como uno de los primeros
entrenadores con un método de dialogo y
cuestionamiento, el cual se considera
como un medio para mejorar la
autoconfianza y la capacidad de razonar
mediante la reflexion (Carey, Philippon
& Cummings, 2011). En la actualidad,
no existe una Unica y universal
definicion de coaching. Distintas
escuelas, profesionales y asociaciones
han intentado definir el concepto
basdndose  principalmente en los
aspectos que ellos creen que son mas
relevantes dentro de un proceso de
coaching (Bayén, 2010). Por un lado,
estas definiciones se podrian considerar
como mas complementarias que
contradictorias y ofrecerian una mayor y
mejor comprension del significado del
coaching (Ortiz, 2010). Por otro lado, la
variedad de perspectivas también puede
ofrecer un cierto "caos" y desconfianza,
tanto entre las personas que quieren
aprender a aplicarlo como en los posibles
clientes, ya que dejaria bastantes dudas
respecto a lo qué es el coaching y su

aplicacion (Ravier, 2005).
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El coaching ha sido estudiado
desde dos perspectivas principales
(Theeboom, Beersma & van Vianen,
2013):la psicoldgica y la organizacional.
La perspectiva psicoldgica involucra
estudios que impactan en la depresion, la
ansiedad, la autorreflexion, el estrés y la
calidad de vida, entre otros (Grant 2003;
Luthans & Peterson, 2004; Green, Oades
& Grant, 2006; Spence, Cavanagh &
Grant, 2008). En la perspectiva
organizacional se han realizado estudios
que impactan en el desempeiio, el
compromiso en el trabajo, el liderazgo
transformacional y la satisfaccion en el
trabajo, entre otros (Kilburg, 1996;
Bozer & Sarros, 2012; Cerni, Curtis &
Colmar, 2010).

Pregunta problema: ;Cudl es el
estado actual de la terminologia de
Coach y Coaching como opcion para
contribuir al desarrollo individual y
Organizacional?

Objetivo general: Analizar la la
terminologia de Coach y Coaching como
opcién para contribuir al desarrollo
individual y Organizacional.
METODOLOGIA

La metodologia propuesta para
este articulo cientifico de revision sobre
Coaching se centra en explorar el

impacto del Coaching en el desarrollo
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individual y organizacional. A través de
un enfoque sistematico, se busca
recopilar y analizar literatura relevante
que permita identificar las mejores
practicas, beneficios y enfoques
utilizados en el ambito del Coaching.
Este proceso incluye la seleccién
cuidadosa de estudios, la evaluacion
critica de su calidad y la sintesis de
hallazgos clave, con el objetivo de
proporcionar una Vvision integral que
contribuya al entendimiento y la
aplicacion efectiva del Coaching como
herramienta de desarrollo personal y
profesional.

Etapas de la investigacion:

Etapa 1: Contextualizar el
Coaching y su relevancia en el desarrollo
individual y organizacional. Definir
objetivos claros de la revision.

Etapa 2: Criterios de Seleccion de
Literatura: Tipo de estudios: Incluir
articulos de investigacion, revisiones
sistematicas, estudios de caso y literatura
gris. Fechas: Limitar la busqueda a
estudios publicados en los ultimos 10
afios para asegurar la actualidad de la
informacion.

Etapa 3: Idiomas: Incluir literatura
en espafiol e inglés. Fuentes de
Informacion. Bases de datos académicas

como Scopus, Web of Science, Google

ISSN: 2745-2891

Revistas

Scholar 'y  PsycINFO.
especializadas en Coaching, psicologia
organizacional y desarrollo personal.
Etapa 4: Proceso de Bulsqueda:
Utilizar ~ palabras  clave  como

"Coaching”, "desarrollo  personal”,
"desarrollo organizacional”, "Coach", y
combinaciones de estas. Aplicar filtros
por relevancia y citacion.

Etapa 5: Andlisis de la
Informacion: Realizar un anélisis
tematico para identificar patrones y
tendencias en la literatura. Clasificar los
estudios en categorias, como enfoques de
Coaching, beneficios, y aplicaciones en
diferentes contextos organizacionales.

Etapa 6: Evaluacion de la Calidad
de los Estudios. Utilizar herramientas de
evaluacion critica, como la lista de
verificacion PRISMA para revisiones
sistematicas. Considerar la validez,
confiabilidad y aplicabilidad de los
estudios seleccionados.

Etapa 7: Sintesis de Resultados:
Resumir hallazgos clave y discutir su
implicancia en el &mbito del Coaching.
Comparar 'y contrastar diferentes
enfoques y metodologias utilizadas en

los estudios revisados.
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RESULTADOS

En las organizaciones, el coaching
se ha centrado en resolver problemas de
habilidades y actitudes de los ejecutivos;
actualmente también se estad enfocando
en preparar a otros colaboradores para
avanzar profesionalmente y lograr una
mejora continua (Bono et al., 2009;
Giglio, Diamante & Urban, 1998).

Dentro de esta perspectiva, Renton
(2010) reconoce variables constantes del
coaching que lo muestran como un
proceso dirigido a objetivos y resultados,
que facilita el cambio voluntario de una
persona a traves del aprendizaje, produce
crecimiento  personal, destraba el
potencial y maximiza el rendimiento

laboral (Figura 1).
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Figura 1: Mapa mental sobre las variables
constantes del coaching. Fuente: Basado en
Renton (2010).

Asi mismo, genera una nueva

forma de percibir, sentir y descubrir
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respuestas a problemas para conducirse

en determinadas situaciones,
contribuyendo asi a aumentar la eficacia
organizacional. Zeus y Skiffington
(2002) mencionan que el coaching recibe
una marcada influencia de la teoria de
aprendizaje.

Las definiciones de coaching
varian segln las escuelas (Ortiz de
2010). La

norteamericana, fundada por Thomas

Zérate, escuela
Leonard, quien cred la International
Coach Federation (icf) y la International
Association of Coaching (iac), Cesar
Mejia Chiang, Kety Jauregui Machuca
(2020) la escucha y la ayuda en la
organizacion de las prioridades del
coachee, actuando como guia en las
decisiones que tomen. La escuela
europea, hace referencia al método de
hacer preguntas para la exploracion y
descubrimiento de creencias que resulten
en el logro de objetivos, asi como de
liberar el potencial de una persona para
mejorar su desempefio. En la escuela
chilena u ontoldgica de Fernando Flores,
Rafael Echeverria y Julio Olalla, el
coaching ayuda al cliente a identificar
qué tipo de observador es y le ayuda a
convertirse en un observador diferente
de su realidad (Ortiz de Zarate, 2010).
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Echeverria (2010) sostiene que el
coaching denominado ontolégico se
centra en comprender al ser, sumergirse
en el individuo para producir un cambio
interno mediante la observaciéon y el
didlogo, logrando una  vivencia
comunicativa en la cual surgen
emociones, corporalidad y lenguaje

(Figura 2).

o . 9
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Figura 2. Coaching ontolégico. Fuente:
Basado en Echeverria (2010).

Gonnet (2013) lo concibe como
una técnica gerencial que asume la crisis
de los modelos tradicionales que se
muestran inaplicables para trabajadores
cuyo trabajo depende del caracter
generativo de las conversaciones.

En la misma linea, Bayon et al.
(2006)  consideran el

ontolégico como un método de

coaching

conversacion establecido por el coach,
que le permite desafiar respetuosamente

las formas de pensar y actuar del
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coachee, asi como su manera de

relacionarse con los demas con el fin de

facilitarle el acceso a resultados
extraordinarios.

La International Coach Federation
pone el foco en los resultados: “el
coaching es una relacion profesional
continuada que ayuda a que las personas
produzcan resultados extraordinarios en
sus vidas, carreras, negocios U
organizaciones. A traves de este proceso
de coaching, los clientes ahondan en su
aprendizaje, mejoran su desempefio y
refuerzan su calidad de vida".

- La Sociedad Francesa de Coaching
aporta una definicibn mas en
relacion con las necesidades del
cliente: "el coaching es el
acompafiamiento a una persona a
partir de sus  necesidades
profesionales, para el desarrollo de
su potencial y de su saber hacer".

- En la Escuela Europea de
Coaching hacen referencia al
método: "el coaching es el arte de
hacer preguntas para ayudar a otras
personas, a través del aprendizaje,
en la exploracion y el

descubrimiento de nuevas

creencias que tienen como

resultado el logro de los objetivos".
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— Jim Selman lo define como: "la
relacion profesional continuada
que ayuda a obtener resultados
extraordinarios en la vida,
profesion, empresas 0 negocios de
las personas".

- Tim Galwey destaca la
importancia de la conversacion: "el
coaching es el arte de crear un
ambiente a través de la
conversacion y de una manera de
ser, que facilita el proceso por el
cual una persona se moviliza de
manera exitosa para alcanzar sus
metas sofiadas".

- La definicion de John Whitmore,
establece un matiz interesante: "el
coaching consiste en liberar el
potencial de una persona para
incrementar al maximo  su
desempefio. Consiste en ayudarle a
aprender en lugar de ensefarle."
En este marco, las empresas han

trasladado este modelo (entrenador-

entrenamiento-deportista) al  &mbito
empresarial, creando un procedimiento
al que han denominado coaching

(Useche, 2004).

En los ultimos 10 afios, esta tecnica
se ha extrapolado al contexto deportivo

para su empleo principalmente con
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directores deportivos, entrenadores y
deportistas (Garcia-Naveira, 2011).

Factores que intervienen en la
implementacién del coaching

Sovik (2017) afirma en su
estudio que en la implementacion del
coaching organizacional intervienen los
factores siguientes:

a) El apoyo de la alta
direccion.

Lo que contribuye a una mejor
toma de decisiones en el proceso que se
vaya a ejecutar, y el empleo de los
recursos necesarios para llevarlos a cabo.

b) Contar con proveedores
competentes. Permite contar con los
recursos necesarios tanto humanos como
materiales 'y de infraestructura
necesarios para llevar adelante los
objetivos propuestos.

C) La cultura de |Ila
organizacion.

Basico en la comprension de la
necesidad de tener un estilo de trabajo
agil dindmico, cambiante y flexible que
le permita ajustarse a los nuevos
contextos y las situaciones emergentes
producto de los cambios.

d) El involucrar a los futuros
participantes en la vision de los objetivos
del programa y en la toma de decisiones

relativas a la implementacion. Fortalece
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la concrecion de equipos de trabajo

comprometidos no de manera formal y

que posibilitan la unidad de accion en la

consecucién de los objetivos propuestos
para la organizacion por encima de los
declarados individualmente. Para lograr
compromiso en el trabajo en equipo, hay

que asegurarse que todas las opiniones e

ideas se pongan sobre la mesa y sean

consideradas. Esto genera confianza.

Eso es porque se aseguran de que todas

las opiniones e ideas se pongan sobre la

mesa y se consideren.

El compromiso viene cuando se
les brinda la confianza a todos los
miembros del equipo de tomar todos sus
puntos de vista en cuenta.

«Pasar del compromiso individual
al esfuerzo de un equipo, es lo que hace
que un equipo funcione, que una
compafiia funcione, que una sociedad y
civilizacion  funcionen». Vince
Lombardi. Citado por Bernal, R. (2021)

Un equipo que no puede
comprometerse se caracteriza por lo
siguiente:

—  Crea ambigledad entre los
miembros del equipo sobre cudl es
la direccién y las prioridades.

—  Aprovechan las ventanas de

oportunidad muy tarde debido al
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analisis excesivo y a la demora

innecesaria.

— Alimenta la falta de confianza y el
miedo al fracaso entre sus
miembros.

—  Vuelve a discusiones y decisiones
unay otra vez.

—  Alienta las dudas entre los
miembros del equipo.

Los equipos que se comprometen
con las decisiones y los estandares del
equipo, lo hacen porque saben cémo
abarcar dos conceptos separables pero
relacionados: aceptacion y claridad.

e) Contar con triunfadores
convencidos del programa en cada area
de implementacion.

La inteligencia emocional,
aplicada en el convencimiento de la
aplicabilidad y necesidad del proyecto
planteado, contribuye al logro del
objetivo del mismo, tal y como se
expresa anteriormente.

f) El nivel de liderazgo para
enfrentar  los  desafios de la
implementacion y generar un clima de
trabajo constructivo.

Logrando convertirse en un
referente, en una guia, en una especie de
“locomotora” que permita halar el resto
de los miembros del equipo de trabajo,

utilizando métodos y procederes de
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convencimiento, hacia el estado deseado
de la organizacion.

El coaching visto como una
conversacion es relevante ya que permite
que las personas imaginen lo que deseen
tener, es decir este acto hace posible que
los individuos se restauren, impulsen y
preparen para la accion, de manera que
se encuentren las respuestas necesarias a
las interrogantes planteadas.

También se manifiesta como un
proceso donde el individuo logra
adquirir un aprendizaje esperado, a
través de la ampliacion de los bienes con
el propdsito de desarrollar las
competencias de accién en la entidad, es
decir se concentra en aprovechar al
méaximo las capacidades de las personas
para obtener un cambio de mejora,
respecto al proceso de transformacion su
fin es conocer las pautas de interaccion
diferentes a las que conoce comunmente,
integrando el nivel corporal, emocional y
mental, como parte de la conducta.

Menéndez (2016), explica que
el coaching es el arte de brindar apoyo a
otras profesionales para el
reconocimiento y clarificacion de sus
metas y objetivos, mediante el
establecimiento de un camino para
resultado

alcanzar el esperado,

proporcionar el apoyo Yy desafio
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necesario que asevere el logro de lo que
es esencial para los seguidores.

Otros autores afirman que es un
mecanismo de cambio y de mejora que
tiene como finalidad crear algo nuevo o
mejor un proceso ya existente, es decir
hace posible desarrollar competencias,
mejorar la productividad, mejorar las
costumbres, crear soluciones a las fallas
que se presenten, obtener logros y que
los individuos alcancen lo que ansian,
cabe sefialar que todo ello seré posible si
desean mejorar su calidad de vida

Recas &  Garcia (2017),
mencionan que el esquema ciclico de
coaching se basa en “diagnostico de la
situacion actual, descripcion de la
situacion deseada, plan de accion,
mantenimiento de la situacion en el
tiempo y medicion de resultados”.

Sarmiento (2017), sefiala que el
coaching es arte de favorecer un
procedimiento de instruccion a los
individuos, en el que se muestra el
autoconocimiento, aprendizaje y
cambio, lo cual se evidencia en las
relaciones naturales, organizacion de
soporte, procedimientos y cambios
radicales.

El Internacional Coaching Institute
define el coaching profesional como:

“Un proceso de acompaiamiento
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reflexivo y creativo con clientes que les
inspira @ maximizar su potencial
personal y profesional”. Definicion del
ICF segun Bernal, R. enero 31, 2022

El coaching profesional es un
proceso. Estas simples lineas dejan claro
que el coaching profesional no es un
evento unico, sino un proceso continuo y
sistematico llevado a cabo por un coach.

A partir de la definicion de
coaching ICF, también se configura la
relacién entre el coach y cliente dentro
de un proceso de coaching, algo esencial
para el exito de este tipo de intervencion

Ambos elementos, creatividad e
inspiracion, se traduce en una practica
del coaching como estilo de liderazgo en
los negocios. El coaching utilizado por
los lideres de una empresa, faculta el
rendimiento de los colaboradores y
representa una inversion efectiva de los
recursos de una organizacion.

Con el fin de mejorar el
rendimiento, la utilizacion del coaching
a nivel organizacional también puede ser
utilizado como complemento a un
proceso de entrenamiento. Bernal R.
enero 31- 2022.

Entre las caracteristicas del
coaching se destacan los procedimientos
de ensefianza, tiene un principio y un

final, tiene en cuenta la condicion real
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para llegar a una condicidn especifica,
compuesto por elaboracion de metas,
planes de actuacion y evaluacion, para
retornar de nuevo a la reformulacion de
metas, requiere el compromiso y la
perseverancia de la persona implicada, es
un procedimiento opcional, no impuesto
y tener motivacién para la consecucion
de objetivos.

El significado de coaching como
un procedimiento de acompafiamiento
puede ser considerado como parte de
fortalecimiento en el desarrollo interior
del ser humano, ya que el coaching es
una  proceso que permite la
transformacion personal, de ensefianza y
toma de decisiones a traves del
entrenamiento de un especialista(coach),
cuya finalidad esta en obtener el cambio
esperado, es por ello que es de suma
importancia  la  utilizacion ~ de
mecanismos pertinentes, como son las
constantes preguntas y el dialogo
permanente, en consecuencia esta rama
explora el presente para poder tener un
futuro alentador aprovechando al
méaximo su potencial.

La relacién entre el liderazgo
directivo y el COMpromiso
organizacional es moderada dado por la
falta de empefio muchas veces de las

personas vinculadas y el trabajo
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constante que es necesaria en las areas de
la organizacion en cuestion.

Con demasiada frecuencia, el
consenso no es real. Es un consenso falso
por el cual, en lugar de discutir el
conflicto, los miembros del equipo solo
asienten y siguen adelante. Esperar a que
todos los integrantes de un equipo
acepten intelectualmente una decisién es
una buena receta para la mediocridad, el
retraso y la frustracion.

El compromiso en un equipo trata
de un grupo de individuos inteligentes y
confiados que aceptan una decision de
forma muy precisa aun cuando no estan
de acuerdo de forma natural. En otras
palabras, es la capacidad de desafiar la
falta de consenso. La gente quiere saber
que sus colegas no tienen reservas sobre
estar en desacuerdo entre si. Quieren
cada opinion y perspectiva disponible ha
sido transmitida sin reparos. Es asi como
tendran la confianza para abrazar una
decision y abandonar cualesquiera que
hayan sido sus opiniones iniciales.

Los buenos lideres impulsan el
compromiso en el trabajo en equipo
extrayendo primero todas las ideas,
opiniones 'y perspectivas posibles.
Luego, tranquilos de que nada quede
fuera de la mesa, tienen el coraje y la

sabiduria de dar un paso al frente y tomar
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una decision. La resolucion seguramente
va a estar en contra de al menos uno de
los miembros del equipo, y generalmente
mas.

Goldvarg (2017), manifiesta que
las funciones del supervisor de coaching
son tres piezas claves mencionadas a
continuacion:

Normativa: tiene como finalidad
facilitar estandares de comportamiento
para el coach que contiene una serie de
lineamientos en el aspecto ético, legal y
profesional,

Formativa: se centra en brindan un
espacio de ensefianza y reflexion que
estimule el crecimiento profesional del
coach

Restaurativa o de apoyo: se orienta
en brindar oportunidades para explorar
miedos y reacciones emocionales.

Las formas de aplicar el coaching
se basan en el proceso se encuentra
conformado por sesiones en donde se
tiene un trato armoénico, en el que el
coach tiene como funcion escuchar de
manera activa, seguir las normas y
técnicas propias que implica el coaching,
através de ello se difunde la habilidad de
llevar a cabo grandes cambios, recorrer
nuevas areas y conseguir una vida de

plenitud.
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Algunos de los beneficios del
coaching son la mejora el rendimiento y
la productividad, considerados pilares
imprescindibles en el crecimiento de una
organizacion, desarrollo del personal: en
la medida que se tenga conocimiento que
el mundo es cambiante, y que se debe
estar en constante actualizacion para
comprender las nuevas tendencias en el
mundo empresarial, aprendizaje
mejorado, que se logra a través de las
estrategias para conseguir un fin
especifico, mejora las relaciones, puesto
que se realiza el intercambio, resaltando
que no solo consiste en dar orientaciones
sino en generar juicios de todas partes,
mejor calidad de vida para las personas,
mayor creatividad, porque se pierde el
miedo de crear nuevas ideas mejor
empleo de las habilidades y recursos,
puesto que potencia las habilidades
existentes, respuesta rapida y eficaz,
porque se encuentran motivado y tienden
a brindar soluciones inmediatas ante un
problema, mayor flexibilidad.

El éxito de un coach esta en
conocer y evidenciar estas siete
responsabilidades a partir del Método de
Coaching Directo, en alineacion a las
competencias de un coach profesional
establecidas por la International

Coaching Federation (ICF), estas son:
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- Definir la vision y el asunto a

resolver a través del proceso.

- Investigar las posibles estrategias a

nivel de acciones

- Resolver la situacién actual a

través de la definicion un objetivo
bien formulado y los resultados
clave a alcanzar. Esta resolucion
también abarca los valores y el
plan de accion que mueven al

cliente a hacer el objetivo realidad.

- Facilitar que el cliente puede

ejecutar o emprender las acciones

que resolvio llevar a cabo.

—  Cambiar los habitos y creencias del

cliente  para eliminar las
interferencias y facilitar la
travesia.

—  Transitar con éxito del cliente
hacia el logro de sus objetivos,
brindandole apoyo y reforzando la
vision y los valores que lo mueven
a persistir en el camino. En otras
palabras, facilitarle la gestion del
cambio.

Obtener los resultados que se han
pactado para cada sesion y para el
proceso. Ademas, evidenciar resultados
con un retorno de la inversion a la
organizacion que patrocina el proceso, si

es el caso.
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DISCUSION

La discusion de resultados de una
revision bibliografica sobre el coaching
y su impacto en el desarrollo individual
y organizacional debe abordar varios
aspectos clave basados en la literatura
existente. A continuacion, se presenta
una sintesis de los hallazgos mas
relevantes extraidos de las referencias
proporcionadas:

El coaching ha demostrado ser una
herramienta efectiva para el desarrollo
personal, facilitando la consecucion de
metas y el bienestar general. Grant
(2003) y Green, Oades y Grant (2006)
destacan como el coaching centrado en
soluciones 'y basado en el
comportamiento cognitivo mejora la
perseverancia hacia los objetivos y la
esperanza, aspectos criticos para el
crecimiento personal.

Asimismo, Theeboom, Beersma y
van Vianen (2014) realizaron un meta-
analisis que confirma la eficacia del
coaching en el contexto organizacional,
resaltando mejoras significativas en el
rendimiento individual.

Desarrollo de Liderazgo vy
Transformacion Organizacional

El coaching ejecutivo se ha
identificado como un catalizador para el

liderazgo transformacional. Cerni, Curtis
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y Colmar (2010) evidencian que el
coaching puede potenciar las habilidades
de liderazgo transformacional, lo cual es
crucial para la adaptacion y el cambio
organizacional. Carey, Philippon y
Cummings (2011) integran diversos
modelos de coaching para el desarrollo
del liderazgo, sugiriendo que una
combinacion de enfoques puede ser méas
efectiva para el desarrollo de lideres
capaces de guiar el cambio
organizacional.

Bernal (2021) enfatiza el papel del
coaching en el fomento del compromiso
en el trabajo en equipo, un factor esencial
para el éxito organizacional. El coaching
puede mejorar la cohesion del equipo al
facilitar una comunicacion mas efectiva
y alinear los objetivos individuales con
los organizacionales. Esto es apoyado
por Bono et al. (2009), quienes, en su
estudio sobre practicas de coaching
ejecutivo, sefialan que el coaching ayuda
a los lideres a desarrollar habilidades
interpersonales criticas para la gestion
efectiva de equipos.

El estudio de Chiang y Jauregui
Machuca (2020) sobre la aplicacion del
coaching en el sector salud ilustra su
flexibilidad y efectividad en diferentes
contextos organizacionales. El coaching

no solo mejora el rendimiento individual,
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sino que también promueve un ambiente
de trabajo mas saludable y colaborativo,
lo cual es esencial en sectores de alta
presion como el de la salud.

Desafios y Consideraciones para la
Implementacion del Coaching

A pesar de los beneficios
evidentes, la implementacion del
coaching enfrenta desafios. Kilburg
(1996) y Luthans y Peterson (2004)
destacan la necesidad de una definicion
conceptual clara y la integracion de
retroalimentacion  sistematica  para
maximizar el impacto del coaching.
Ademas, la formacién y supervision
continua de los coaches, como sugiere
Goldvarg (2017), son cruciales para
asegurar la calidad y efectividad del
proceso.

La revision de la literatura
confirma que el coaching es una
intervencion poderosa tanto para el
desarrollo individual como
organizacional. Facilita el crecimiento
personal, mejora las competencias de
liderazgo y fomenta un mayor
compromiso organizacional. Sin
embargo, para maximizar su efectividad,
es fundamental abordar los desafios de
implementacién y asegurar una practica
de coaching bien estructurada y

supervisada. Estos hallazgos subrayan la
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importancia de considerar el coaching
como una inversion estratégica para el
desarrollo sostenible de las personas y
las organizaciones.
CONCLUSIONES

A partir de larevision bibliografica
sobre el impacto del coaching en el
desarrollo individual y organizacional,
se pueden extraer las siguientes
conclusiones:

Efectividad del Coaching en el
Desarrollo Personal: El coaching ha
demostrado ser una herramienta eficaz
para mejorar el bienestar individual y
facilitar el logro de objetivos personales.
Esto se debe a su enfoque en el
comportamiento cognitivo y soluciones
practicas que fomentan la perseverancia
y el optimismo, aspectos fundamentales
para el crecimiento personal.

Potenciacion  del  Liderazgo
Transformacional: El coaching ejecutivo
es crucial para desarrollar lideres
transformacionales capaces de guiar el
cambio organizacional. Al mejorar las
habilidades de liderazgo, el coaching
ayuda a los lideres a gestionar equipos de
manera mas efectiva, promoviendo un
ambiente de trabajo colaborativo y
adaptativo.

Mejora del Compromiso Yy

Cohesion Organizacional: El coaching
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contribuye significativamente al
compromiso organizacional al facilitar la
comunicacion efectiva y alinear los
objetivos personales con los
organizacionales. Esto mejora la
cohesion del equipo vy, en ultima
instancia, el rendimiento organizacional.

Flexibilidad y Aplicabilidad en
Diversos Contextos: La efectividad del
coaching no se limita a un solo sector; su
aplicacion en diversos contextos, como
el sector salud, demuestra su
adaptabilidad y capacidad para mejorar
el rendimiento individual y
organizacional en diferentes entornos
laborales.

Desafios en la Implementacién del
Coaching: A pesar de sus beneficios, la
implementacién del coaching enfrenta
desafios que incluyen la necesidad de
una definicién conceptual clara y la
integracion de retroalimentacion
sistematica. Ademaés, es esencial la
formacion continua y supervision de los
coaches para asegurar la calidad del
proceso.

Inversion Estratégica para el
Desarrollo Sostenible: EIl coaching debe
ser considerado una inversion estratégica
para el desarrollo sostenible de las
organizaciones. Su capacidad para

mejorar tanto el rendimiento individual

ISSN: 2745-2891

como el organizacional lo convierte en

una herramienta valiosa para enfrentar

los desafios actuales del entorno
empresarial.

El coaching representa una
intervencion efectiva y versatil que
puede impulsar el desarrollo personal y
organizacional, siempre que se
implemente de manera estructurada y
supervisada adecuadamente.
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