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Resumen

Objetivo: determinar la influencia positiva que tiene el coaching con la Programacion
Neurolinguistica en el desarrollo de las competencias: Comunicacion, Trabajo en equipo, Liderazgo e
Integridad en los directivos de una empresa que brinda servicios de investigacion y seguridad,
denominada ESIYS. Método: Se utiliz6 una metodologia pre experimental que abarcé desde la
identificacion del nivel de competencias desarrolladas en los 9 directivos de ESIYS a través de la
evaluacion de desempefio de 360° en la que participaron 81 colaboradores; con la data obtenida se
disefi6 el programa de capacitacion utilizando la metodologia de coaching con PNL denominado
“Siguiente Nivel de Desempefio” cuya duracion fue de 5 semanas; después de 2 meses se volvio
aplicar la evaluacion de 360° a la misma poblacion. Resultado: Se hall6 10% de mejoria
aproximadamente en las competencias de comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo e integridad en
los directivos de ESIYS después de llevar a cabo el programa de coaching con PNL. Conclusion: El
coaching con la Programacion Neurolinguistica influye positivamente en el desarrollo de
competencias de comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo e integridad en los directivos de ESIYS.

Palabras Clave: Coaching, PNL, evaluacion de desempefio, competencias

Abstract

Objective: To determine the positive influence of the coaching with NLP in the development of skills:
Communication, Teamwork, Leadership and Integrity in management of a company that provides
investigative and security services, called ESIYS. Method: with the data obtained the training
program was designed pre experimental methodology that ranged from identifying the level of skills
developed in the 9 directors ESIYS through the performance evaluation of 360 attended by 81
reviewers was used coaching using NLP methodology called “Next Level Performance” which lasted
five weeks, after 2 months turned apply assessment 360 ° to the same population. Result: 10 %
improvement was found in about communication skills, teamwork, leadership and integrity in the
management of ESIYS after carrying out the program of Coaching with NLP. Conclusion: The
Coaching with NLP positively influences the development of communication skills, teamwork,
leadership and integrity in the management of ESIYS.

Keywords: Coaching, NLP, performance evaluation, competence
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Introduccion

Los procesos de globalizacién han
desencadenado que las empresas busquen ser
cada vez mas competitivas en el mercado y
para ello se enfrentan a un ciclo constante de
cambios donde los protagonistas son las
personas; por lo que es necesario centrar los
esfuerzos y compromisos hacia el desarrollo
del potencial logrando mejores personas que
produzcan mejores resultados.

Actualmente, las empresas estan en busca
de nuevos mecanismos para incrementar su
productividad y competitividad, pero ante la
escasez del talento es importante potenciar la
gestion humana para retener a nuestro personal
asegurando la continuidad y éxito de la
organizacion y obviamente contribuyendo al
desarrollo profesional del capital humano. Por
consiguiente, las organizaciones lograran una
ventaja competitiva al desarrollar a su recurso
humano, quien le permite marcar la diferencia
entre una organizacion y otra.

Un  factor primordial que las
organizaciones necesitan para alcanzar esta
visibn es contar directivos que posean
conocimientos y competencias idoneas para su
posicién otorgando un valor agregado a su
gestion y contribuyendo al alcance de
objetivos organizacionales de la empresa. Es
por ello que el estudio se centra en ofrecer una
herramienta que permita desarrollar las
competencias de los directivos utilizando la
metodologia del coaching con la
programacion neurolingdiistica (PNL).

Le6n (2008) realiz6 un estudio sobre la
influencia del coaching en la competitividad
de la empresa Real Custom Solution,
organizacion dedicada a ofrecer soluciones de
software y hardware de puntos de ventas y
control de inventarios, esta empresa que se vio
afectada por el deficiente desempefio de sus
trabajadores y la falta de compromiso de los
mismos para el alcance de los objetivos
organizacionales. Para llevar a cabo la
investigacion, Leon trabajé con una muestra de
30 empleados de la empresa; conformada por
10 administrativos y 20 especialistas en
sistemas. A través de la aplicacion de
seminarios y dindmicas se logrd identificar
cual era la actitud del personal frente al trabajo
en equipo. Después de llevar a cabo la etapa
de diagnostico, recoleccién de informacion e
identificacion del problema; se dio inicio a las
sesiones de coaching que se enfocaban en
trabajar en el perfil requerido por la empresa y

las competencias disefiadas para mejorar el
performance de los trabajadores.

Rivera y Gonzéalez (2004) aplicaron el
programa de liderazgo basado en la
metodologia del coaching a 100 directivos que
forman parte de esta gran corporacién. La
aplicacion de este programa utilizd la
evaluacion de desempefio de 360° como
herramienta que les permitié conocer a sus
participantes y a partir de ello disefar el
programa de liderazgo que estuvo compuesto
por sesiones grupales compuertas por
dindmicas para desarrollar valores corporativos
y competencias como la atencion al cliente,
trabajo en equipo, motivacion, salario, calidad
y liderazgo. El desarrollo de estas
competencias ha facilitado el desarrollo de la
estrategia del grupo y la compafia generando
un proceso de excelencia y liderazgo en el
mercado, porque cuenta con elementos que
tienen claro el rol que desempefian en la
organizacion, ya que son mas conscientes del
impacto de sus comportamientos con las
demas personas que trabajan y con el giro del
negocio.

Quintero & Bracho (2009) llegan a la
conclusion de que el sistema de PNL permite
obtener resultados exitosos durante el proceso
de resiliencia que consiste en aprender de tus
errores para implementar mejoras continuas
que facilite a la persona el desarrollo de nuevas
competencias. Desde mi punto de vista, es aqui
el punto de partida entre la relacién que tiene
el coaching y el PNL porque preparamos a la
persona para que esté dispuesta a asimilar los
beneficios del coaching.

Suérez (2006) realiz6 un estudio acerca
del saber pedagdgico de los profesores de la
Universidad de Los Andes Tachira, y sus
implicaciones en la ensefianza; la investigacion
en mencion se apoy6 en la aplicacion del
coaching denominado desde el punto de vista
por el autor como: “coaching de indagacion”
como estrategia para desarrollar vy
potencializar la acciéon formativa de los
docentes de la universidad, realizando mejoras
y cambios en sus habilidades de ensefianza que
finalmente permitié que los conocimientos que
impartian estos docentes sea asimilado por su
publico expectante.

Alamo y Sangronis (2008) realizaron un
estudio para describir la aplicabilidad de la
PNL en el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal; obteniendo como
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resultado que la programacion
neurolingliistica dentro del proceso de
reclutamiento y seleccion de personal de una
organizacion tiene gran importancia ya que
esta herramienta de crecimiento personal
permite desarrollar competencias
comunicativas para influir en la gente. Asi
mismo, se afirma que la PNL tiene la habilidad
de ayudar a la persona a crecer, trayendo como
resultado mejor calidad de vida a través de un
cambio personal basada en el comportamiento
y asi garantizar un mejor desempefio laboral o
personal.

Lara, Moras, Morales y Galan (2010)
aplicaron la evaluacion de desempefio de 360°
basado en un sistema de competencias para
recoger las apreciaciones sobre
comportamientos observables de todas las
personas que interactian con el evaluado
durante el performance de su puesto, a través
de esta herramienta de evaluacion se logrd
identificar las fortalezas y debilidades de los
colaboradores; asi mismo definir un plan de
accion para mejorar las debilidades creando
areas de mejora, cuyos resultados fueron
tangibles al mejorar su productividad.

El propésito de la investigacion es
mejorar el nivel de competencias de los
directivos de la empresa ESIYS a través de la
aplicacién del coaching con Programacion
Neurolingistica, y de esta forma apoyar la
retencion del talento y desarrollo profesional
del personal clave, mejorando su desempefio y
aporte a la empresa.

Hipotesis
HE1: El programa “Siguiente nivel de
Desempefio” basado en la metodologia del

coaching con la Programacion
Neurolingtistica influye positivamente en el
desarrollo  de las competencias de

comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo e
integridad en los directivos de ESIYS.

HE2: Las competencias de comunicacion,
trabajo en equipo, liderazgo e integridad en los
directivos de ESIYS se pueden desarrollar
positivamente.

Método

Disefio de investigacion

La presente investigacion utiliz6 un
disefio explicativo, pre experimental. Se utilizd
este disefio ya que el objetivo del estudio era
determinar la influencia positiva del coaching
con PNL, en el desarrollo de las competencias

de comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo
e integridad en los directivos de ESIYS a
través del programa de capacitacion
denominado “Siguiente nivel de desempefio”.
Fue un disefio pre experimental porque ademas
no se logro trabajar con un grupo de control y
la muestra no se pudo disgregar por ser una
cantidad reducida (en total 9 directivos) y
asimismo se pact6 con la empresa trabajar con
el 100% de los directivos.

Es asi que el programa de capacitacion
disefiado con la metodologia del coaching con
PNL se aplicé a todos los directivos de ESIYS
y se realiz0 la evaluacion de desempefio de
360° para conocer el nivel de desarrollo de las
competencias de comunicacién, trabajo en
equipo, liderazgo e integridad de los directivos
antes y después de la aplicacion, con el fin de
determinar si existe o no influencia (positivo o
negativo) y establecer la relacion a través de la
comparacion de resultados.

Poblacion y procedimiento muestral

Para realizar con éxito el estudio se
trabajo con dos poblaciones que permitieron el
alcance del objetivo planteado. La primera
poblacion estuvo conformada por 9 directivos
de ESIYS, empresa que tiene cerca de 10 afios
de experiencia en el mercado de investigacion
y seguridad. Con esta poblacion se llevo a
cabo un estudio censal.

La segunda poblacion estuvo conformada
por 81 colaboradores de ESIYS. A esta
poblacion se le aplic6é un muestreo no
probabilistico con seleccién intencional. Los
criterios  de inclusion 'y exclusion se
resumieron en dos criterios, el primero es que
los trabajadores de ESIYS que participaran en
la evaluacioén de los directivos tengan 1 afio a
mas laborando para la compafiia, ya que ellos
pueden proporcionar una informacién mas
objetiva e integral sobre el desempefio de la
persona evaluada; y el segundo es que el
colaborador tenga el vinculo de par,
subordinado, jefe o cliente del directivo
evaluado.

Instrumentos

Los instrumentos que se utilizaron para la
recoleccion de datos son la entrevista a
profundidad, el cuestionario de evaluacion de
desempefio de 360° y el programa de
capacitacion disefiado con la metodologia de
coaching con PNL. A continuacion se
justificard la utilidad de cada uno de ellos en la
presente investigacion:
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Entrevista a profundidad

Este instrumento sirvid para recoger
informacién profunda sobre ESIYS, la funcién
gue Recursos Humanos realiza y sobretodo
describir el objetivo del proyecto. Esta
herramienta se aplicé directamente al gerente
general de la organizacion y la entrevista durd
2 horas. La validez de este instrumento fue
evaluada a través del criterio de 3 expertos
quienes con su valiosa contribucion basada en
su experiencia y conocimiento, lograron pulir
la herramienta para su Optima aplicacién. La
guia y estructura de la entrevista a profundidad
const6 de 3 partes, cada una con sus
respectivos items:

a) Informacion relacionada a ESIYS

¢Cuéndo se creo la empresa?

(A gqué se dedica ESIYS? (Quiénes son sus
principales clientes?

¢Cuél es la mision? ;Cudl es la vision?
¢Cuéles son objetivo y estrategias para este
afo? ;Cuales son los valores de ESIYS?
¢Como es la estructura organizacional de
ESIYS? ;Con cuantos colaboradores cuenta a
la fecha?

b) Informacion relacionada al &rea de
Recursos Humanos

¢Qué procesos se realizan en Recursos
Humanos?

¢Se realizan evaluaciones de desempefio? ¢Ha
escuchado sobre las evaluaciones de 360°?
¢Recursos Humanos lidera programas de
gestion y desarrollo profesional?

¢Qué opina de las nuevas estrategias que se
utilizan para desarrollar a los colaboradores?
¢Ha escuchado hablar de algunas de ellas, por
ejemplo coaching, programas de trainees?
¢Qué opina de ellas? ¢Conoce los beneficios
que otorgan estas herramientas? ;Seria factible
aplicarlas en ESIYS?

c) Informacion sobre los directivos de ESIYS
¢Con  cuantos  directivos cuenta la
organizacion? ¢ Todos tienen personal a cargo?
¢Qué inconvenientes o problemas surgen entre
ellos?

¢Cual es el perfil basico de los directivos?
¢Como califica a su plana directiva actual?
¢Cuales son las competencias que deberian
desarrollar los directivos para mejorar su
performance individual y de equipo?

Formato de Evaluacion de desempefio 360°

Este instrumento fue aplicado a un total
de 81 colaboradores de ESYS, donde cada 9 de
ellos evaluaba a un directivo de acuerdo a los
criterios de inclusion y exclusion detallados
anteriormente. Su aplicacion  permitié
identificar el nivel de desarrollo de las
competencias de comunicacion, trabajo en
equipo, liderazgo e integridad de los directivos
evaluados. Ademas, permitié tener
informacidn util para conocer el desempefio de
los trabajadores a través de la percepcion que
tienen los evaluadores: pares, subordinados,
jefes o clientes; asi como al inicio y termino de
la investigacion, facilitando la comparacion de
resultados.

El contenido de esta herramienta esta
compuesto por 4 dimensiones que a través de
los enunciados nos permitio evaluar el nivel
de desarrollo de las competencias de
comunicacién, trabajo en equipo, liderazgo e
integridad en los directivos de ESIYS. Es
importante resaltar que para disefiar esta
herramienta la autora se bas6 en el modelo que
Martha Alles (2005) descrito en su libro
Desempefio por Competencias. En ese sentido,
cada una de las cuatros competencias se miden
a través de cinco indicadores que son
comportamientos que pueden ser observados
por los evaluadores.

Comunicacion

1. Sabe escuchar, hacer preguntas y
expresar conceptos claros.

2. Posee habilidad para identificar el
momento y exponer diferentes situaciones
e ideas.

3. Transmite a todos sus compafieros
objetivos, estrategias y responsabilidades.

4. Utiliza un lenguaje sencillo y se preocupa
porque los demas lo hayan entendido.

5. Es reconocido como un comunicador o
interlocutor confiable.

Trabajo en equipo

6. Invita a sus comparfieros a que colaboren
con los objetivos propuestos.

7. Sabe escuchar, reconocer y respetar las
opiniones o comentarios de los demas.

8. Identifica las cualidades de sus
comparieros al momento de distribuir los
trabajos del area.

9. Felicita a sus comparieros cuando han
hecho un buen trabajo.
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10. Se preocupa por atender los problemas y
requerimientos de otras areas de la
empresa.

Liderazgo

11. Comunica a sus compafieros el objetivo o
norte de sus acciones.

12. Es reconocido por ejercer influencia vy
persuadir con sus ideas a otros colegas.

13. Se asegura de dar un mensaje claro en la
retroalimentacion.

14. Alienta a sus compafieros para que se
preocupen en mejorar y aprender.

15. Asume naturalmente la direccion del
equipo y distribuye responsabilidades
organizando el trabajo.

Integridad

16. Establece relaciones entre sus compafieros
basadas en el respeto y confianza.

17. Orienta y realiza su trabajo en base a
valores.

18. Admite sus errores para buscar alternativas
de solucion.

19. Se preocupa por ofrecer un trato equitativo
y justo a todos sus compafieros.

20. Sus acciones son congruentes con lo que
dice y con lo que hace.

Para efectos de esta investigacion se
emplearon 4 valores, ya que generalmente la
escala de Likert trabaja con 5; sin embargo se
utiliz6 este criterio para evitar que los
evaluadores generan una tendencia central que
originara una postura neutral. Los valores con
los que se trabaj6 tuvieron un valor numérico
de escala creciente asignado por la
investigadora ya que de esta manera facilito la
medicidn del nivel de competencia.

a) Siempre > (76 - 100%)
b) Casi siempre -> (51 - 75%)
¢) Usualmente -> (26 - 50%)
d) Pocas veces > (0 - 25%)

La validacion de este instrumento fue a
través del criterio de expertos y para analizar la
fiabilidad se aplico el analisis del alfa de
Cronbach (o = 0.848), el cual muestra que los
datos recogidos a través del instrumento
tuvieron gran precision.

Procedimiento

El procedimiento para la aplicacion de los
instrumentos se realizé de la siguiente forma:
Primero se localiz6 al gerente general de
ESIYS para concertar una cita con el fin de
aplicar la entrevista a profundidad y recopilar

informacion necesaria para desarrollar el
estudio.

Luego de contar con la fecha, se aplicé la
entrevista a profundidad para recopilar
informacién relacionada al negocio, a la
estructura organizacional, recursos humanos y
sobretodo de los directivos. Ademds, se
coordino con la gerencia general como seria se
llevaria cabo. Con la data recopilada a través
de la entrevista a profundidad, se disefio el
formato de evaluacion de desempefio de 360°
gue fue presentado a la gerencia general para
contar con la aprobacién para su aplicacion.

Posteriormente, se coordind con el area de
recursos humanos contar con acceso a la data
de cada directivo (en total 9) que participé y
asi mismo la relacion del personal con puestos
y areas para realizar el muestreo no
probabilistico intencionado para la seleccién
de la poblacion (en total 81) que realizaria la
evaluacion de 360° a cada directivo. A
continuacion, se concertd una reunion previa
con los 81 colaboradores para explicar el
proposito de la evaluacion de desempefio de
360° a los directivos de ESIYS para que su
apreciacion integral del evaluado y sobretodo
que dicha informacion se empleara para
realizar mejoras y aportar al desarrollo
profesional de los lideres de cada area.

Se aplicé la evaluacion de desempefio de
360° a los 9 directivos para conocer el nivel de
desarrollo de las competencias de
comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo e
integridad. Cada directivo fue evaluado por
dos pares, tres subordinados, tres clientes y un
superior. Asi mismo, cada directivo realiz6 su
autoevaluacién. Después de aplicar la primera
evaluacion de desempefio de 360°, se realizé el
andlisis de los resultados donde se comparé la
apreciacion de los evaluadores versus la
autoevaluacion que realiz6 cada directivo
acerca de su performance. A partir de la data
recopilada, se disefi6 el programa de
capacitacion en base a la metodologia de
coaching con Programacién Neurolingiistica
denominado “Siguiente Nivel de Desempeio”
para desarrollar las competencias de
comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo e
integridad en los directivos. Este programa se
aplicé al 100% de los directivos (9 en total) y
tuvo una duracion de 5 sesiones cada una de
ellas de 4 horas acumulando en total 180 horas
de capacitacion en coaching con PNL

Estas capacitaciones se disefiaron con una
parte tedrica y la otra, dinamica para poder
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lograr que los directivos entiendan y adhieran
las experiencias del taller a su vida laboral y
personal. El programa de capacitacion inicio
en octubre 2010 y finalizé en noviembre 2010.

Después de dos meses de haber llevado a
cabo el programa “Siguiente nivel de
Desempefio”, se aplicod por segunda vez la
evaluacion de 360° para conocer si hubo
influencia positiva o negativa por parte del
programa en el desarrollo de las cuatro
competencias mencionadas anteriormente. Se
analizé los datos de la primera evaluacion con
la segunda para comparar los resultados pre y
post experimentales de esta investigacion.
Finalmente, se examin6 y comparé los datos
obtenidos para plasmar las interpretaciones que
permitieron  generar  las  conclusiones
necesarias antes de realizar el informe final.
Para organizar efectivamente toda la
informacion recolectada, se utiliz6 la
computadora que contenia los programas MS
Excel, Minitab y SPSS.

El programa MS Excel se utiliz6 para
procesar los datos obtenidos a través de la
evaluacion de 360°; haciendo uso de matrices
de tabulacion y graficas para una mejor
visualizacion 'y entendimiento de los
resultados. En el caso de los otros programas
mencionados anteriormente se utilizaron para
hacer el andlisis estadistico de confiabilidad y
comparacion de medias y técnicas como alfa
de Cronbach y prueba de Wilcoxon.

Resultados

Influencia positiva del programa
“Siguiente nivel de Desempeiio”

Al analizar los resultados de la primera
evaluacion de desempefio se logré identificar
que existia una brecha entre los resultados de
los evaluadores versus la autoevaluaciéon que
realizd cada uno de los directivos de ESIYS.
Despueés de aplicar una segunda evaluacion de
desempefio de 360° se constaté que el 100% de
los directivos elevd su nivel de desarrollo de
competencias claves necesarias para su
posicion porque recibieron una influencia
positiva del programa “Siguiente nivel de
Desempefio”.

Con relacion a los resultados por cada
directivo, el Supervisor de Mensajeria y
Limpieza en la primera evaluacion de
desempefio de 360° obtuvo como promedio de
nivel de desarrollo de competencia 53%, cuyo
resultado que se volvio favorable en la segunda

etapa, ya que el promedio se elevo a un 62%
logrando un incremento positivo de 9 puntos.
La competencia que alcanz6 un desarrollo
sobresaliente fue Integridad con 14 puntos de
mejoria a diferencia del resultado alcanzado en
la primera evaluacion.

El Jefe de Investigaciones en la primera
evaluacion de desempefio de 360° obtuvo
como promedio de nivel de desarrollo de
competencia 60%, cuyo resultado que se
volvié favorable en la segunda etapa, ya que el
promedio se elevd a un 66% logrando un
incremento  positivo de 6 puntos. La
competencia que alcanz6 un desarrollo
sobresaliente fue Trabajo en Equipo con 8
puntos de mejoria a diferencia del resultado
alcanzado en la primera evaluacion; esto
quiere decir que el directivo comenzé a
interactuar 'y  mejorar sus  relaciones
interpersonales con su equipo de trabajo,
basado en la integracion y mejor distribucion
de tareas.

El Coordinador de Desarrollo e
Informaticas en la primera evaluacion de
desempefio de 360° obtuvo como promedio de
nivel de desarrollo de competencia 60%, cuyo
resultado que se volvi6 favorable en la segunda
etapa, ya que el promedio se elevé a un 65%
logrando un incremento positivo de 5 puntos.
La competencia que alcanz6 un desarrollo
sobresaliente fue Integridad con 6 puntos de
mejoria a diferencia del resultado alcanzado en
la primera evaluacion.

El Especialista de Contabilidad en la
primera evaluacion de desempefio de 360°
obtuvo como promedio de nivel de desarrollo
de competencia 61%, cuyo resultado que se
volvié favorable en la segunda etapa, ya que el
promedio se elevé a un 64% logrando un
incremento positivo de 3 puntos.

Las competencias que alcanzaron un
desarrollo sobresaliente fueron integridad y
trabajo en equipo con 4 puntos de mejoria en
cada uno de ellas, a diferencia del resultado
alcanzado en la primera evaluacion.

El Jefe de Operaciones en la primera
evaluacion de desempefio de 360° obtuvo
como promedio de nivel de desarrollo de
competencia 60%, cuyo resultado que se
volvié favorable en la segunda etapa, ya que el
promedio se elevdo a un 68% logrando un
incremento  positivo de 8 puntos. La
competencia que alcanzé mayor desarrollo fue
el trabajo en equipo con 11 puntos de mejoria a
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diferencia del resultado alcanzado en la
directivo comenzé a interactuar y mejorar sus
relaciones interpersonales con su equipo de
trabajo, basado en la integracion y mejor
distribucion de tareas.

El Coordinador de Recursos Humanos en
la primera evaluacion de desempefio de 360°
obtuvo como promedio de nivel de desarrollo
de competencia 57%, cuyo resultado que se
volvio favorable en la segunda etapa, ya que el
promedio se elevd a un 64% logrando un
incremento  positivo de 7 puntos. La
competencia que alcanzé mayor desarrollo fue
comunicacién con 16 puntos de mejoria, a
diferencia del resultado alcanzado en la
primera evaluacién; esto quiere decir que el
directivo ha mejora su capacidad de saber
escuchar y hablar utilizando un lenguaje
sencillo y el feedback.

El Jefe de Marketing y Comunicaciones
en la primera evaluacion de desempefio de
360° obtuvo como promedio de nivel de
desarrollo de competencia 67%, cuyo resultado
que se volvio6 favorable en la segunda etapa, ya
que el promedio se elevd a un 73% logrando
un incremento positivo de 6 puntos. La
competencia que alcanzé mayor desarrollo fue
comunicacién con 1lpuntos de mejoria, a
diferencia del resultado alcanzado en la
primera evaluacion.

El Jefe de Créditos y Cobranzas en la
primera evaluacién de desempefio de 360°
obtuvo como promedio de nivel de desarrollo
de competencia 67%, cuyo resultado que se
volvio favorable en la segunda etapa, ya que el

primera evaluacion; esto quiere decir que el
promedio se elevd a un 72% logrando un
incremento  positivo de 5 puntos. La
competencia que alcanzé mayor desarrollo fue
comunicacién con 6 puntos de mejoria, a
diferencia del resultado alcanzado en la
primera evaluacion. En el caso de las otras
competencias evaluadas coincidentemente
mejoraron 4 puntos.

El Supervisor de Poligrafia en la primera
evaluacion de desempefio de 360° obtuvo
como promedio de nivel de desarrollo de
competencia 58%, cuyo resultado que se
volvié favorable en la segunda etapa, ya que el
promedio se elevd a un 75% logrando un
incremento  positivo de 7 puntos. La
competencia que alcanzé mayor desarrollo fue
comunicacién, con 10 puntos de mejoria, a
diferencia del resultado alcanzado en la
primera evaluacion.

A continuacién se realiz6 un analisis de
medianas por cada competencia para
identificar si las mejorias también se
corroboraban. Ademas, para determinar si
hubo influencia positiva se utilizé el test de
Wilcoxon con un nivel de confianza de 95%.
Competencia: Comunicacion

El  programa de coaching con PNL
gener6 un efecto favorable en el desarrollo de
la competencia de comunicacion en los
directivos de ESIYS. La mediana de la
competencia de comunicacion en la fase | fue
0.60 en comparacion con la fase Il cuyo dato
fue 0.70 (ver figura 1).
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Figura 1. Histograma comparativo de la competencia de Comunicacién en la Fase I vs Fase 11
Nota: Se aplico un analisis de mediana porque los datos presentaron una distribucion no normal al aplicar la
prueba Anderson Darling Fuente: Elaboracidn propia basado en el software Minitab
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Se realiz6 el contraste de las hipétesis con
nivel de significancia (error) del 0.05,
evaluando la probabilidad de que Ho sea
verdadera a través de la prueba estadistica de
Wilcoxon (en el p-value).Ho obtuvo el valor
de 2.622x10"-7 por lo que Ho se rechaza ya
que la cifra obtenida es menor a 0.05. Es asi
que con un nivel de confianza de 95% (1-
0.05) los puntajes obtenidos en la Fase Il

tienen unas diferencias positivas comparadas
con los puntajes obtenidos en la fase I.
Competencia: Trabajo en Equipo

El  programa de coaching con PNL
gener6 un efecto favorable en el desarrollo esta
competencia en los directivos de ESIYS. La
mediana de la competencia de trabajo en
equipo en la fase | fue 0.60 en comparacion
con la fase Il cuyo dato fue 0.65 (ver figura 2).
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Figura 2. Histograma comparativo de la competencia de Trab. en Equipo en la Fase | vs Fase 11
Nota: Se aplicd un analisis de mediana porque los datos presentaron una distribucién no normal al aplicar la
prueba Anderson Darling. Fuente: Elaboracién propia basado en el software Minitab

Se realizé el contraste de las hipétesis con
nivel de significancia (error) del 0.05,
evaluando la probabilidad de que Ho sea
verdadero a través de la prueba estadistica de
Wilcoxon (en el p-value). Ho obtuvo el valor
de 1.598x107-6 lo que indic6 que Ho se
rechaza porque la cifra obtenida es menor a
0.05. Es asi que con un nivel de confianza de
95% (1-0.05) los puntajes obtenidos en la Fase
I tienen unas diferencias positivas
comparadas con los puntajes obtenidos en la
fase I.

Competencia: Liderazgo

El  programa de coaching con PNL
generd un efecto favorable en el desarrollo esta
competencia en los directivos de ESIYS. La
mediana de la competencia de liderazgo en la
fase | fue 0.60 en comparacion con la fase Il
cuyo dato fue 0.65. Se realizé el contraste de
las hipdtesis con nivel de significancia (error)

del 0.05, evaluando la probabilidad de que Ho
sea verdadero a través de la prueba estadistica
de Wilcoxon (en el p-value). Ho obtuvo el
valor de 0.0003063 lo que indicé que Ho se
rechaza porque la cifra obtenida es menor a
0.05.
Competencia: Integridad

El programa de coaching con PNL generd
un efecto favorable en el desarrollo esta
competencia en los directivos de ESIYS. La
mediana de la competencia de liderazgo en la
fase | fue 0.60 en comparacion con la fase Il
cuyo dato fue 0.65 (ver figura 3). Se realiz6 el
contraste de las hipétesis con nivel de
significancia (error) del 0.05, evaluando la
probabilidad de que Ho sea verdadero a través
de la prueba estadistica de Wilcoxon (en el p-
value). Ho obtuvo el valor de 1.612x10"-5lo
que indicd que Ho se rechaza porque la cifra
obtenida es menor a 0.05.
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Figura3. Histograma comparativo de la competencia de Integridad en la Fase | vs Fase 11
Nota: Se aplicd un analisis de mediana porque los datos presentaron una distribucién no normal al aplicar la
prueba Anderson Darling. Fuente: Elaboracién propia basado en el software Minitab

Nivel de desarrollo de las competencias de
comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo
e integridad en los directivos de ESIYS.

Los resultados que se obtuvieron al
aplicar la evaluacion de 360° fueron: que en el
100% de las evaluaciones de los demas
colaboradores existia una gran desviacién o
brecha que indicaba que los directivos de
ESIYS no tenian desarrolladas las
competencias claves que eran requeridas para
su posicién porque la percepcién de su auto
desempefio versus la apreciacion de los demas
colaboradores no tenia congruencia y
cohesién, demostrando una sobrevaloracion de
su performance.

Con relacidn a la auto evaluacion de cada
directivo, el promedio de la autoevaluacion
que se realiz6 Supervisor de Mensajeria y
Limpieza es de 88%, mientras que el promedio
de la evaluacién que realizaron sus pares,
subordinados, jefes y clientes es de ESIYS es
de 53%, identificando una desviacion de 25
puntos. El promedio de la autoevaluacion que
se realizo el Jefe de Investigaciones es de 78%,
mientras que el promedio de la evaluacién que
realizaron sus pares, subordinados, jefes y
clientes es de ESIYS es de 60%, identificando
una desviacion de 18 puntos. El promedio de la
autoevaluacién que se realizé el Coordinador
de Desarrollo e Informatica es de 78%,
mientras que el promedio de la evaluacion que
realizaron sus pares, subordinados, jefes vy

clientes es de ESIYS es de 60%, identificando
una desviacion de 18 puntos. El promedio de la
autoevaluacion que se realizd el Especialista
de Contabilidad es de 74%, mientras que el
promedio de la evaluacion que realizaron sus
pares, subordinados, jefes y clientes es de
ESIYS es de 61%, identificando una
desviacion de 13 puntos. El promedio de la
autoevaluacion que se realizd el Jefe de
Operaciones es de 75%, mientras que el
promedio de la evaluacion que realizaron sus
pares, subordinados, jefes y clientes es de
ESIYS es de 60%, identificando una
desviacion de 15 puntos. El promedio de la
autoevaluacién que se realizé el Coordinador
de Recursos Humanos es de 74%, mientras que
el promedio de la evaluacién que realizaron
sus pares, subordinados, jefes y clientes es de
ESIYS es de 57%, identificando una
desviacion de 17 puntos.

El promedio de la autoevaluacion que se
realizd el Jefe de Créditos y Cobranzas es de
81%, mientras que el promedio de la
evaluacion que realizaron sus  pares,
subordinados, jefes y clientes es de ESIYS es
de 67%, identificando una desviacion de 14
puntos. El promedio de la autoevaluacion que
se realiz6 el Supervisor de Poligrafia es de
73%, mientras que el promedio de la
evaluacion que realizaron sus  pares,
subordinados, jefes y clientes es de ESIYS es
de 58%, identificando una desviacién de 15
puntos.
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Discusion de los resultados

De acuerdo con los datos obtenidos en la
investigacion, las hipotesis planteadas fueron
demostradas, para lo cual se contd con
instrumentos de recoleccion de datos como la
entrevista a profundidad, la evaluacion de
desempefio de 360° y el disefio del programa
de capacitacion basado en el coaching con la
PNL denominado: “Siguiente nivel de
Desempefio”. Durante la ejecucién de la
primera evaluacion de desempefio de 360°
dirigidas a los directivos de ESIYS se
identificaron  ciertos  sentimientos  de
incomodidad expresados por los directivos; ya
que nunca antes se habian sometido a una
evaluacion de esta naturaleza en la
organizacion y temian ser criticados.

Una vez que se tuvieron los resultados de
la evaluacién se comunic6 a la gerencia
general sobre el andlisis que indicaba una
desviacion entre la autoevaluacion del
directivo versus la percepcion que se recogio
de los evaluadores. A partir de los resultados,
se disefi6 un programa de capacitacion
denominado “Siguiente nivel de Desempeno”
bajo el enfoque del Coaching con la
programacion neurolinglistica dirigido a los
directivos de ESIYS. Este plan de accion que
se prepard fue un moédulo de cinco sesiones
gue se realizaron durante Octubre a Noviembre
2010.

Eslava (2006) sefiala que “El coaching es
una técnica de direccion cuya finalidad es
desarrollar el potencial de las personas,
fortalecer la confianza, autoestima y el
crecimiento personal” centrando que el secreto
del éxito en las organizaciones en el mundo
globalizado esta en las personas quienes
representan la ventaja competitiva; por ello es
necesario apostar por el factor humano. Asi
mismo, Eslava precisa que el Coaching es una
herramienta que permite dar una direccion
holistica en el desarrollo de los trabajadores
especificamente del personal de direccion entre
ellos jefes, gerentes y directores; porque de
esta forma desarrollan y trabajan en sus
competencias otorgando un valor agregado a
su gestion y performance.

Adicional a ello, Quintero y Bracho
(2009) corroboran que el PNL permite obtener
resultados exitosos durante el proceso de
resiliencia que consiste en aprender de los
errores para implementar mejoras continuas

que facilite a la persona el desarrollo de nuevas
competencias.

Respecto a lo descrito anteriormente y
segun los resultados que se han identificado
hasta el momento, podemos concluir diciendo
qgue el coaching con la PNL ejercen una
influencia positiva en el nivel de desarrollo de
competencias de comunicacion, trabajo en
equipo, liderazgo e integridad para el personal
directivo de ESIYS.

Asi mismo, después de haber discutido
todos los resultados obtenidos, se ha podido
apreciar que han surgido nuevas interrogantes
gue no han podido ser resueltas por esta
investigacion; como por ejemplo conocer si la
aplicacion del programa “Siguiente nivel de
Desempefio” obtendria los mismos resultados
con muestras mayores a la trabajada, si los
resultados alcanzados seran los mismos en
empresas de otros sectores econOmicos e
identificar si se tiene la misma influencia
cuando el programa estd liderado por una
persona que labora en la organizacién a
diferencia de este estudio ya que las personas
que participaron en el disefio y ejecucion
fueron externas a la empresa. Estas
interrogantes son hipétesis que pueden ser
utilizadas para otras investigaciones que
contribuyan al desarrollo profesional de los
colaboradores.

Conclusiones

Se logré demostrar las dos hipotesis
planteadas al inicio del estudio; la primera “El
Coaching  con la Programacion
Neurolinglistica influye positivamente en el
desarrollo de competencias de comunicacion,
trabajo en equipo, liderazgo e integridad en los
directivos de ESIYS” la que fue evidenciada al
aplicar la segunda evaluacion de desempefio de
360° y analizar datos obtenidos después de 2
meses de la aplicacion del Programa:
“Siguiente nivel de Desempeio”

La segunda hipdtesis de la investigacion:
“Los directivos de la ESIYS no tienen
desarrolladas  las  competencias  claves
requeridas para su oposicion”; al igual que la
anterior hipétesis se pudo confirmar al realizar
la primera evaluacion de desempefio de 360°,
herramienta que fue disefiada en funcion a las
competencias claves propuestas por ESIYS
para los directivos de su organizacion, porque
al tener los resultados se identificé que habia
una brecha o desviacion entre la percepcion de
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los evaluadores en comparacion con la
autoevaluacién que realizaron los mismos
directivos acerca de sus competencias.

A partir de los resultados obtenidos en la
primera evaluacion de desempefio de 360°, se
disefid6 el programa de capacitacion que
permitié desarrollar el nivel de competencias
claves en los directivos de ESIYS; basado en
el enfoque de coaching con PNL.

Cabe mencionar, que después de aplicar el
enfoque esencial de esta investigacion,
Influencia positiva del coaching con PNL, no
solo se logré mejorar los niveles de desarrollo
de las competencias claves, sino que
adicionalmente generé un mejor clima laboral,
mejores  niveles de comunicacion y
desempefio; generando mayor motivacion
entre los directivos y colaboradores de ESIYS;
consecuentemente, estas mejoras contribuiran
al alcance del objetivo organizacional porgue
se cuenta con gente mas comprometida y
reconocida bajo el slogan mejores personas
producen mejores resultados.

Recomendaciones

Realizar anualmente evaluaciones de
desempefio de 360° a todo el personal directivo
para estar alerta a cualquier necesidad de
desarrollo profesional y personal que garantice
un nivel de desempefio mayor.

Implementar el proceso o seccion de
capacitacion para identificar  nuevas
necesidades de capacitacién que contribuya a
mejorar el nivel de la gente tanto directivos
como los demés colaboradores, y representen
una ventaja competitiva frente a sus
competidores y el mercado.

Por otro lado, es importante implementar
un sistema de desarrollo de competencias clave
en todos los colaboradores incluyendo a los
directivos y colaboradores al 100%

Finalmente, se recomienda a los
investigadores y estudiantes de la carrera de
gestion de Recursos Humanos continuar con
proyectos de tesis que se enfoquen en
desarrollar al talento humano, pues cabe
recordar que actualmente vivimos en una
sociedad a nivel nacional donde hay escasez
de profesionales y por ello es necesario que la
gente que maneja gente que este capacitada
para retener a los talentos que permitiran
ofrecer un valor agregado a la organizaciones y
ello depende de la funcidn estratégica que
desarrollen los directivos. Es importante

recordar que para que un directivo pueda dar
un valor agregado no basta solo dominar la
parte operativa de su funcién, sino que
adicional debe contar con competencias que le
permita ser un agente o gestor del cambio.
Contribuyamos a que Recursos Humanos sea
un socio estratégico en el desarrollo y
rentabilidad de las organizaciones mediante
mejores personas que puedan garantizar
mejores resultados en todo contexto.
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