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FACULTAD DE POSTGRADO

PLAN ESTRATEGICO PARA LA IMPLEMENTACION DEL
COACHING CORPORATIVO EN LAS MEDIANAS EMPRESAS
HONDURENAS, 2024.”

Maryin Rosel Arauz Maldonado

Resumen

El estudio tuvo como propdsito investigar como el coaching corporativo puede mejorar la
productividad, esto permitié crear un plan estratégico que sirva como instrumento de
implementacion efectiva del coaching corporativo, para la productividad laboral. Se realizé una
investigacion mixta, con disefio descriptivo, no experimental y transversal simple, incluye una
encuesta a tomadores de decisiones de 139 medianas empresas hondurefias, entrevista a un
tomador de decisiones y entrevista a una coach corporativa. Se proporcionan datos para
comprender y abordar los posibles desafios, asi como la oportunidades que esta metodologia
presenta, se identifico un alto nivel de familiarizacion mediante la practica con un 72.7% y en la
adopcion del coaching corporativo; un 36% como beneficios percibidos el aumento de
productividad laboral y el aumento de la motivacion, la no implementacion con un 47.5% y entre
las barreras identificadas resaltan el no asignar recursos y el desconocimiento de sus beneficios,
aun asi, un 69% de las empresas estan abiertas a la implementacion futura y un 60.5% de seguir
implementado. Se concluye identificando un potencial significativo de crecimiento para la
implementacion futura del coaching en el entorno estudiado y se recomienda la implementacion

de esta disciplina como una herramienta estratégica para el desarrollo individual y empresarial.

Palabras claves: Beneficios, coaching corporativo, implementacion, productividad laboral, plan

estratégico.
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""STRATEGIC PLAN FOR THE IMPLEMENTATION OF CORPORATE COACHING IN
MEDIUM-SIZED HONDURIAN COMPANIES, 2024.”

Maryin Rosel Arauz Maldonado

Abstract

The study aims to explore how corporate coaching can enhance productivity, leading to
the development of a strategic plan facilitating its effective integration into work processes. A
mixed-method approach was employed, incorporating descriptive, non-experimental, and simple
cross-sectional designs. This involved surveying 139 decision-makers from medium-sized
Honduran companies, alongside interviews with both a decision-maker and a corporate coach. The
data obtained shed light on potential challenges and opportunities associated with this
methodology. Results indicated a substantial familiarity with the practice (72.7%) and a moderate
adoption rate (36%) of corporate coaching. Perceived benefits included improved work
productivity and heightened motivation. Barriers to implementation, such as resource allocation
constraints and limited awareness of its benefits, were also identified (non-implementation rate:
47.5%). Nevertheless, a considerable proportion of companies (69%) expressed openness to future
implementation, with 60.5% inclined to sustain ongoing initiatives. The findings underscore a
significant growth potential for coaching implementation in the surveyed context, advocating for

its adoption as a strategic tool for individual and organizational advancement.

Palabras claves: Benefits, corporate coaching, implementation, productivity, strategic plan, work.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

En este capitulo se describe el tema principal, se introducen los antecedentes respaldados por
estudios previos, se delimita el problema, se definen los objetivos, se formulan las preguntas clave,
justificando asi la relevancia del estudio. Ademas, se considera el entorno en el que se desarrolla

la investigacion y se analiza la posible utilidad préctica en el futuro.

1.1 INTRODUCCION

Este estudio tiene como propdsito general, crear un plan estratégico que sirva como
instrumento de implementacion efectiva del Coaching Corporativo, con el fin de potenciar la
productividad laboral mediante los beneficios que esta metodologia ofrece.

Los fundamentos empiricos relacionados con la problematica a estudiar se centran en la
identificacion de los beneficios percibidos por las medianas empresas hondurefias en la
implementacion del coaching corporativo. Ademas, se exploran las razones principales que tienen
estas empresas en Honduras para no implementar el coaching y se identifican las 4reas prioritarias
donde se requiere implementar el coaching corporativo.

La motivacion para la seleccion de este tema radica en la necesidad de mejorar la productividad
laboral en las medianas empresas hondurefias, asi como en la creciente conciencia sobre la
importancia estratégica del coaching corporativo como herramienta de desarrollo organizacional.
El contexto donde se desarroll6 esta investigacion comprende las medianas empresas en Honduras,
caracterizadas por su estructura organizativa y sus desafios especificos en cuanto a la gestion del
talento y la eficacia empresarial.

En este sentido, el objetivo de la investigacion es contribuir al desarrollo y aplicacion de
estrategias efectivas de coaching corporativo que impulsen la productividad laboral en las
medianas empresas de Honduras. Asimismo, se busca proporcionar un marco practico y adaptado
a las necesidades empresariales locales, que permita una implementacion exitosa del coaching
corporativo y genere un impacto positivo en los resultados empresariales y en el desarrollo
individual de los colaboradores.

El estudio se realizé a lo largo del afio 2024 utilizando un enfoque metodologico mixto que
combina técnicas cualitativas y cuantitativas. Se realizd entrevista a tomador de decisiones que ya

implemento coaching corporativo en mediana empresa hondurefia, asi como entrevista a coach



certificada que brinda servicios de coaching corporativo en este contexto. Ademas, se aplico una
encuesta con preguntas relacionadas al coaching corporativo en Honduras.

En tUltima instancia, esta investigacion busca proporcionar un plan estratégico detallado que
sirva como guia practica e integral para la implementacion del coaching corporativo en las
medianas empresas hondurefas. El objetivo es facilitar el proceso de comprension, adopcion y
aplicacion de esta metodologia, con el fin de mejorar la productividad laboral y contribuir al

desarrollo sostenible de las empresas en el contexto empresarial hondurefo.

1.2  ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

En la dindmica realidad empresarial contemporanea, es frecuente detectar carencias
significativas en 4reas fundamentales como la comunicacion estratégica interna, asi como la escasa
adopcion de practicas proactivas, esta falta de atencion se traduce en un desarrollo limitado del
talento dentro de la organizacion, lo que a su vez compromete el potencial de liderazgo Estas
deficiencias son identificadas como elementos que contribuyen directamente a la disminucion de
la productividad laboral. El coaching corporativo emerge como una herramienta vital para abordar
estas carencias, al proporcionar un espacio para el crecimiento personal y profesional de los
colaboradores, asi como para fortalecer las habilidades de liderazgo y fomentar una cultura de

comunicacion efectiva en toda la empresa.

El coaching corporativo se define como un proceso de desarrollo profesional enfocado en
mejorar el desempefio y el crecimiento personal de los empleados dentro de una organizacion

(Kampa-Kokesch & Anderson, 2001).

Segiin Bluckert (2010), el coaching corporativo desempefia un papel crucial en el
desarrollo de habilidades de liderazgo, facilitando el crecimiento de lideres efectivos que pueden
inspirar y guiar a sus equipos hacia el éxito. Se caracteriza por ser un proceso personalizado y

orientado a objetivos especificos de la empresa y del individuo (Grant, 2019).

Investigaciones de Jones et al. (2016) sugieren que el coaching corporativo puede tener un
impacto positivo en el desempefio organizacional al mejorar la motivacion, el compromiso y las

habilidades de liderazgo de los empleados.

Investigaciones de Clutterbuck & Megginson (2019) identifican desafios comunes en el



coaching corporativo, como la resistencia al cambio y la falta de seguimiento y evaluacion. Sin
embargo, también destacan oportunidades para el crecimiento y la mejora personal y

organizacional.

La ética y la calidad son aspectos fundamentales en el coaching corporativo. La Asociacion
Internacional de Coaching (ICF, por sus siglas en inglés) establece estdndares éticos y de

competencia para los profesionales del coaching corporativo (ICF, 2020).

El coaching corporativo es una herramienta clave para el éxito y evolucion de las empresas,
esto lo demuestra en muchos casos de éxitos registrados en empresas que lo han aplicado. Sin
embargo, es una herramienta que tiene muchos tabues en muchas empresas hondurefias, como ser
el beneficio de su implementacion, la gestion de la resistencia al cambio y mantener esto en su

cultura laboral a largo plazo.
1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

En la siguiente seccion, se desarrolla el enunciado del problema, la formulacion y las

preguntas a las cuales se les daran respuesta en la investigacion.
1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

La mejora de la productividad laboral es un desafio constante para las organizaciones en

un entorno empresarial altamente competitivo y en constante cambio.

Sin embargo, a pesar del reconocimiento creciente de la importancia del coaching
corporativo como herramienta para aumentar la productividad y el rendimiento de los empleados,
persisten desafios significativos en su aplicacion y adopcion en el entorno empresarial hondurefio,
posiblemente por la falta de una comprension clara para disefiar, implementar y evaluar resultados

tangibles e intangibles de los programas de coaching corporativo.

Esta tesis aborda dicha carencia, destacando que la implicacion de coaching corporativo,
en las medianas empresas hondurefias, puede ser un instrumento fundamental para potenciar el
rendimiento de los equipos de trabajo, influir positivamente en la eficiencia laboral y contribuir a

la posicidon competitiva de las organizaciones en el entorno empresarial hondurefio.



1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
Por lo tanto, el enunciado del problema se centra en la siguiente pregunta:

(Como puede la mediana empresa hondurefa, disefiar e implementar programas de
coaching corporativo-efectivos, que impulsen la productividad laboral y el rendimiento
organizacional, teniendo en cuenta los desafios y las mejores practicas en el campo del coaching

empresarial?
1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
Se establecen las siguientes preguntas del problema.

1. ;Como la mediana empresa hondurefia, pueden evaluar los beneficios intangibles para

determinar la efectividad del proceso de implementacion del coaching corporativo?

2. (Como la mediana empresa hondurefia puede medir los beneficios tangibles de la

implementacion del coaching corporativo para mejorar la productividad?

3. (Cuales son las areas identificadas con mayor necesidad de implementar coaching corporativo

en la mediana empresa hondurena, segun indicadores de rendimiento?
1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

A continuacion, se presentan los objetivos, tanto general como especificos para enfocar la

investigacion a realizar.
1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Crear un plan estratégico para las medianas empresas hondurefias, como instrumento de
implementacion efectiva del Coaching Corporativo, con el fin potenciar la productividad laboral,

mediante los beneficios tangibles e intangibles.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Se determinan los puntos principales que son estudiados para poder resolver el problema
planteado.
1. Identificar los beneficios tangibles e intangibles, percibidos por las medianas empresas en la

implementacion coaching corporativo.

2. Identificar las razones principales que tienen las medianas empresas en Honduras para no



implementar coaching.

3. Identificar en qué areas, las medianas empresas requieren implementar coaching corporativo.
4. Proponer a las medianas empresas hondurefias un conjunto de herramientas y esquemas
estratégicos que faciliten, y guien el proceso efectivo de coaching corporativo, antes, durante

y después de la implementacion.

1.5 JUSTIFICACION

La productividad laboral, siendo un pilar esencial para el logro de metas y objetivos en las
medianas empresas hondurefias, se encuentra desventaja por el poco conocimiento y por lo tanto
pocos o nulos recursos, destinados al coaching corporativo. La justificacion de esta investigacion
se basa en la necesidad imperante de comprender y abordar estos desafios, ya que su impacto se

traduce directamente en el rendimiento y la competitividad de las organizaciones hondurefias.

Especificamente la falta de enfoques proactivos como el coaching corporativo, plantea
desafios multidimensionales, tales como la ineficacia en la transmision de informacion, la
limitacion en el desarrollo del talento, y la creacion de un entorno laboral desmotivador. Esta tesis
se justifica en su contribucion potencial para superar los desafios identificados, proponiendo el
coaching corporativo como una solucion integral. La investigacion busca proporcionar una
comprension profunda de como esta estrategia se implementa actualmente en Honduras, y como
esta pueden colaborar efectivamente en la mejorar de la productividad laboral, con implicaciones

directas en la competitividad y el éxito sostenible de las medianas empresas hondurefias.



CAPITULO II. MARCO TEORICO

Para identificar inicialmente que es el coaching corporativo, su evolucion, aplicacion,
ventajas, y desafios, compartimos algunos hallazgos, a través de lecturas de casos, estudios, tesis,
articulos periodisticos y cientificos en Honduras y otras regiones. Ya que la problematica de la
falta de inversion en coaching corporativo, asi como las ventajas de su implementacion en el
ambito laboral, ha sido objeto de diversos estudios en América Latina y Centroamérica. Al revisar
la literatura existente en estas regiones, se evidencian hallazgos y tendencias que resaltan la

importancia de abordar este tema de manera integral también en Honduras.
2.1  ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL
2.1.1 ANALISIS DEL MACRO ENTORNO

En esta seccion se podrd encontrar elementos claves en el ambito internacional que
proporcionan una fundamentacion tedrica de la investigacion, donde se determinan aspectos

importantes sobre coaching corporativo en las empresas.
2.1.1.1 ENFOQUE GLOBAL DEL COACHING CORPORATIVO

El coaching tiene sus raices en la antigua Grecia, donde el término "coche" significaba
"vehiculo" y reflejaba el concepto de guiar a alguien de un lugar a otro. Sin embargo, el coaching
moderno tiene sus cimientos en la psicologia, particularmente en el trabajo de Carl Rogers y su
enfoque centrado en la persona. A medida que la psicologia se desarrollo, surgieron enfoques
conductuales y cognitivos que influyeron en la conceptualizacion del coaching (Carabantes, s.f.).

Actualmente su implementacion diversa y se mantiene en constante evolucion.

El coaching corporativo se ha consolidado como una herramienta esencial para el
desarrollo organizacional en todo el mundo. Segun Grant, el coaching corporativo se centra en el
desarrollo de habilidades de liderazgo, la gestion del cambio y la mejora del rendimiento
organizacional (Grant, 2010). El Coaching se utiliza en el &mbito organizacional como herramienta
de claridad para lograr valiosos indices de desempefio personal y laboral. Es un enfoque integrador
que permite establecer relaciones sinérgicas entre los objetivos personales, los del equipo de

trabajo y los de la empresa.

Gracias a los avances tecnoldgicos, como plataformas en linea, herramientas de analisis de

datos y comunicacion digital, estdn transformando la manera en que se ofrece y se administra el
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coaching corporativo. Asegurarse que hay un retorno efectivo sobre esta inversion requiere
establecer objetivos claros desde el principio e implementar medidas cuantitativas para evaluar su
eficacia. (Samiento, 2023). Sin embargo, muchas de las politicas gubernamentales en diferentes
paises pueden influir en la regulacion y promocion del coaching corporativo, afectando su
aceptacion y demanda. Asi mismo la situaciéon econdmica global, como las tasas de desempleo,
crecimiento econdémico y disponibilidad de recursos financieros, impacta en la inversion en

programas de coaching corporativo (Grant, 2019).
2.1.1.2 COACHING CORPORATIVO EN LATINOAMERICA

En América Latina, el coaching corporativo ha experimentado un crecimiento sostenido.
Autores como Barreto, sefalan la importancia del coaching en la gestion de equipos

multiculturales y la adaptacion a entornos de negocios dindmicos (Barreto, 2015).

En el contexto centroamericano, se ha explorado la relacion entre la falta de programas de
coaching corporativo y el desarrollo limitado del talento. Investigaciones han subrayado que la
implementacion de estrategias de coaching puede contribuir significativamente al crecimiento
profesional de los empleados, fomentando habilidades cruciales para la adaptacion a cambios y el

liderazgo efectivo.

Se identifican desafios especificos en la implementacion del coaching corporativo, como la
diversidad cultural y econémica. Segin Ramirez, estas diversidades presentan oportunidades

para el coaching en la adaptacion de estrategias personalizadas (Ramirez, 2021).
2.1.2 ANALISIS DEL MICRO ENTORNO
2.1.2.1 ENTORNO EMPRESARIAL EN HONDURAS

En el contexto hondurefio, la aplicacion del coaching corporativo ha ganado relevancia en
empresas que buscan mejorar la productividad y el liderazgo. La tesis de Lopez, destaca la
necesidad de implementar el coaching como estrategia para enfrentar los desafios especificos del

entorno empresarial hondurefio (Lopez, 2018).

En Honduras, la literatura académica y empresarial ha sefialado la urgencia de superar los desafios
derivados de la comunicacion interna y la importancia de la implementacion del coaching
corporativo en los procesos empresariales. La falta de estas practicas ha sido identificada como un

factor que contribuye a un ambiente laboral desmotivador, afectando la productividad y el



compromiso de los empleados.

El coaching corporativo en Honduras aun es incipiente y por lo tanto con muchas areas de
oportunidad. Una de ellas reflejadas en un articulo de afo 2007 de diario La Prensa con titulo “En
las empresas grandes es habitual hablar de coaching” donde explican que el coaching lo pueden
realizar los mismos compafieros con mas experiencia, supervisores o personal con mas personas a
su cargo, ya que este personal esta casi obligado a realizarlo. Y que no hay requisitos académicos

para realizarlo (Mendoza, 2007).

Bajo los criterios locales antes mencionado, es importante y alentador, destacar la
diferencia entre un entrenamiento interno enfocado a los procesos ya establecidos de la empresa y
una disciplina completa y a su vez complementaria, como el coaching corporativo. En la Tesis
“Importancia del coaching en el area de comercializacion de Hondutel 'se abordan estan
diferencias, y menciona ademads que el coaching no solo consiste en lindas ideas, sino que es una
herramienta de “émpowerment!” y una necesidad estratégica para compafiias comprometidas con
éxito. En el contexto hondurefio existe mucha confusion acerca de lo que el coaching realmente
(Irias, 2012). Mas recientemente en el 2016, en otra tesis se reconoce que las ultimas décadas el
coaching ha ganado terreno en las organizaciones, pero en Honduras aun es poco el conocimiento

que se tiene (Cruz, 2016).

A pesar de los avances en algunas empresas locales, sobre todo en las medianas y grandes,
(donde mayormente se conoce que se esta aplicando) el coaching corporativo, en Honduras son
muchos los tabus, y paradigmas al respecto, cuando en la realidad aplicada “El coaching es
desbloquear el potencial de una persona para maximizar su propio desempefio. Es ayudarlos a
aprender en lugar de ensenarles”, Tim Gallwey; por ello es motivador, ver que la aplicacion del
coaching corporativo este ganado, poco a poco relevancia. Esto mismo estd sucediendo en las
empresas hondurefias que buscan mejorar la productividad y el liderazgo, y para ello es importante
la implementacion estratégica, en otras palabras, de forma consiente, y sus beneficios deben ser

notorios y por supuesto medibles.

! "Empowerment" (empoderamiento) se refiere al proceso de otorgar poder y autonomia a los empleados dentro de
una organizacion para que tomen decisiones relacionadas con su trabajo.



2.1.2.2. ANALISIS PEST DE LA MEDIANA EMPRESA EN HONDURAS

El siguiente andlisis PEST de la mediana empresa en Honduras, proporciona una vision
integral de los factores politicos, econdmicos, sociales, y tecnologicos, tomando como referencias
La Ley de MIPYMES y La ley de fomento, organizaciones nacionales como CONAMIPYME e

internacionales como La CEPAL.

Factores Politicos

Aspecto Descripcion

Legislacion empresarial ~ El Articulo 337 de la Constitucion de la Republica, establece que la industria y el comercio
en pequefia escala constituyen un patrimonio de los hondurefios y que su proteccion sera
objeto de una Ley, derivado de este mandato existe una ley de MIPYMES vigente en
Honduras publicada en La Gaceta el 14 de enero del 2007.

Politicas empresariales ~ Como apoyo gubernamental a programas de mejora se aprobd una ley de fomento que

y de desarrollo otorgara beneficios fiscales, y la universalizacion del acceso al crédito que beneficia para

organizacional que el emprendedor acceda a fondos tanto de la banca privada, a los beneficios publicos de
exencion del ISR.

Tabla 1: PEST, Factores Politicos

Fuente: (Ley de MIPYMES Y Fomento, La Gaceta, 2007)

Factores Economicos

Aspecto Descripcion
Indicadores Su promedio de ventas mensual es de US$ 154,000.00, cuentan con una relacion capital-trabajo
econdémicos mas avanzada que una pequefia empresa, y con la existencia de controles administrativos-contables.

Mercado laboral ~ Su estructura cuenta con 26 a 150 empleados asalariados permanentes y las MIPYMES, donde esta
incluida la mediana empresa, generan el 70% de los empleos en el pais.

Tabla 2: PEST, Factores Econémicos

Fuente: (Diagnostico de MIPYMES, Forbes Centroamérica, 2018)

Factores Sociales y Culturales

Aspecto Descripcion
Cultura Tienen una division interna de trabajo establecida y, juega un papel muy importante en la
organizacional cohesion social, y la erradicacion de la pobreza, dinamiza la actividad productiva de las

economias locales. Aun asi, en paises centroamericanos, estan mas orientadas al mercado local,
principalmente a actividades comerciales y en segundo lugar industriales, y solo el del 5 % al
10 % de las empresas se dedican a la exportacion, segun el Centro del Comercio Internacional
(CCI) y en Honduras no es la excepcion.




Demografia de la Hasta el 2022 se considera que existe de 42,343 medianas empresas en Honduras, la mayoria se
medina empresa concentran en San Pedro Sula y Tegucigalpa, seglin datos en ambas camaras de comercio, pero no
hay datos exactos de su distribucion precisa en el territorio nacional a nivel general.

Tabla 3: PEST, Factores Sociales y Culturales

Fuente: (Mipymes en América Latina: un fragil desempeiio y nuevos desafios para las politicas de fomento,2018)
(Diagnostico de las MIPYMES en Honduras, p.10)

Factores Tecnologicos

Aspecto Descripcion

Herramientas y plataformas  Cuentan con procesos de produccion tecnificados o encaminado a ello, con una

digitales orientacion de adaptacion de nuevas tecnologias para mejora de la productividad laboral.
Acceso a la informacion, Son empresas que consideran importante el acceso a herramientas tecnologicos que
comunicacion y comercio facilitan la difusion de conocimientos, buenas précticas y la comercializacion
electronico. electronica, aun asi, enfrentan obstaculos por el uso limitado de la tecnologia en sus

procesos productivos.

Tabla 4: Factores Tecnolégicos

Fuente: (Pedersen, M. Dalberg, 2022, marzo 2)

2.2  CONCEPTUALIZACION
2.2.1 LA MOTIVACION Y AUMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD

Maslow, desde tiempo atrés plantea: “la motivacion es el impulso interno que nos lleva a
satisfacer necesidades y metas. En el trabajo, una motivacion consciente y estructurada puede
impactar en la productividad.” En la actualidad; Bere Soto en un articulo sobre la motivacion
mediante Liderazgo Empresarial, afirmando a Maslow establece que la motivacion se entiende
como el conjunto de estimulos 0 motivos que nos impulsan a comportarnos de cierta manera con
el fin de alcanzar nuestras metas. Representa la fuerza interna que nos impulsa a la accion, a

perseverar a pesar de los contratiempos y a buscar el logro. (Soto, 2023).

Maslow también describe cinco niveles de necesidades bésicas humanas: fisiologicas, de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima y de autorrealizacion. Estas necesidades guian el
comportamiento humano en busca de satisfaccion y crecimiento personal, con las necesidades mas

basicas teniendo en cuenta la prioridad, estas también se relacionan al ambiente laboral y el
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compromiso del empleado, mismo que depende de la satisfaccion de sus necesidades basicas en el
entorno laboral ofrecido por la empresa. Por ello la motivacion debe ser una de las herramientas
utilizadas en el entorno laboral para el lograr los objetivos, tanto personales de los colaboradores

como los objetivos deseables de la organizacion.

2.2.2 LA ACCION RESILIENTE Y EL COACHING

El ser humano como nucleo del negocio. Segun la teoria presentada por Veliz Montero en
su libro "Resiliencia Organizacional" (2014), Esta perspectiva sostiene que las personas son el
recurso mas importante y esencial, que deben ser protegidas y valoradas en todo momento. Los
empleados y colaboradores son el fundamento indispensable de cualquier organizacion que aspire
a ser lider en su sector. Ademas, esta orientacion organizacional pone un énfasis continuo en
fomentar el bienestar tanto individual como colectivo dentro de las empresas (Veliz Montero,

2014, p. 122).

Las empresas tienen la responsabilidad de asegurar un entorno de trabajo seguro y
saludable, promoviendo el bienestar fisico y mental de su personal. Esto incluye proporcionar
recursos para el desarrollo profesional y personal, asi como fomentar una cultura de respeto e

inclusion.

2.2.3 LA MOTIVACION INCONSCIENTE EN El CONTEXTO LABORAL

Deci y Ryan (2020), sefalan que la motivaciéon puede dividirse en dos, intrinseca;
proveniente de necesidades internas, e iniciativa propia, o extrinseca, originada en factores

externos u otras personas, y se traducen como incentivos o también presiones sociales.

Por lo tanto, la motivacion inconsciente se refiere a la motivacion que opera debajo del
nivel consciente y puede presentar un desafio para el desarrollo de una teoria integral de la
motivacion. En el contexto laboral, se debe buscar una motivaciéon mas estructurada y consciente
para experimentar mejorar la productividad, tomando en cuenta segun las teorias estudiadas la
satisfaccion genera nuevas motivaciones, y que cuando satisfacemos una necesidad, surge otra,

creando un ciclo continuo de busqueda de satisfaccion y la mejora.

Actualmente existen muchas herramientas y metodologias a disposicion de las empresas
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para generar una motivacién mas consiente y estructurada, ejemplo de ello el coaching corporativo

y otras.

2.2.4 EL SISTEMA ORGANIZACIONAL

El sistema organizacional describe un conjunto de componentes interrelacionados, ES
decir el sistema personal o individual y el sistema colectivo o grupal que cumplen funciones
especificas dentro de una entidad mas amplia. Estos componentes por ello operan en niveles tanto

individuales como colectivos, conformando el ntcleo central del modelo organizacional.
Sistema Personal (Individual)

El término "sistema personal" se refiere a un proceso que implica un profundo
autoconocimiento. Este autoconocimiento es fundamental para que los individuos puedan
establecer metas claras y superar obstaculos en su desarrollo personal y profesional. Esta
perspectiva se utiliza para comprender como cada persona contribuye al funcionamiento general
de la organizacion mediante el establecimiento de objetivos personales alineados con los objetivos

organizacionales.
Sistema Colectivo (Grupal)

El sistema colectivo, por otro lado, se centra en la construccion de relaciones sélidas y en
la creacion de un ambiente laboral positivo. Este enfoque promueve la colaboraciéon y el apoyo
mutuo entre los miembros de la organizacion, lo cual es esencial para lograr un rendimiento 6ptimo
y una cohesion interna que fortalezca el sentido de comunidad y pertenencia en el entorno laboral

(Veliz Montero, 2014).

2.2.5 MODELO DE ACCION RESILIENTE (MAR)

El Modelo de Accion Resiliente (MAR) es una propuesta con un enfoque de intervencion
disefiado especificamente para el entorno organizacional. Este modelo coloca al individuo como
el recurso principal y el agente catalizador del cambio. El objetivo del MAR es fortalecer
internamente a las organizaciones, permitiéndoles enfrentar situaciones inciertas con firmeza y

determinacion.
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Esta propuesta integra el coaching ontologico y el tema del cuidado en un mismo sistema.
El coaching ontoldgico se enfoca en la transformacion personal y organizacional a través del
lenguaje, las emociones y el cuerpo. En este contexto, el cuidado se destaca como un elemento
fundamental, tanto a nivel individual como organizacional, enfatizando la importancia de crear un
entorno que apoye el bienestar y desarrollo de todos los miembros de la organizacién (Veliz

Montero, 2014).

2.2.6 EL COACHING EJECUTIVO

El coaching ejecutivo, un término que se origind en el ambito empresarial, se enfoca en
optimizar el rendimiento mediante el desarrollo personal. Este enfoque capacita a los empleados
al brindarles herramientas y confianza necesarias para tomar decisiones y asumir

responsabilidades. Como resultado, se fomenta una mayor autonomia y eficacia en el desempeino

laboral (Smith, 2018).

Es una practica enfocada en la mejora del desempefio mediante el desarrollo personal de
los empleados y como resultado, promueve una mayor autonomia y efectividad en el ambito
laboral. El coaching ejecutivo se utiliza principalmente para ayudar a los empleados a alcanzar su

maximo potencial y contribuir significativamente al éxito de la organizacién (Goleman, 2020).

Tambien se define como sistema de aprendizaje, y procesos de cambio, transformacion o

avances, mediante la accion. (Echeverria, 2003)

2.2.7EL EMPODERAMIENTO LABORAL

El concepto de "empoderamiento laboral" se refiere a uno de los efectos significativos del
coaching en el ambito profesional. Este proceso permite fortalecer a los empleados al
proporcionarles las herramientas necesarias y la confianza para tomar decisiones autonomas y
asumir responsabilidades. El empoderamiento laboral facilita un mayor sentido de autonomia y
eficacia en el trabajo, promoviendo un entorno en el que los empleados se sienten capacitados para

contribuir de manera significativa al éxito organizacional (Goleman, 2020).
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El empoderamiento laboral implica varios componentes clave:

1. Desarrollo de Habilidades: A través del coaching, los empleados adquieren nuevas

habilidades técnicas y de gestion.

2. Confianza en la Toma de Decisiones: El coaching fomenta un ambiente donde los

empleados se sienten seguros para tomar decisiones importantes.

3. Autonomia y Responsabilidad: Los empleados empoderados tienen la capacidad de

trabajar de manera autonoma, asumiendo la responsabilidad de sus tareas y proyectos.

4. Mejora del Compromiso y la Motivacién: El empoderamiento laboral est4 estrechamente

relacionado con un mayor compromiso y motivacion por parte de los empleados.

5. Cultura de Innovacién y Creatividad: Un entorno laboral que promueve el
empoderamiento facilita la innovacion y la creatividad. Los empleados se sienten libres de
proponer nuevas ideas y enfoques, lo cual puede conducir a mejoras significativas en los

procesos y productos de la organizacion.

2.2.8 EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El liderazgo transformacional se centra en aumentar la productividad a través del desarrollo
de lideres que inspiran y motivan a sus equipos. Este enfoque de liderazgo, originado en la teoria
del liderazgo transformacional de Burns (1978) y posteriormente desarrollado por Bass (1985), se
utiliza para fomentar un entorno donde los lideres actuan como modelos a seguir, generando

entusiasmo y compromiso entre los empleados.

Ademas, el liderazgo transformacional promueve el aprendizaje organizacional, que es
esencial para la adquisicion y transferencia de conocimientos y habilidades dentro de la empresa.
Este tipo de aprendizaje permite a la organizacion adaptarse a los cambios del entorno y mejorar
su competitividad al garantizar que los empleados estén continuamente desarrollando nuevas

competencias y compartiendo informacion relevante (Bass & Riggio, 2006).
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2.2.9 LOS MITOS DEL COACHING

Los mitos del coaching son concepciones equivocadas acerca de esta practica, como la
creencia de que es exclusivo para empresas o la percepcion erronea de que es una forma de terapia
encubierta. Estas ideas erroneas han surgido de malentendidos sobre la naturaleza y proposito del

coaching.

Es importante entender que el coaching no es exclusivo para grandes empresas; de hecho,
puede ser beneficioso para individuos, pequefias empresas y organizaciones de cualquier tamafio.
Ademas, el coaching no es terapia disfrazada; mientras que la terapia se enfoca en resolver
problemas emocionales y psicologicos, el coaching se centra en mejorar habilidades, aumentar la

efectividad y lograr metas concretas.

Superar los mitos del coaching implica comprender su verdadero alcance y potencial como
una herramienta poderosa para el desarrollo personal y profesional, tanto a nivel individual como

organizacional.

2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1 BASES TEORICAS

El enfoque de esta tesis se fundamenta en diversas teorias que respaldan la relacion entre
el coaching corporativo y la productividad laboral, proporcionan un marco conceptual solido para

comprender como este, puede influir de esta misma manera en las empresas hondurenas.

0 TEORIA LA MOTIVACION Y AUMENTO DE LA PRODUCTIVIDAD

La motivacion, segin Maslow (1954), se refiere al impulso interno que dirige el
comportamiento humano hacia la satisfaccion de necesidades y el logro de metas. En su libro
"Motivacion y Personalidad", Maslow describe la motivacion como un concepto central que
impulsa a las personas a buscar la realizacion de sus necesidades bésicas y, posteriormente, a
alcanzar su maximo potencial y autorrealizacion.

La motivacion es el combustible que impulsa a las personas a alcanzar sus metas y superar
desafios. Como dijo el destacado autor y conferencista motivacional Tony Robbins (2022), "la

motivacion es lo que te hace empezar, el habito es lo que te mantiene en marcha".
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LA SATISFACCION GENERA NUEVAS MOTIVACIONES

Segun Maslow (1954), en su libro "Motivacion y Personalidad", la satisfaccion de las
necesidades humanas genera continuamente nuevas motivaciones. El ser humano, siendo un ser
necesitado, rara vez experimenta un estado de satisfaccion completa, excepto en breves intervalos
de tiempo. Una vez que un deseo ha sido satisfecho, surge otro en su lugar. Al cumplirse este

nuevo deseo, otra emergente toma su lugar como prioridad, y este ciclo continlia sucesivamente

(p- 9).

LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES BASICAS

Es un modelo que sirve como punto de partida comun en las teorias de motivacion. Este
concepto establece las necesidades
basicas, propuesta por Maslow, que se compone de cinco niveles: Las necesidades fisioldgicas, de
seguridad, de amor y pertenencia, de estima y de autorrealizacion.
Y describen las diferentes prioridades que guian el comportamiento humano en busca de

satisfaccion y crecimiento personal.

Autorrealizacién: Desarrollo
profesional y personal, éxito.

Necesidad de estima:
Reconocimiento, promocidn,
crecimiento.

Necesidad social: Trabajo en
equipo, atencién en la persona,
buena comunicacién.

Necesidad de seguridad:
Estabilidad laboral, contratos,
condiciones dignas.

Necesidad basica:
salario,horarios,herramientas.

Figura 1: Piramide de Maslow adaptada al trabajo

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
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1. NECESIDADES BASICAS: Proporcionar beneficios como cheques de comida, asistencia
para vivienda u otras ayudas segun la situacion de la empresa.

2. SEGURIDAD: Garantizar un contrato de trabajo seguro, seguros de vida, planes de
jubilacién y proporcionar claridad sobre el futuro laboral.

3. SOCIAL: Fomentar la integracion en equipos de trabajo y en la visién del proyecto
empresarial a través de una comunicacion interpersonal efectiva y un ambiente laboral
positivo.

4. ESTIMA: Realizar entrevistas de objetivos profesionales y personales, evaluaciones de
desempefio, establecer una comunicacion abierta y llevar a cabo programas de
reconocimiento.

5. AUTORREALIZACION: Ofrecer oportunidades de formacién, planes de desarrollo
profesional y programas para el desarrollo del talento.

Es importante satisfacer estas necesidades de manera progresiva y en orden jerarquico, con las

primeras necesidades siendo las més criticas. Sin embargo, Maslow sefala que esta estructura de
necesidades puede variar entre individuos, ya que algunas personas pueden priorizar la autoestima

sobre las necesidades sociales, por ejemplo.

EL COMPROMISO DEL EMPLEADO

Conocido como "engagement",>? depende en gran medida de su motivacion, la cual es
influenciada por el liderazgo, el clima organizacional y la calidad de la comunicacién interna, asi
como lo plantea Watson Jr., Thomas. "La clave del éxito en cualquier empresa radica en el
compromiso total de sus empleados."

El compromiso se construye a través de una relacion reciproca entre el empleado y la empresa.
Si la empresa se compromete a proporcionar un entorno transparente, politicas de personal
adecuadas y oportunidades de desarrollo, ganard la confianza y lealtad del empleado, lo que
probablemente se traducira en un desempefio eficiente y comprometido por parte del colaborador.

Antes de que un empleado se comprometa plenamente con un proyecto empresarial, la empresa

debe asegurarse de satisfacer sus necesidades basicas. (Qualtrics, 2023)

2 Compromiso emocional y cognitivo de los empleados con su trabajo, organizacion y metas, que se traduce en un
mayor nivel de dedicacion, satisfaccion laboral y rendimiento.
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0 TEORIA DE LA ACCION RESILIENTE Y EL COACHING

El ser humano en el centro del negocio. Segun la teoria propuesta por Veliz Montero (2014)
en su libro "Resiliencia Organizacional: El ser humano debe ocupar un lugar central en el negocio.
En otras palabras, se considera como el activo més importante y vital que debe ser protegido a toda
costa, siendo el verdadero enfoque y fundamento en torno al cual se debe construir un proposito
duradero y auténtico. Los individuos, ya sean empleados o colaboradores, representan desde
siempre el pilar fundamental de cualquier organizacién que aspire a liderar en su mercado
respectivo. Por otro lado, esta orientacion organizacional se enfoca constantemente en promover
el bienestar tanto personal como grupal dentro de las organizaciones (Veliz Montero, 2014, p.

122).
SISTEMA ORGANIZACIONAL

Se describe como un conjunto de componentes organizados que desempefan roles
especificos dentro de una entidad més amplia. Estas dimensiones del sistema se encuentran en
constante movimiento, accion y coordinacion entre si. Desde la perspectiva organizacional, este
sistema opera en dos dominios principales: el nivel individual y el nivel colectivo. Estos niveles
interactian, se comunican y colaboran mutuamente en la construccion del nucleo central de

nuestro modelo (Veliz Montero, 2014, p. 122).

EL MODELO DE ACCION RESILIENTE (MAR)

Propuesto por Montero Veliz, MAR (modelo de accion resilien-te), se presenta como un
enfoque de intervencion disefiado para el entorno organizacional. En este sentido, el nucleo
esencial y fundamental del modelo se centra en el individuo como el recurso primordial y

catalizador de cambio dentro de la organizacién.

El MAR surge con la finalidad de fortalecer internamente a las organizaciones. Partiendo
de esta premisa, se busca promover un entorno laboral saludable, receptivo y robusto capaz de
enfrentar cualquier situacion incierta con solidez y determinacion.

Segun la teoria propuesta por Veliz Montero (2014), en su libro "Resiliencia Organizacional",
se destacan diversos cuidados que una organizacion debe considerar para mantener un crecimiento

sostenido (p. 120).
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En el sistema individual, estos incluyen:

e Cuidar a los lideres.

e Cuidar a los trabajadores.

e Cuidar a los proveedores.

e Cuidar a los clientes.

e Cuidar el negocio.

o Cuidar a los potenciales clientes.

e Cuidar la relacién con la prensa.

e Cuidar el didlogo con los lideres de opinion.

e Cuidar el didlogo con la competencia y el sector.

e Cuidar la relacion con la sociedad en general.

e Cuidar las creencias, ritos, mitos e hitos de la organizacion.

e Cuidar el planeta en tltima instancia.

o Cuidar las conversaciones.

e Cuidar la creatividad interna.
Ademas, se destaca la importancia de:

o La gerencia de recursos humanos en el cuidado del personal.

e Que los lideres se ocupen de cuidar a sus equipos.

e Fomentar un ambiente donde los compafieros se cuiden mutuamente.

Diversas dimensiones que una organizacion debe considerar para mantener un crecimiento
sostenido (p. 126). Como el sistema colectivo de la organizacion e incluyen:

¢ Dimension formativa permanente.

e Dimension ética, valodrica y existencial.

¢ Dimension adaptativa para el cambio.

e Dimension para el aprendizaje continuo.

¢ Dimension emocional del colectivo de trabajo.

e Dimension de la confianza colectiva.

e Dimension desde la participacion activa.

e Dimension del sentido de la vida laboral.

e Dimension creativa e innovadora.

e Dimension colectiva de ritos, mitos e hitos.
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Estas dimensiones representan aspectos esenciales que deben ser atendidos y fortalecidos en

el entorno laboral para asegurar un crecimiento sostenido de la organizacion.

SISTEMA PERSONAL (INTRAPERSONAL)

En la obra "Todos somos resilientes", se menciona que a clave radica en desarrollar un
b

profundo autoconocimiento, lo cual implica una comprension clara y cercana de las propias

emociones, sentimientos y creencias. Al tener una vision clara, se establecen metas y desafios de

manera mas efectiva, asi como identificar y abordar los propios obstaculos y limites. luso en las

circunstancias mas desafiantes.

La inteligencia intrapersonal se caracteriza por varias cualidades y habilidades que

permiten a una persona comprenderse y gestionar eficazmente sus emociones. (UNIR, 2024)

Algunas de estas caracteristicas incluyen:

Autoconocimiento: Tener claridad sobre las propias fortalezas, debilidades, valores
creencias y metas personales, lo que facilita la toma de decisiones alineadas con los

objetivos individuales.

Autoestima positiva: Tener una percepcion positiva de si mismo, valorando las propias

habilidades y logros, lo que contribuye a una mayor confianza y seguridad.

Reflexion y autocritica constructiva: Capacidad para analizar las propias acciones,
pensamientos y emociones de manera objetiva, identificando areas de mejora y buscando

soluciones efectivas.

Autocontrol: La habilidad para regular las emociones, pensamientos y comportamientos

de manera consciente y adaptativa, evitando reacciones impulsivas o desproporcionadas.

Gestion emocional: Saber manejar adecuadamente las emociones, tanto positivas como
negativas, para tomar decisiones acertadas y enfrentar situaciones dificiles de manera

constructiva.

Autorregulacién: Habilidad para controlar los impulsos, manejar el estrés y la ansiedad,

y mantener la motivacion y la concentracion en la consecucion de metas a largo plazo.

Resiliencia: Capacidad para adaptarse y recuperarse de adversidades, superando

obstaculos y aprendiendo de las experiencias dificiles.
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SISTEMA COLECTIVO (INTERPERSONAL)

Desde las relaciones interpersonales, se busca construir vinculos sélidos basados en
emociones compartidas y objetivos comunes. Estas relaciones fortalecen la coordinacion de
acciones a lo largo del tiempo, lo que permite a las personas adaptarse mejor a los desafios
cotidianos.

Grupos como la familia, el trabajo o la religion comparten sistemas de creencias que guian
sus esfuerzos colectivos, y es esencial que estos grupos establezcan un "contrato social" que
promueva un ambiente laboral grato, donde la comunicacion abierta, la cooperacion y la
flexibilidad sean valores fundamentales. Un equipo cohesionado es aquel en el que sus miembros
confian entre si y se comprometen emocionalmente con los objetivos del grupo segun el libro:

“Todos somos resilientes".

Veliz Montero enfatiza en su teoria, el cuidarnos a de si mismos, y cuidar a otros, educar
en el cuidado, fortalecer politicas de cuidado interno, construir desde la accion, para el

mejoramiento de la vida laboral de las personas, para el cual crea y propone el modelo (MAR)

Cuidar: por qué hay que cuidar
y la identidad del cuidado

El ser humano en el centro del negocio (o la estrategia)

Pilares para desplegar el poder resiliente organizacional
(Yo soy, yo tengo, yo puedo, yo quiero, nosotros podemos)

Autocuidado, piedra angular de la resiliencia organizacional
Contenidos organizacionales (mision, vision, valores, politicas internas, etc.)

Identidad activa, el gran motor que sostendra el proceso del MAR

Cuando la acciéon moviliza
La felicidad como un norte a seguir
Poderes sin limite: coaching ontologico e indagacion apreciativa

Conclusiones sobre el MAR

Figura 2: Modelo de accion resiliente
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Fuente: (Resiliencia organizacional. 2014, p. 118).

0 TEORIA DEL COACHING ONTOLOGICO Y EL TEMA DEL CUIDADO
EMPRESARIAL

En el contexto del coaching ontologico®, el concepto de cuidado se destaca como un

elemento fundamental. En la practica de este enfoque, los coaches suelen plantear una pregunta

esencial a sus clientes: ";Qué aspecto deseas proteger o cuidar?" Esto puede referirse a diversos

aspectos de la vida, como el trabajo, la familia, las amistades, entre otros. Esta pregunta resalta la

importancia de tener claridad sobre aquello que se valora y desea preservar antes de embarcarse

en nuevas acciones o cambios. (Casal, 2010-09-14)

En el ambito organizacional, existe el coaching ejecutivo y Corporativo y cobra relevancia
en la salud emocional del equipo y en su rendimiento. Y para ello es crucial mantener un ambiente
que fomente el bienestar y la cohesion del grupo, lo cual contribuye a sostener una vision
compartida y un modelo de negocio que sea tanto sostenible como impactante. (Area Humana,
2018)

: Loti *Fortalezas y
Diagnostico  uhekmmand

y objetivos «Objetivos

o
Plan del *N2 Sesiones
proceso *Duracién de las sesiones

*Frecuencia

PT'OCQS(.J I . Realizacion
coaching de las
empresarial [Rastdhs

Medicién \'A " eIncorporacién de
seguimiento [

3 "Ontologico: Relativo al estudio del ser, la realidad y la existencia, especialmente en el ambito filoséfico y
cientifico."
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Figura 3: Teoria del coaching ejecutivo

Fuente: (marketing, 2020).

En el Manual del Coaching, se presenta la teoria del coaching ejecutivo como una practica
ampliamente utilizada en el &mbito profesional (Casado Alcalde, 2010). Este enfoque implica un
estilo de liderazgo distinto, una estrategia especifica de seleccion de personal y el establecimiento
de equipos de alto rendimiento. En este contexto, el ejecutivo o ejecutiva desempeiia un papel
central, actuando simultdneamente como gerente y coach de sus colaboradores, a quienes se refiere

en este capitulo como directivos-coach.

EL PROPOSITO FUNDAMENTAL DEL COACHING EJECUTIVO

Es mejorar el rendimiento de los profesionales a través de un proceso que promueve la
toma de conciencia y aumenta la responsabilidad sobre las tareas realizadas. El directivo-coach
emplea técnicas de coaching para desarrollar a las personas, brinddndoles retroalimentacion
constructiva para facilitar su progreso.

Se considera beneficioso que el directivo utilice el coaching tanto para el desarrollo de
nuevas habilidades de sus colaboradores como para abordar situaciones en las que sea necesario
mejorar el desempefio, aumentar la motivacion y mejorar la comunicacion con el equipo (Casado

Alcalde, 2010).

EL EMPODERAMIENTO LABORAL

El coaching ejecutivo y corporativo puede empoderar a los empleados al brindarles las
herramientas y la confianza necesarias para tomar decisiones y asumir responsabilidades en su
trabajo. Al sentirse capacitados y valorados, los empleados pueden aumentar su autonomia y

eficacia en sus funciones, lo que contribuye directamente a una mayor productividad laboral.
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EL LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

El coaching ejecutivo y corporativo puede mejorar la productividad al desarrollar lideres
transformacionales que inspiran y motivan a sus equipos. A través del coaching, los lideres pueden
adquirir habilidades de comunicacion efectiva, gestion del cambio y resolucion de problemas, lo

que les permite guiar a sus equipos hacia el logro de metas organizacionales.

APRENDIZAJE ORGANIZACIONAL
El coaching corporativo y ejecutivo puede facilitar el aprendizaje organizacional al promover la
adquisicion y transferencia de conocimientos y habilidades dentro de la empresa. Al fomentar una
cultura de aprendizaje y desarrollo, el coaching permite a las organizaciones adaptarse rapidamente

a los cambios del entorno y mejorar su competitividad.

Se discute pero Se discute y se llega
decide el lider al consenso

I |

Autocratico  Negociador Dele?ativo Participativo Coaching

4 Il
-

’ T 7 -

f

Burocrético ,
, ‘

El lider toma Se da una | El colaborador
todas las responsabilidad \ siente una
decisiones obligada al \  responsabilidad /

colaborador \.  elegida

Figura 4: Estilos de direccion
Fuente: (Manual del Coaching,2010, pag. 64).

LOS MITOS DEL COACHING: UNA PERSPECTIVA CLARIFICADORA
En relacion con el coaching, se han formulado una serie de mitos que este capitulo se

propone desmentir, contribuyendo asi a una definicion mas precisa y delimitada de esta disciplina.

Mito 1: Dificultad para definir el coaching
Al contrario de lo que se piensa, el coaching esta bien definido y delimitado. En términos

simples, se trata de ayudar a las personas a establecer metas claras y un marco de tiempo especifico
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para alcanzarlas. El enfoque del coaching puede variar dependiendo de si las metas son

profesionales, personales o una combinacién de ambas, lo que resulta en diferentes tipos de

coaching.

Segun la International Coaching Federation (ICF), el coaching se define respectivamente

como una forma avanzada de establecer y alcanzar mejores objetivos, proporcionado al cliente

apoyo para obtener resultados deseados, y destaca a su vez algunos beneficios, con los cuales

aclaran ain més la definicion.

Los beneficios del coaching son multiples segun (ICF,2024):

Para las personas

Adquisicion de nuevas habilidades.

Desarrollo de fortalezas y areas de mejora.
Incremento del desempefio y del rendimiento.
Mejora en la toma de decisiones.

Incremento de la autoconfianza y autoestima.

Mayor equilibrio entre la vida personal y profesional.

Mayor predisposicion al cambio.

Para las organizaciones

Ayuda en la consecucién de objetivos.

Incremento de la productividad y niveles de compromiso.
Mejora de la efectividad y cohesion de los equipos.
Desarrollo y fidelizacion del talento interno.

Mejora de los resultados de negocio.

Mayor innovacién en los procesos o modelos de gestion.
Alineamiento de la vision, mision y los valores.

Superacion de resistencias en procesos de cambio.

Mito 2: El coaching es exclusivo para empresas

Aunque el coaching ha ganado popularidad en el &ambito empresarial, su aplicacion no se

limita a este campo. Sus competencias pueden ayudar a las personas a superar limitaciones,
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descubrir su potencial y encontrar soluciones en diversos aspectos de sus vidas, tanto personales
como profesionales.
Mito 3: El coaching ensefia a los directivos a controlar mejor a sus colaboradores

A pesar de la percepcion de que el coaching se utiliza para mejorar el control de los
directivos sobre sus equipos, su verdadero objetivo es ayudar a las personas a descubrir su grandeza
personal y a desarrollar habilidades para manejar conflictos y comunicarse de manera efectiva, su
verdadero propdsito radica en potenciar a las personas, y dar como resultados, también entornos
mas positivos.
Mito 4: El coaching se aplica solo a aquellos con bajo rendimiento laboral

Contrario a la creencia de que el coaching se utiliza principalmente para corregir el bajo
rendimiento laboral, su propdsito es apoyar el crecimiento personal y profesional, identificando
areas de mejora y trabajando en ellas de manera constructiva.
Mito 5: El coaching esta dirigido exclusivamente a directivos y altos cargos

Aunque se suele asociar el coaching con personas en posiciones de liderazgo, su utilidad
se extiende a cualquier individuo que tenga metas por alcanzar, ya sean personales o profesionales.
Mito 6: El coaching se busca para obtener consejos y respuestas

A diferencia de la idea errénea de que el coaching proporciona soluciones directas, su
enfoque se centra en hacer preguntas poderosas que ayuden al cliente a descubrir sus propias
respuestas y potencialidades.
Mito 7: Percepcion del coaching como terapia disfrazada

Aunque el coaching puede abordar aspectos personales, su enfoque en objetivos concretos
y acciones especificas lo distingue de la psicoterapia. Se centra en el presente y el futuro del cliente,
impulsandolo hacia la excelencia y el logro de sus metas.
Mito 8: Hay personas para las que el coaching no es efectivo

Si bien algunas personas pueden no necesitar coaching en ciertos momentos o
circunstancias, su eficacia depende en gran medida de la disposicion del cliente a comprometerse
con el proceso y trabajar en sus metas.
Mito 9: Costo elevado y percepcion de falta de retorno de inversion

La percepcion de que el coaching es costoso y carece de un retorno tangible pasa por alto

su capacidad para generar resultados consistentes y significativos. El enfoque en objetivos
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ambiciosos y el desarrollo personal pueden traducirse en beneficios economicos y profesionales a
largo plazo.
Mito 10: Equivoca percepcion del coaching como una mera conversacion

Aungque las interacciones de coaching pueden asemejarse a una conversacion profunda, su
verdadero valor radica en la accion que el cliente emprende hacia el logro de sus metas. El coach
actia como facilitador, estimulando al cliente a comprometerse con su propio crecimiento y

desarrollo. (Casado Alcalde, B. (2010). El Manual del Coaching.)

Terapia Mentoring Coaching

Ser un
ejemplo Hacer
preguntas

P xcelencia

Establecer

qué y como

N ormalidad
Dar consejos Ofrecer
sugerencias

Counselling

Figura 5: Diferencias entre coaching y consultoria

Fuente: (basado cuadro de Coaching Madrid)

2.3.2 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

EL COACHING COMO UNA HERRAMIENTA DE ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL
PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DE UNA EMPRESA, QUITO, 2014

La investigacion se enfoca en la importancia del clima laboral y el coaching gerencial en
el contexto empresarial. Mostrando que el coaching puede mejorar el clima laboral, reconociendo
su vinculo con la motivacion y el rendimiento de los empleados. Se plantea que el coaching es una
herramienta efectiva para alcanzar este objetivo. Expone ademas de la estructura organizacional,
y la define como la forma en que se organizan las actividades para lograr objetivos empresariales
(Administracion de Empresas, 2014), Aborda como el clima laboral, influye en la satisfaccion de
los empleados y estd afectado por la gestion de los directivos (Emprendepyme.net, 2014),
elementos clave en esta investigacion. Por otro lado, el coaching se describe como una actividad

continua para mejorar el rendimiento empresarial (Coaching Madrid, 2014).
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IMPLEMENTACION DEL COACHING EN OCHO (8) EMPRESAS DE AMERICA
LATINA, BOGOTA COLOMBIA 2017

La implementacion del coaching en ocho empresas latinoamericanas es el foco de este
estudio y se justifica en la necesidad de mejorar la eficiencia organizacional y evaluar la
efectividad de los procesos empresariales. Se espera que este analisis proporcione una vision clara
sobre la aplicabilidad del coaching en diferentes contextos empresariales, contribuyendo asi a la
creacion de una ventaja competitiva.

Este trabajo se basa en investigaciones realizadas en empresas latinoamericanas y busca

identificar los factores que pueden mejorar la efectividad del coaching en el &mbito laboral.

COACHING EMPRESARIAL Y EMPOWERMENT EN LOS COLABORADORES DEL
HOSTAL SAN EDUARDO 2021

La investigacion sobre coaching empresarial y empowerment en colaboradores aborda y
proporciona una vision amplia y detallada en colaboradores, y destaca la importancia del coaching
para mejorar habilidades blandas y el desempefio laboral, asi como el empowerment para
promover autonomia y compromiso. El presente estudio empled un enfoque cuantitativo y un
disefio de investigacion basico, utilizando un nivel correlacional. Se adopté un disefio no
experimental para observar los fendmenos sin manipular las variables. Las variables estudiadas
fueron el coaching empresarial y el empowerment, operacionalizadas mediante dimensiones y sus
respectivos indicadores. La poblacion consistio en los 16 colaboradores del Hostal San Eduardo,

por lo que se optd por un censo como método de muestreo.

2.3.3 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

2.3.3.1 EL COACHING COMO UNA HERRAMIENTA DE ESTRATEGIA
ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DE UNA
EMPRESA, QUITO, MAYO DE 2014

La metodologia utilizada en esta investigacion fue cualitativa, enfocada en recolectar datos
sobre la efectividad del coaching en empresas. Vélez (ano) destaca la utilidad de este método para

comprender por qué las empresas recurren al coaching. Se realizaron entrevistas a profundidad y
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se analizaron casos de éxito de multinacionales. Este enfoque permite obtener informacion directa

y valiosa de fuentes confiables (Emprendepyme.net, 2014).

RESULTADOS

Las entrevistas revelaron que el coaching puede mejorar la productividad y el clima laboral
de las empresas. En Ecuador, donde el coaching atin no es tan difundido, se observa un creciente
interés en su aplicacion. Ademas, se investigaron casos de éxito en el extranjero para ampliar la
perspectiva sobre el uso del coaching en diferentes contextos empresariales.

CONCLUSIONES

En las entrevistas dirigidas a empresas ecuatorianas, como Telefonica y Cendia, para
comprender su experiencia con el coaching, se observo una mejora significativa en el clima laboral
después de implementar el coaching, Telefonica es una multinacional con més de 1000 empleados,
segun el Gerente de Desarrollo Organizacional, William Salazar (Salazar, ano).

Este enfoque metodologico permitio corroborar la hipotesis de que el coaching puede ser

una estrategia eficaz para mejorar el clima laboral en empresas ecuatorianas y extranjeras.

2.3.3.2 IMPLEMENTACION DEL COACHING EN OCHO (8) EMPRESAS DE
AMERICA LATINA, BOGOTA COLOMBIA 2017

La metodologia utilizada en esta investigacion se clasifica como cualitativa y descriptiva,
siguiendo las pautas establecidas por Hernandez Sampieri, Fernandez, y Baptista Lucio (2016). Se

divide en cuatro fases principales.

RESULTADOS
En la primera fase, se lleva a cabo una revision de la literatura relacionada con el coaching,
incluyendo definiciones, funcionalidades, implementacion y resultados obtenidos en empresas
latinoamericanas.
La segunda fase implica la comparacion de casos, donde se seleccionan investigaciones
relevantes y se identifican ocho casos especificos que permitan analizar objetivos, estrategias de
aplicacion y resultados.

La tercera fase consiste en el analisis de estudios de caso seleccionados, buscando similitudes en
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los procesos de implementacion y factores clave que contribuyeron a los resultados obtenidos.
Finalmente, en la cuarta fase se eclaboran conclusiones basadas en los resultados

encontrados en los ocho casos de empresas latinoamericanas estudiadas.

CONCLUSIONES

En la fase de andlisis de estudios de caso, se logré identificar los factores clave que
contribuyeron a los resultados exitosos del coaching en las empresas estudiadas. Este trabajo se
basa en investigaciones realizadas en empresas latinoamericanas y busca identificar los factores
que pueden mejorar la efectividad del coaching en el &mbito laboral. La metodologia utilizada en
esta investigacion se clasifica como cualitativa y descriptiva siguiendo las pautas establecidas por

Hernéndez Sampieri, Ferndndez, y Baptista Lucio (2016). Se divide en cuatro fases principales.

2333 COACHING EMPRESARIAL Y EMPOWERMENT EN LOS
COLABORADORES DEL HOSTAL SAN EDUARDO 2021

El presente estudio empled un enfoque cuantitativo y un disefio de investigacion bésico,
utilizando un nivel correlacional. Se adopté un disefio no experimental para observar los
fenémenos sin manipular las variables. Las variables estudiadas fueron el coaching empresarial y
el empowerment, operacionalizadas mediante dimensiones y sus respectivos indicadores.

La poblacion consisti6 en los 16 colaboradores del Hostal San Eduardo, por lo que se optd
por un censo como método de muestreo. Se utilizaron cuestionarios validados por expertos como
instrumento de recoleccion de datos, los cuales fueron dejados en la recepcion del hostal durante

dos dias para su aplicacion.

RESULTADOS
El anélisis de datos se realizo mediante métodos estadisticos, con la validacion de la

confiabilidad del cuestionario mediante el alfa de Cronbach* Se respetaron los aspectos éticos,

4 "Cronbach: Medida de la fiabilidad interna de un cuestionario o escala de medicion, utilizada para evaluar la

consistencia de las respuestas proporcionadas por los participantes a través de diferentes elementos o preguntas en
un instrumento de medicion."
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como el derecho de autor y la confidencialidad de la informacion de los participantes.

CONCLUSIONES

Los resultados descriptivos mostraron que el 81.25% de los colaboradores percibian el
coaching empresarial en un nivel medio, mientras que el 18.75% lo consideraba en un nivel alto,
revelando que la mayoria de los colaboradores tienen una percepcion promedio del coaching
empresarial, lo que sugiere un potencial para mejorar la comprension y aplicacion de esta
herramienta. Sin embargo, el porcentaje significativo que lo califica como alto indica un interés y
aprovechamiento efectivo por parte de algunos empleados, lo cual mostro que puede servir como

modelo a seguir para fortalecer la adopcion generalizada del coaching en la organizacion.
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CAPITULO III METODOLOGIA

Este capitulo se enfoca en la metodologia utilizada para desarrollar el proceso

investigativo. En ¢l se expondra desde la seleccion de participantes hasta los métodos de analisis

de datos, la eleccion de la metodologia se justifica por su idoneidad para abordar el problema

planteado garantizando la validez y fiabilidad de los resultados.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

Se detallaran los procedimientos de investigacion, en una matriz metodoldgica, que

contiene, los objetivos, preguntas de investigacion, variables, dimensiones y otros aspectos, de

relevancia. En ultima instancia, esta congruencia metodologica proporcionard un marco claro y

riguroso que guiard el desarrollo y la ejecucion del estudio, asegurando la validez del Plan

Estratégico propuesto.

3.1.1

MATRIZ METODOLOGICA

Titulo de la

Objetivos de la investigacion

investigacion General Especificos Variables Dimensiones Indicadores
Plan estratégico para | Crear un plan Identificar los Beneficios Aumento de la | Indicadores de
. . estratégico para beneficios tangibles. productividad trabajo en equipo
la implementacion del | a5 medianas percibidos por por cumplimiento
coaching corporativo | SMPresas las medianas de plazos.
hondurefias a empresas en la
en las medianas través del implementacion Retencion de Indicador de
N diagnostico, del coaching talento cantidad de
empresas hondurefias, uso de coaching | corporativo. personas que
2024. corporativo renuncian, y
actual, con el fin Beneficios tiempo promedio
de potenciar la intangibles. de las personas
productividad Satisfaccion en la empresa.
laboral, mediante laboral.
los beneficios
tangibles e Indicador de
intangibles. aumento de la
motivacion y
clima COMpromiso con
organizacional la empresa.
positivo.
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Identificar las Conocimiento Practica de Numero de
razones del coaching coaching en las | actividades de
principales que corporativo. medianas practicas de
tienen las empresas coaching
medianas corporativo al
empresas en ano.
Honduras
para no
implementar
coaching.
Indicador de
medicion de la
Mejora de aceptacion y
Identificar en Areas de habilidades de | adopcion de
qué areas, las implementacion lider.azgo, préctic.:as de
medianas de coaching. gestion y coaching dentro
empresas Fles.en.lpeﬁo de la o
requieren individual. organizacion.
implementar
coaching
corporativo. Departamentos
Con mayores Indicadores de
necesidades. areas con
mayor
necesidad de
coaching.

Tabla 5: Matriz metodoldgica

Fuente: (elaboracion propia, 2024)
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3.1.2

ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

En esta seccion se presenta un diagrama sagital que muestra la conexion entre las variables

que actiian de manera independiente y aquellas que se ven afectadas por estas.

BENEFICIOS TANGIBLES E
INTENGIBLES

PLAN ESTRATEGICO EN LA
IMPLEMENTACION DEL COACHING
CORPORATIVO EN LAS MEDIANAS

EMPRESAS HONDURERNAS, 2024 —

CONOCIMIENTO DEL
COACHINGCORPORATIVO

Figura 6 Plan Estratégico

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

3.1.3

CULTURA ORGANIZACIONAL

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

En esta seccion, se proporciona una descripcion detallada de las variables del estudio,

incluyendo su definicion, el método utilizado para medirlas, asi como sus dimensiones e items

asociados. El objetivo es ofrecer una estructura clara que facilite la comprension de como se

operacionalizan tanto las variables independientes como las dependientes.

Variable Definicion Definicion Dimensiones ftems
conceptual operacional
Beneficios Los beneficios | El incremento en la | Aumento de la Aumento del
tangibles tangibles son | produccion productividad trabajo en equipo
e intangibles aquellos que | mediante la por cumplimiento
pueden ser | comparacion de las de plazos.

cuantificados en
términos

cifras de produccion
antes y después del
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Variable Definicion Definicion Dimensiones ftems
conceptual operacional
monetarios 0 | programa de | Retencion de
fisicos, como el | coaching. talento
aumento de Cantidad de
ingresos, la | Recopilar personas que
reduccion de costos | testimonios y renuncian, y
operativos 'y el | comentarios tiempo promedio
incremento en la | positivos de los | Satisfaccion de las personas en
produccion (Smith, | tomadores de | laboral. la empresa.
2020, p. 25). decisiones  sobre
Por otro lado, los | como el coaching ha
beneficios mejorado la
intangibles son | experiencia laboral
aquellos que no |y desarrollo | clima
pueden ser | profesional. organizacional Aumento de la
facilmente positivo. motivacion y
cuantificados  en compromiso con
términos la empresa.
monetarios, como
la mejora de la
reputacion de la
marca, la lealtad del
cliente y la
satisfaccion del
empleado (Johnson
& Martinez, 2019,
p. 42.
Conocimiento del | Definicion: "El | Organizar sesiones | Practica de Medicion de la
coaching conocimiento  del | de coaching en las | aceptacion y
corporativo. coaching retroalimentacion medianas adopcion de
corporativo se | con los tomadores | empresas practicas de
refiere a la | de decisiones y los coaching dentro
comprension y la | empleados para de la
familiaridad de los | evaluar su organizacion.
individuos con los | comprension y
principios, técnicas | percepcion del
y beneficios del | coaching
coaching aplicado | corporativo. Mejora de
en el  ambito habilidades de
empresarial" liderazgo,
(Garcia, 2018, p. gestion y
28). desempefio
individual.
Cultura "La cultura | Analizar si existen Numero de
organizacional organizacional se | politicas internas y | Departamentos actividades de
define  como el | apertura o intencion précticas de
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Variable Definicion Definicion Dimensiones ftems
conceptual operacional

conjunto de | futura, para la | Con mayores coaching
valores, creencias, | implementacion de | necesidades. corporativo al
normas y | nuevos afio.
comportamientos procedimientos de
compartidos por los | mejora,
miembros de una | Como el coaching
organizacion, que | corporativo
influyen en sus
decisiones y
acciones
cotidianas"
(Martinez & Lopez,
2020, p. 15).

Areas de | "Las  areas  de | Realizar encuestas a | Departamentos

implementacion | implementacion se | los tomadores de | Con mayores

de coaching refieren a  los | decisiones para | necesidades. Medicion de la
distintos campos o | identificar en los aceptacion y
aspectos en los | diferentes adopcion de
cuales se lleva a | departamentos o practicas de
cabo la aplicacion | areas, cuales son coaching dentro
practica de un plan, | urgentes 0 de la organizacion
programa o | prioritarias trabajar
estrategia dentro de | para el desarrollo
una organizacion’~ | organizacional.
(McKenzie, s.f.).

Tabla 6: Operacionalizacion de las variables

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

3.1.4

HIPOTESIS

En este estudio de coaching corporativo en Honduras, se adopta un enfoque descriptivo y

no experimental. Por lo tanto, no se plantea ni se prueba ninguna hipoétesis. En lugar de ello, se

emplean preguntas de investigacion como guia para el proceso de investigacion, las cuales se

formulan al inicio y se responden a lo largo del estudio, asi como en las conclusiones (Rivas,

2017). Es esencial comprender que no todas las investigaciones requieren hipdtesis; estas son

esenciales principalmente en estudios cuantitativos formales, mientras que las investigaciones

cualitativas y ciertos tipos de investigaciones cuantitativas, como las descriptivas, se centran en la

formulacion y respuesta de preguntas de investigacion.
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3.2 ENFOQUE Y METODOS

Entrevista a tomadores de decisiones

Investigacion

Cualitativa
Entrevista a Coach Certificado

Instrumentos
de

Investigacion

Investigacion

Cuantitativa Encuestas a tomadores de decisiones

Estudios

Descriptivo
Enfoque Metodologico P

No
experimental
-transversal

Disefio de
investigacion

Figura 7: Enfoque Metodologico

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

3.2.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

En este estudio para la elaboracion del Plan estratégico en la implementacion del coaching
corporativo como herramienta de productividad laboral en las medianas empresas de Honduras,
2024 se aplicara un enfoque mixto que implica la recoleccion y analisis tanto de datos cuantitativos
como cualitativos, con el propdsito de integrarlos y discutirlos conjuntamente para extraer
inferencias que enriquezcan la comprension del fendmeno estudiado (Hernandez et al., 2018,
p.10).

Esta metodologia permitird obtener una vision mas completa y detallada de los fendmenos
investigados. Mientras que las variables cuantitativas proporcionaran datos numéricos de amplia
encuesta para tomadores de decisiones en empresas hondurefias, dichos datos estadisticos nos
serviran para identificar patrones, relaciones e incluso oportunidades. Las variables cualitativas
exploraran las percepciones y experiencias de los participantes, afiadiendo una dimension
contextual con las entrevistas tanto el tomador de decisiones que hayan implementado coaching,

como a un coach certificado que ofrece servicios a empresas hondurenas. La combinacion de
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ambos enfoques brindara una perspectiva holistica y rigurosa, lo que se traducira en resultados
mas robustos y significativos e integrales, pues permite una exploracion profunda de las

percepciones y practicas relacionadas con el coaching, respaldada por datos cuantificables.
3.2.2 ALCANCE DE LA INVESTIGACION

El alcance de este estudio se orienta hacia lo descriptivo, con el proposito de detallar y el

coaching Corporativo en las medianas empresas de Honduras.

Los estudios descriptivos buscan especificar las caracteristicas y perfiles de diversos
fendmenos, midiendo y recolectando datos sobre conceptos, variables y dimensiones involucradas
(p.108). A través de la recopilacion de informacion precisa, se espera obtener una vision clara de
la situacion actual del coaching corporativo en Honduras, y a su vez detectar areas de mejora para
fortalecer la implementacion del coaching en las medianas empresas hondurefias. Este enfoque
descriptivo permitira una comprension profunda, facilitando el disefio de estrategias efectivas para

alcanzar los objetivos propuestos.
33 DISENO DE LA INVESTIGACION

El disefio no experimental y transversal recopila datos en un unico punto en el tiempo, lo
que permite describir variables en un conjunto de casos o determinar el nivel de las variables en
un momento especifico. Ademas, facilita el analisis de la incidencia de ciertas variables y su
interrelacion en un momento dado (Herndndez, 2018, p. 176).

Este tipo de disefio se considera experimental porque, aunque no implica la manipulacion directa
de variables independientes como en un disefio experimental clasico, si permite la observacion y
medicion de variables en un contexto real. A través de la recopilacion de datos en un momento
especifico, se pueden identificar relaciones, tendencias o patrones que proporcionan informacion
valiosa sobre el fendmeno estudiado. Ademas, al analizar la incidencia de ciertas variables y su
interrelacion en ese momento, se puede obtener una comprension mdas profunda de cémo

interactuan los factores relevantes en el contexto investigado.

3.3.1 POBLACION

La poblacion se define como "el conjunto completo de elementos que comparten una

caracteristica comun y que son el foco de estudio" (Johnson, 2018, p. 25). Es el grupo total de
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individuos, objetos o eventos que estan sujetos a investigacion. En el contexto de esta
investigacion, la poblacion proporciona el marco general dentro del cual se seleccionard una
muestra representativa para el estudio. Las estimaciones de las MIPYMES °en Honduras hasta el
afio 2021 muestran una distribucion segun su tamafio. Segin datos de GIA Consultores y el
Sistema Econdémico Latinoamericano y del Caribe (SELA), se registran un total de 147,317
MIPYMES en el pais. De este total, 42,343 son medianas empresas, son pequefias empresas y

20,289 son microempresas o pequeios emprendimientos (GIA Consultores & SELA, 2021).

El objeto de estudio de esta tesis son las medianas empresas, por lo tanto, la poblacion de

interés son las 42,343 medianas empresas registradas en Honduras hasta el afio 2021.

MIPYMES EN LATINOAMERICA AL 2021

MICRO PEQUENA MEDIANAS

ARGENTINA 514,976 72,702 15,146 602,824
BOLIVIA 305,250 16,500 8,250 330,000
CHILE 758,376 203312 28,844 990,532
COLOMBIA 1497373 87132 20976 1,605,481
COSTARICA 367,911 14873 7436 390,220
ECUADOR 802,696 63814 13,693 880,203
ELSALVADOR 193,084 11661 5,830 210,575
GUATEMALA 435,043 29931 14,965 479,939
HONDURAS 20,289 84,685 42,343 147,317
MEXICO 4,057,719 94,513 18,523 4,170,755
NICARAGUA 183,406 7492 3,746 194,644
PANAMA 43,695 5,656 2828 52,179
PARAGUAY 193478 10,458 13,314 217,250
PERU 2,283,105 81777 2853 2,367,735
REP. DOMINICANA 65,324 12,638 6,319 84,281
URUGUAY 129,188 18,544 4,178 151,910
VENEZUELA 13413 725 363 14,501

11,864,326 816,413 209,607 12,890,346

Figura 8: MIPYMES en Latinoamérica 2021

Fuente: (Panorama digital de MIPYMES 2021, GIA)

S "MYPIMES" hace referencia a las Micro, Pequefias y Medianas Empresas.
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3.3.1.1 CRITERIOS DE INCLUSION
Toda mediana empresa hondurefia, que esté dispuesta a participar en la investigacion.
Por lo tanto, se considera para este estudio los siguientes criterios de inclusion:

e Ejecutivos de empresas que quieran participar en el estudio.
e Empresas legalmente constituidas y se consideren del sector formal de la economia.
e Empresas con menos de 150 colaboradores, y un minimo de 26.

e Empresas ubicadas en Honduras.

3.2.1.2 CRITERIO DE EXCLUSION

Los criterios de exclusion se basan en aspectos que podrian sesgar los resultados o afectar la
validez del estudio, todo ello con el fin de garantizar la coherencia y fiabilidad de los resultados,

por ello enlistamos las caracteristicas principales de las personas o empresas a excluir:

Empresas que no cumplen con los criterios de mediana empresa segin la Ley de

MIPYMES de Honduras (2009), es decir micro, pequefias o grandes empresas.

e Empresas fuera de Honduras.

e Personas que no sean tomadores de decisiones o0 no tengan personal o su cargo.

e Personas que no cuenta con una computadora o teléfono movil para llenar la encuesta.

e Personas que no tengan acceso a internet.

3.3.2 MUESTRA

La determinacion de la muestra es esencial para asegurar la representatividad y validez de
los resultados en la investigacion. En etapa de la investigacion, nos centramos en identificar la
poblacion, el nivel de margen de error, probabilidad de que ocurran eventos, probabilidad que no

ocurra evento, y el tamafo de la muestra.

Para el tamano de la muestra, se tomo en consideracion un total de 42,343 medianas
empresas registradas en Honduras hasta el afio 2021, para el presente estudio se esta considerando

un 90% de confianza, debido a que no hay un registro especifico por ciudad, y se estdn tomando
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en consideracion dos principales ciudades como Tegucigalpa y San Pedro Sula para la captacion

de informacion, por lo que se plantea la siguiente informacion:

Unidad de analisis para la muestra serd de 139 empresas hondurenas, valor se obtuvo con
una calculadora virtual, con un nivel de confianza del 90%, proporcion de la poblacion de 50% y

un margen de error 7%.

, Z *xpxq
Foérmula: n= >
e
Figura 9: Férmula del tamaiio de 1a muestra
Fuente: (QuestionPro, s. f.).
Donde:

N: Tamafio de la poblacion o universo: 42,343 medianas empresas

Z: Intervalo de confianza: 90%

E: Error muestra: 7%

P: Probabilidad de que ocurran los eventos: 0.50
Q: Probabilidad de que no ocurra el evento: 0.50

N: Es el tamaifio de la muestra: 139

Tamano de la muestra: 139

Esto significa que se necesitan 139 o mas mediciones/encuestas para tener un nivel de confianza del

90% de que el valor real esta dentro del +7% del valor medido/encuestado.

Nivel de confianza: | 90% v
Margen de error:0 | 7 %

Proporcion de poblacion:® | 50 %| Utilice el 50% si no esta seguro

.

Tamario de la poblacion:( | 42343 Deje en blanco si el tamario de la poblacion es ilimitado.

Figura 10: Resultados del tamafio de la muestra
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Fuente: (Sample Size Calculator, 2024)

3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

Para esta investigacion se seleccioné el muestreo aleatorio simple, que asegura la

imparcialidad en la seleccion de participantes y la fiabilidad de los resultados.

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

Segun Rubio, después de establecer el disefio de investigacion y seleccionar la muestra, es

crucial planificar la recoleccion de datos y elegir las técnicas adecuadas.

Las técnicas de investigacion son procesos € instrumentos para analizar un tema,
incluyendo hechos, personas, o en el caso de esta investigacién, también empresas, siempre
derivadas de una muestra, las técnicas mas comunes son la entrevista y la encuesta, fundamentales

para encontrar soluciones al problema de investigacion (Ramirez, 2023).
3.4.1 TECNICAS APLICADAS

En esta investigacion se emplean tanto técnicas cualitativas como cuantitativa, ambas
fundamentales para comprender tanto la calidad como la cantidad de datos relacionados con el

tema de la implementacion del coaching corporativo en empresas hondurefias.

Cualitativamente se realizaron dos entrevistas a profundidad, una a un tomador de
decisiones que haya implementado coaching corporativo, y otra a un coach certificado que preste

servicios a empresas hondurenas.

Cuantitativamente, se aplicaron encuestas a tomadores de decisiones que laboran en

medianas empresas hondurefias.
3.42 INSTRUMENTOS ELABORADOS

Con el objetivo de recolectar informacion clave y datos especificos se elaboraron e

implementaron 3 instrumentos de investigacion que se detallan a continuacion.

ENTREVISTA (Anexo 1): Se realizard a la Coach certificada, Matilde Torres, quien

ofrece sus servicios externos en empresas hondurenas, donde esperamos nos cuente de su
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experiencia como coach corporativo, La entrevista esta compuesta por ocho preguntas, misma que
nos brindara la oportunidad de contar con una Optica complementaria, de quien adquiere un

servicio y de quien lo ofrece.

ENTREVISTA (Anexo 2): se realizara una entrevista al Master en Finanzas Jose Guerra,
tomador de decisiones, por su experiencia en el implementado coaching corporativo en su area de
trabajo. La entrevista estd compuesta por ocho preguntas, donde escucharemos de forma directa

su experiencia.

ENCUESTA (Anexo 3): Contiene 12 preguntas y se aplicard a tomadores de decisiones
en relacion al coaching corporativo en Honduras, ya que la obtencion de datos mas precisos es
fundamental para esta investigacion, el propdsito principal de este enfoque es conocer las

opiniones y aplicacion respecto al coaching corporativo en medianas empresas hondurefias.

3.4.3 PROCEDIMIENTOS APLICADOS

En el proceso de investigacion se utilizaron procedimientos especificos para recopilar datos
clave, como entrevistas virtuales y encuestas electronicas, estos procedimientos garantizaron la
rigurosidad, la diversidad, y la facilidad al acortar las distancias geograficas, asi como la
optimizacion del recurso tiempo, tanto para los procesos de investigacion como para nuestros

entrevistados y encuestados.

e LAS ENTREVISTAS VIRTUALES: Realizadas a través de plataformas como Zoom,
permitieron una interaccion directa con los participantes, facilitando una comprension profunda
de sus perspectivas sobre el coaching corporativo en empresas hondurenas.

e LA ENCUESTA ELECTRONICA: implementadas mediante Google Forms, ofrece una
manera eficiente de recolectar datos cuantitativos de una amplia muestra, brindando una vision

mas completa de las tendencias y percepciones en el ambito estudiado.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Esta seccion del proyecto incorpora las principales fuentes de recopilacion de datos
empleadas a lo largo del proceso de investigacion. Las fuentes primarias, que constituyen
informaciéon de primera mano, pueden comprender individuos expertos en el tema o reportes

historicos. Por otro lado, las fuentes secundarias abarcan informacion extraida de libros o de
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articulos publicados en internet u otros. (Bernal, 2010)
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

En este estudio, se han utilizado fuentes primarias como pilares fundamentales para la
recopilacion de datos. Estas fuentes, que proporcionan informacién de primera mano, por ellos
incluimos la participacion de un experto en el tema de coaching corporativo, un tomador de
decision que ya haya implementado coaching en empresas hondurefias, y una muestra confiable
de encuestados que laboran también en empresas hondurefias, ya que sus respuestas son clave para

responder las preguntas de investigacion y cumplir los objetivos de la misma.
3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Para complementar la investigacion, se recurrio a diversas fuentes secundarias de
informacioén, entre ellos datos y reportes de diversas fuentes, como organizaciones

gubernamentales y no gubernamentales y se presentan a continuacion.

e FUENTES OFICIALES: La Gaceta Honduras se consult6 y aplico aspectos de ley de mi
MIPYME, como del Consejo Nacional de la Micro, Pequefia y Mediana Empresa
CONAMIPYME, el Consejo Hondurefio de la Empresa Privada COHEP, e informes

internacionales de agencias: La CEPAL con su informe sobre el “'Panorama actual sobre

las MIPYMES de América Latina y el Caribe™".

e ARTICULOS CIENTIFICOS: Se utilizaron estudios previamente realizados por
investigadores de la region para complementar la informacion relevante para la

investigacion.

e DATOS DE CONSULTORAS INTERNACIONALES: Para obtener datos actualizados
sobre temas de coaching y productividad laboral, ejemplo: GIA Consultores y Sistema

Econémico Latinoamericano y del Caribe (SELA).

e ARTICULOS DE PERIODICOS: Se incluyeron articulos de medios de comunicacion
con alta credibilidad y objetividad en Honduras y la region, los cuales ofrecieron una vision

sobre la situacion actual del pais, en el tema del coaching corporativo.

e PLATAFORMA DIGITAL CRAI DE UNITEC HONDURAS: Se consultaron las

plataformas digitales del Centro de Recursos para el Aprendizaje e Investigacion (CRAI)
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de la Universidad Tecnolégica Centroamericana (Unitec) en Honduras, que ofrecen acceso

a una variedad de recursos bibliograficos y académicos para respaldar la investigacion.

LIBROS: Se consultaron libros de texto que abordan tematicas relacionadas con el
coaching corporativo, incluyendo aquellos disponibles en formato electronico a través de

internet.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

Para llevar a cabo el andlisis de los resultados encontrados tras la aplicacion de
instrumentos cualitativos y cuantitativos, se recopilé informacién sobre la percepcion de los
tomadores de decisiones de las medianas empresas hondurenas en relacion al coaching
corporativo, en este caso ambos enfoques, cualitativo y cuantitativo, han sido parte fundamental

para complementar la comprension de este estudio.

Salas (2019) sefiala que, al momento de analizar los datos con un enfoque mixto, tanto los
instrumentos cualitativos como cuantitativos son valiosos, y trabajarse de manera conjunta,
permiten una comprension mas integrada de la realidad del estudio, ya que tanto los elementos
cualitativos como los cuantitativos presentan datos sumamente relevantes para este tipo de

investigacion.
4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

De acuerdo a lo planificado en el capitulo tres del proceso de recoleccion de datos, para
fundamentar este estudio de enfoque mixto, se planificaron dos entrevistas, logrando obtener

informacion, de los dos entrevistados, tal como se habia proyectado.

En cuanto a la investigacion cuantitativa, se aplicd el cuestionario propuesto de 12
preguntas, realizando las encuestas en linea a través de Google Forms, y de las 139 encuestas que
se habia indicado recopilar como muestra, se obtuvo un nivel de respuesta de 139, lo que garantizo
la efectividad de la investigacion, y el cumplimiento al obtener informacion de las medianas
empresas hondurenas. En el marco del andlisis cualitativo, se analizan los datos obtenidos,
reflejando las opiniones expresadas por los participantes de las entrevistas de manera coherente y
siguiendo la estructura de las preguntas formuladas. Este proceso tiene como propdsito principal

abordar los objetivos planteados en el proyecto de investigacion.
42 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

El andlisis de resultados en esta investigacion implica integrar los datos recopilados, con
los hallazgos previos y la base teodrica relevante. En este andlisis, se lleva a cabo un proceso
detallado de cada resultado obtenido de los instrumentos de investigacion aplicados, tanto
cualitativos como cuantitativos, con el objetivo de interpretarlo adecuadamente. La meta es

identificar los elementos clave que serviran de fundamento para formular conclusiones y
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recomendaciones, contribuyendo asi a una comprension mas profunda del fenémeno estudiado en

el contexto del coaching corporativo.

A continuacion, se detalla el andlisis de las herramientas cualitativas empleadas en este

estudio:

4.2.1 RESULTADOS ARTICULADOS DE LAS TECNICAS DE INVESTIGACION
CUALITATIVA

4.2.1.1 ENTREVISTA 1: EJECUTIVO CON EXPERIENCIA EN
IMPLEMENTACION DE COACHING CORPORATIVO

Perfil del entrevistado: José Alberto Guerra.

Profesional con 19 afios de experiencia en las areas de contabilidad, auditoria y finanzas.
A lo largo de su carrera se ha desempenado diferentes cargos y trabajos, asi como diferente rubro.
Licenciado en Contaduria Publica y Finanzas, con maestria en Finanzas, experto en planificacion
y organizacion andlisis de datos (office, AS400, SAP), resolucion de conflictos y Certificacion
NIIF. Con una vasta experiencia en diversos rubros, entre ellos servicios financieros en la banca

nacional, y el rubro de fabricacion de alimentos de consumo masivo.

PRINCIPALES HALLAZGOS ENCONTRADOS:
e El Coaching Corporativo como una implementacion novedosa en Honduras.

José califica la experiencia en implementacion del coaching corporativo, como una experiencia
novedosa y enriquecedora para la empresa, abriendo un campo poco explorado y proporcionando
herramientas de desarrollo profesional. Coment6 también que el cambio en la mentalidad tanto de
los implementadores como de los colaboradores genera un choque inicial en la cultura de trabajo,

pero también ofrece oportunidades de crecimiento y mejora significativas.

¢ Resistencia al cambio, y miedo a lo desconocido, como principales desafios durante la

implementacion del Coaching Corporativo.

En la experiencia de José, los principales desafios durante la implementacion del coaching
corporativo incluyeron la resistencia al cambio por parte de los colaboradores y la falta de practica

o conocimiento sobre esta metodologia.
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Esta resistencia la atribuy6 a la necesidad de crear una nueva cultura de trabajo y la incertidumbre
generada por la falta de capacitacion en el personal, asi como el desconocimiento del coaching

corporativo inicialmente.
e La principal estrategia para superar los desafios del Coaching Corporativo
estan en manos del coach.

Las estrategias mas efectivas para superar los desafios del coaching corporativo se centraron
en el enfoque y las habilidades del coach. Se destaco la importancia de que el coach utilice
estrategias adecuadas para llevar a cada participante al enfoque deseado, lo que sugiere que el éxito

del coaching depende en gran medida de la habilidad del coach para guiar el proceso.
e Beneficios del Coaching Corporativo son también personales.

El coaching corporativo ha aportado beneficios significativos, como el aumento de la
productividad, el enfoque en resultados 6ptimos y el fortalecimiento del trabajo en equipo. Estos
beneficios van mas alla de la experiencia empresarial para convertirse en una experiencia personal

que impulsa el logro de objetivos individuales y organizacionales.

e El éxito de los programas de Coaching Corporativo se puede y deben medir por metas

alcanzadas a lo largo del tiempo.

El éxito de los programas de coaching corporativo se mide mediante la consecucién de metas
crucialmente importantes establecidas dentro de la organizacion. Estas metas involucran a cada
colaborador y son evaluadas en funcidon de resultados medibles a lo largo del tiempo, lo que
enfatiza la importancia de mantener el coaching como una cultura arraigada dentro de la

organizacion.
e [El fututo del Coaching Corporativo en Honduras

Aunque el costo puede ser una restriccion para algunas empresas, se espera que el coaching
corporativo se implemente mas ampliamente en el futuro debido a sus beneficios demostrados. Se
sugiere que las empresas deben reconocer los beneficios a largo plazo del coaching en la
optimizacion de resultados y la productividad, y se espera que comiencen a implementarlo mas

ampliamente en el futuro.

e La planificacion es clave para implementacion del Coaching Corporativo exitoso
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Se recomienda que las empresas realicen una planificacion detallada antes de implementar el
coaching corporativo, definiendo claramente los objetivos y vinculdndolos a la vision de la
empresa. Se destaca la importancia de los beneficios a largo plazo del coaching en términos de

rentabilidad y ambiente laboral positivo para los colaboradores.
e La leccion principal aprendida en la implementacion del Coaching Corporativo

Una leccién importante aprendida durante la implementacion del coaching corporativo es la
importancia de escuchar a todos los miembros del equipo, desde el personal de menor jerarquia
hasta los ejecutivos. Esta practica de escucha activa contribuye significativamente al logro de

objetivos y al fortalecimiento del trabajo en equipo dentro de la organizacion.

4.2.1.2 ENTREVISTA 2: COACH DE NEGOCIOS, Y SU EXPERIENCIA EN LA
IMPLEMENTACION DE COACHING CORPORATIVO EN EMPRESAS
HONDURENAS.

Perfil de la entrevistada: Matilde Torres

Coach holistica certificada a través de Radiant Coaches Academy, una escuela de
formacion de coaches profesionales de renombre internacional. Cuenta con 8 anos de experiencia
brindando coaching personal, de grupos y ejecutivo. Junto con su esposo e hijos, Matilde es
cofundadora de la Fundacion Melanie Gissell en honor a su hija que fallecié en 2009. Esta ONG
se dedica a los esfuerzos de recuperacion del duelo en Honduras y el resto de Centroamérica para

brindar alivio del dolor y la pérdida.

PRINCIPALES HALLAZGOS ENCONTRADOS:
e FEl éxito del coaching ejecutivo radica en la integracion del bienestar.
Matilde considera en base a su experiencia, que uno de los mayores éxitos en el coaching

empresarial radica en la integracion del bienestar en todas las personas en areas de trabajo y

6 "Coach Holistica: Profesional especializado en el acompafiamiento integral de individuos, considerando aspectos
fisicos, mentales, emocionales y espirituales para promover un crecimiento personal y profesional equilibrado."
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enfocarse en la mentalidad y el bienestar emocional de los colaboradores, esto es fundamental para

lograr un rendimiento 6ptimo y un ambiente laboral saludable.

e El desconocimiento de los beneficios del coaching corporativo es uno de los mayores

desafios para su implementacion en empresas hondureias.

Uno de los mayores desafios al implementar el coaching corporativo en empresas hondurefias
es el desconocimiento generalizado sobre los beneficios y el funcionamiento del coaching. La falta
de comprension sobre esta metodologia puede generar temor y resistencia al cambio. Superar este
desafio requiere de estrategias que simplifiquen y expliquen claramente el proceso del coaching,
asi como destacar los beneficios que puede aportar a la empresa y a sus empleados. Matilde
comenzod en este campo en 2015, cuando el coaching atn no era ampliamente conocido en el
ambito empresarial del pais, y su primer cliente en el &mbito corporativo solicitd servicios de
coaching ejecutivo y empresarial en 2017, especificamente para abordar conflictos de

comunicacion y relaciones entre ejecutivos.

e Las estrategias mas efectivas para dar a conocer el coaching corporativo en contexto

empresarial hondureiio es explicar de forma clara sus beneficios.

Una estrategia efectiva consiste en explicar de manera sencilla y clara en qué consiste el
coaching empresarial y como puede beneficiar a la empresa. Partiendo de identificar los aspectos

del liderazgo que requieren mejora y disefiamos estrategias especificas para abordarlos.

¢ FEl coaching contribuye a un aumento en la productividad y el rendimiento general de

la empresa.

El coaching corporativo puede aportar una serie de beneficios significativos a las empresas
hondurefias, incluyendo la creacion de un ambiente de armonia y bienestar, la mejora de las
habilidades de liderazgo y comunicacion, y la reduccion de la rotacion de personal. Al promover
un liderazgo mas colaborativo y empadtico, el coaching contribuye a un aumento en la

productividad y el rendimiento general de la empresa.
e Las evaluaciones previas, y post-implementacion son claves en coaching corporativo.

El éxito de los programas de coaching corporativo se mide a través de evaluaciones previas y
posteriores al programa, asi como mediante el cumplimiento de objetivos especificos establecidos

al inicio. Los cambios en el ambiente laboral, la mejora en las relaciones interpersonales y el

50



aumento en la efectividad del liderazgo son indicadores clave del éxito del coaching corporativo

en las organizaciones hondurefias.

e El Coaching Corporativo en Honduras como una herramienta indispensable en el

futuro.

Matilde considera que el futuro del coaching corporativo en Honduras es prometedor, ya que
cada vez mas empresas reconocen los beneficios que puede aportar a su desempeio y desarrollo.
Con el creciente interés en la mejora del liderazgo y la comunicacion dentro de las organizaciones,

el coaching se perfila como una herramienta indispensable para el éxito empresarial en el pais.

e Las empresas hondurefias deben investigar y experimentar mas sobre el Coaching

Corporativo.

La experta recomienda a las empresas hondurefias que se den la oportunidad de experimentar
con el coaching corporativo y que investiguen sobre sus beneficios y aplicaciones en el ambito
empresarial. Es importante adoptar una mentalidad abierta y estar dispuestos a probar nuevas

estrategias para mejorar el rendimiento y el bienestar de los empleados.
e La importancia de enfocarse en la persona en los contextos empresariales.

Una leccion importante aprendida que nos compartio la experta, es la importancia de enfocarse
en la persona durante el proceso de coaching. Ser honesto y tener una intencion clara al brindar
coaching es fundamental para generar cambios significativos en los individuos y en las
organizaciones. Hasta las personas mas escépticas pueden beneficiarse enormemente del coaching
cuando se les da la oportunidad de participar de manera voluntaria. El coaching es una herramienta
poderosa que, cuando se aplica con integridad y compromiso, puede tener un impacto

transformador en todos los niveles de una empresa.

4.2.2 RESULTADOS ARTICULADOS DE LA TECNICA DE INVESTIGACION
CUANTITATIVA

El andlisis cuantitativo desempefia un papel crucial en esta investigacion, al ofrecer la
oportunidad de indagar a fondo en las experiencias, percepciones y significados de los
participantes. Este enfoque nos permite sumergirnos en la complejidad de los fendémenos

estudiados, identificar patrones y temas emergentes, y elaborar un relato detallado que enriquezca
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nuestra comprension del ambito del coaching corporativo.

A continuacion, se detalla el analisis de las herramientas cuantitativa empleadas en este

estudio.

PRINCIPALES HALLAZGOS ENCONTRADOS

A continuacién, se realiza un andlisis para comprender mejor la percepcion y la

familiaridad con el coaching corporativo en medianas empresas hondurefas.

éHa escuhado sobre coaching corporativo?

mSi NO

Figura 11: ;Has escuchado sobre coaching corporativo?

Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas,2024)

e Existe un nivel de conciencia y familiaridad importante en medianas empresas

hondureiias, sobre el coaching corporativo:

El 72.7% que afirm6 haber escuchado hablar de coaching corporativo, indica que hay una
conciencia generalizada sobre esta practica dentro de las medianas empresas en Honduras. La alta
tasa de conocimiento abre oportunidades para la implementacion efectiva de programas de
coaching dentro de estas empresas, la familiaridad puede también traducirse en una mayor

disposicion para explorar y adoptar iniciativas de desarrollo de liderazgo y mejora organizacional
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mediante el coaching.

e Existe la necesidad de educacion y promocion del termino Coaching corporativo, de

la disciplina en medianas empresas hondurefas:

Aunque la mayoria ha escuchado hablar del coaching, el 27.3% que aun no lo conoce representa

una oportunidad para la educacion y la promocion de los beneficios del coaching corporativo.

Esto sugiere que podria ser beneficioso realizar campafias de sensibilizacion o capacitaciones para

aumentar la comprension y el interés en el coaching para los tomadores de decisiones.

e La percepcion negativa de la practica del coaching podria ser un obstaculo para dar

a conocer y posteriormente implementarlo:

Un ejemplo de esto, podria ser el grupo que no ha escuchado hablar del coaching corporativo,
debido a que en su entorno exista informacioén erronea, o alguna experiencia negativa aislada o
pasada, convirtiéndose esto en barreras o percepciones negativas sobre esta practica. Por ello es
importante abordar cualquier malentendido o resistencia al coaching mediante informacion clara

sobre sus beneficios y resultados tangibles y asi enfrentar estas posibles barreras adicionales.

¢Ha aplicado coaching corporativo en su empresa?

m Si No No estoy seguro (a)

Figura 10: ;Ha aplicado coaching corporativo en su empresa?

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
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¢ Resistencia a la aplicacion del coaching:

Un 47.5% de las empresas declararon que no han aplicado coaching corporativo. Esto podria
sugerir posibles barreras como falta de comprension sobre el concepto, preocupaciones sobre

costos o resistencia al cambio en la implementacion de nuevas practicas de gestion.
e Adopcion del coaching corporativo:

El 36% de las empresas encuestadas han aplicado coaching corporativo en su empresa. Esto indica

una cierta aceptacion y reconocimiento de los beneficios potenciales que el coaching puede aporta
al desarrollo de la organizacion, el liderazgo y los empleados.
e Incertidumbre y necesidad de informacion:

El 16.5% de los encuestados que no estan seguros si han aplicado coaching corporativo
indican una falta de claridad o conocimiento sobre esta practica dentro de sus organizaciones. Esto
resalta la importancia de la educacion y la informacion adecuada sobre el coaching para que las

empresas tomen decisiones informadas.
e Desafios y oportunidades:

Es importante abordar las barreras identificadas para la aplicacion del coaching, como la falta de
conocimiento o la resistencia al cambio, y convertirlas en oportunidades de aprendizaje y
desarrollo organizacional, estos aspectos destacan en las entrevistas a expertos donde nos
comentan la importancia de educar, informar y fomentar una mayor exploracion del potencial del
coaching como herramienta de desarrollo organizacional en medianas empresas hondurenas.

Por ello es importante abordar cualquier malentendido o resistencia al coaching mediante
informacion clara sobre sus beneficios y resultados tangibles y asi enfrentar estas posibles

barreras adicionales (Gonzélez & Pérez, 2023).
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éCudles podrian ser las razones por las que no han implantado Coaching en su empresa?

Falta de conocimiento sobre el el coaching corporativo | 35.0%

Falta de recursos financieros para invertir en programas de coaching [N 23.9%

Cultura oragnizacional no receptiva al coaching [N 13.5%

Resistencia al cambio por parte de la direccién o los empleados [N 13.5%

Crencia de que el coaching [ 9.8%

Otros [ 2.5%

Lo verian como un gasto y no inversion [l 1.8%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0% 35.0%

Figura 12 Razones de no aplicar el coaching en la empresa

Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas,2024)

Aun existe falta de conocimiento sobre el coaching corporativo en las medianas
empresas hondureiias: con un (35.0%), fue la razén mas citada por los encuestados,
dejando claro la falta de comprension sobre el coaching corporativo. Esto indica la
necesidad de educacion y concienciacion sobre los beneficios y las metodologias del

coaching en el entorno empresarial de la mediana empresa en Honduras.

Falta de recursos financieros: Con (23.9%), casi una cuarta parte de los encuestados
mencionaron la falta de recursos financieros como una barrera para la implementacion del
coaching. Esto destaca la importancia de evaluar y comunicar los retornos de inversion
potenciales del coaching para persuadir a las empresas sobre su valor economico a largo

plazo.

Existe resistencia al cambio: Representado con (13.5%), tanto la resistencia al cambio
por parte de la direccion como de los empleados se identifican como factores que
obstaculizan la adopcion del coaching. Esto sefiala la necesidad de abordar las
preocupaciones y la cultura organizacional para fomentar una mentalidad receptiva hacia

las iniciativas de desarrollo personal y profesional.
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e Cultura organizacional no receptiva al coaching: Con un porcentaje de (13.5%), esta
razon esta estrechamente relacionada con la resistencia al cambio y destaca la importancia
de crear una cultura empresarial que valore y promueva el desarrollo de habilidades y el

crecimiento personal a través del coaching.

¢ Creencia de que el coaching es un gasto y no una inversion: El (9.8%) de las encuestas
piensan que el coaching es un gasto, y aunque esta razéon no fue la mas comunmente
mencionada, aun es significativa. Y sobre todo sugiere la necesidad de cambiar la
percepcion del coaching como un gasto a corto plazo y en su lugar enfatizar su valor como
una inversion estratégica en el capital humano y el rendimiento empresarial, mediante los

beneficios intangibles como los tangibles.

En general, los resultados de la encuesta subrayan la importancia de abordar tanto las
percepciones erroneas como las limitaciones practicas que impiden la implementacion efectiva
del coaching, mismas que conectan con las opiniones de uno de los expertos entrevistados,
que, como tomador de decisiones, sefialan la existencia de la relacion de la no implementacion
por la percepcion de gasto las organizaciones, aun asi cada vez més organizaciones lo adoptan
debido a sus beneficios, enfocandose en el deseo de cambio y el uso efectivo de herramientas
de recursos humanos para implementar ideas (Sosa, 2010).

éLe gustaria se implementando coaching corporativo en su
empresa?

e 1% 29.00%

mSi No Posiblemente

Figura 13:;Le gustaria se implementara coaching corporativo en su empresa?

Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas, 2024)
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¢ Laimplementacion de coaching en Honduras tiene gran potencial: El (69.7%) es decir
la mayoria de los encuestados expresod un deseo claro de implementar el coaching en sus
empresas. Este resultado indica un reconocimiento generalizado del valor y los beneficios
potenciales del coaching en el desarrollo de habilidades, el crecimiento personal y el

rendimiento laboral.

e Aln existen dudas razonables sobre el coaching corporativo en Honduras: El (29.2%)
un porcentaje significativo de los encuestados indicd que probablemente les gustaria que
se implementara el coaching en su empresa. Esta respuesta sugiere un interés sustancial,
aunque con cierto grado de cautela o consideraciones adicionales antes de tomar una

decision definitiva.

Se reconoce al coaching como una herramienta de alto rendimiento que mejora la eficiencia
de las personas y equipos de trabajo (Marchal, 2013). Los datos y las coincidencias encontradas
revelan un amplio respaldo hacia la implementacion del coaching en las empresas, esta alta tasa
de interés sugiere una oportunidad significativa para desarrollar programas de coaching efectivos,
como también lo revelaron los expertos en ambas entrevistas, al mencionar que esta disciplina

tiene potencial significativo por su alto rendimiento en el futuro empresarial de Honduras.

éLe gustaria se siga emplementando coaching corporativo en
su empresa?

mSi No Probablemente

Figura 14: ;Le gustaria se siga implementando el coaching en su empresa?

Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas,2024)
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Quienes ya han implementado coaching corporativo en Honduras estan satisfechos:
La mayoria de los encuestados es decir un (60.5%), expresaron un claro deseo que se
continie implementando el coaching en sus empresas. Este resultado refleja una
satisfaccion previa con el coaching y una percepcion positiva de sus beneficios, lo que
sugiere que la practica del coaching ha sido efectiva y valorada dentro de estas

organizaciones.

Las empresas que ha inexperimentado el coaching corporativo le apuestan a la
implementacion a largo plazo: Un (38.8%) es un porcentaje significativo, estos
encuestados indican que probablemente les gustaria que se siguiera implementando el
coaching en su empresa. Esta respuesta sugiere un nivel de interés continuo y una

disposicidon a mantener y explorar aun mas los beneficios del coaching en el futuro.

Existe aun resistencia al coaching corporativo en medianas empresas hondurefias:
Aunque este grupo es pequefio en comparacion con los que respondieron afirmativamente,
es importante tener en cuenta su opinion. Puede haber diversas razones detras de esta
respuesta, como la percepcion de que el coaching no ha sido efectivo, cambios en las
prioridades organizacionales o la necesidad de revisar y mejorar los programas de coaching
existentes. El andlisis de la encuesta muestra una aceptacion generalizada y una disposicion
positiva hacia la continuidad de la implementacion del coaching en las empresas
encuestadas. Esta actitud favorable proporciona una base sélida para seguir desarrollando
y fortaleciendo los programas de coaching, asi como para maximizar su impacto en el

desarrollo profesional y el rendimiento laboral de los empleados.

Las areas de mejora continua en las empresas destacan la importancia de la capacidad de
evolucion que poseen las organizaciones. Este enfoque se centra en identificar y adoptar
constantemente mejores practicas y procesos que se ajusten a las necesidades especificas de cada
negocio. Al hacerlo, se busca no solo mantenerse competitivo en el mercado, sino también

impulsar un progreso constante y sostenible en todas las areas de la empresa. (Sofia, 2023)

Las areas con mayor necesidad de mejoras que podrian beneficiarse al implementar

coaching corporativo en las medianas empresas hondurefias revelan perspectivas importantes

sobre las prioridades y los desafios percibidos por los tomadores de decisiones.
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Servicio al cliente puede beneficiarse del coaching corporativo: Esta area recibi6 la mayor

cantidad de menciones, con un (14.8%), lo que indica una fuerte necesidad de mejorar la calidad

y la eficiencia del servicio

mejorar las habilidades de

al cliente a través del coaching. Las empresas pueden centrarse en

comunicacion, resolucion de problemas y gestion de conflictos para

brindar una experiencia excepcional al cliente.

éQué areas con mayor necesidad de mejoras, cree que podrian beneficiarse, al implementar

Servicio al Cliente

Desarrollo de liderzgo y y Talentos
Recursos Humanos

Ventas y Marketing
Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
Finanzas y Administracion

Gestion de Proyectos
Comunicacién Corporativa
Desarrollo Organizacional
Relaciones Publicas

otros

Innovacion en salud

Produccion de TV

IT

coaching corporativo en su empresa?

e 14.8%
e 14.3%
e 13.6%
I 12.3%
- 10.3%
e 8 59
I g 50/

—— 6.6 %

0.0% 2.0% 4.0% 6.0% 8.0% 10.0% 12.0% 14.0% 16.0%

Figura 15: Areas con necesidad de mejoras

Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas, 2024)

e El desarrollo de liderazgo y talentos es un asunto prioritario en las medianas

empresas hondureiias: La alta representacion de esta area representada en un (14.3%),

resalta la importancia que se le da al desarrollo de habilidades de liderazgo, gestion de

equipos y retencion de talento, asi como necesidad del fortalecer de forma continua la

misma y se confia en el coaching como herramienta efectiva para cultivar y potenciar el

liderazgo en todos los niveles de la organizacion.

e Lagestion de los recursos humanos es importante: El drea de recursos humanos también

es prioritaria, con un (13.6%), lo que sugiere un interés en mejorar la gestion del talento,

el reclutamiento, la capacitacion y el desarrollo del personal a través del coaching.

e Existe la necesidad de mejorar las estrategias ventas y marketing: La necesidad de
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mejorar en estas areas es evidente, con un (12.3%), lo que destaca la importancia de
desarrollar habilidades de negociacion, manejo de clientes y comprension del mercado a

través del coaching.

o Existe la necesidad de gestionar proyectos de forma mas eficiente: La gestion eficaz
de proyectos es crucial para el éxito empresarial, asi lo demuestra el (8.5%) de los
tomadores de decisiones, y saben que el coaching puede ayudar a mejorar las habilidades
de planificacion, organizacion y ejecucion de proyectos, por su propia naturaleza

metodolodgica enfocada en procesos por cumplimiento.

El analisis muestra que hay varias areas clave donde el coaching corporativo puede ser
beneficioso para impulsar mejoras significativas en el desempefio y la eficacia de las empresas.
Sin embargo, los tomadores de decisiones deben priorizar en esas areas, ejemplo servicio al cliente,
desarrollo de liderazgo y talento, curiosamente por arriba de las finanzas y la administracion.

Los expertos entrevistados remarcaron también estos hallazgos al mencionar que estas
areas prioritarias deben ayudar a disefar programas de coaching efectivos y personalizados que
aborden las necesidades especificas y por ello, los factores clave para la implementacion de

coaching en las empresas también debe ser un objetivo (Marchal, 2013).

éCémo cree que el coaching corporativo puede ayudar a su empresa y a usted como
tomador de decisiones?

Aumento de la motivacién y compromiso I N19.0%
Mejora del rendimiento individual y del equipo T 18.8%
Fortalecimiento del liderazgo y la toma de decisiones [ 16.4%
Facilitacién del desarrollo de habilidades y talentos [ 13.49%
Promocidn del bienestar emocional y laboral Y 11.6%
Mayor adaptabilidad al cambio organizacional T 10.4%
Mayor rentabilidad I 10.0%
Estabilidad emocional § 0.2%

Otro (Especificar): [ 0.2%

0.0% 2.0% 4.0% 6.0% 8.0% 10.0% 12.0% 14.0% 16.0% 18.0% 20.0%
Figura 18: ;Como el coaching corporativo puede ayudar?

Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas, 2024)
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En una empresa, la toma de decisiones implica elegir entre diversas opciones aquellas que
estén mas acordes con los objetivos y propositos de la organizacion. La efectividad de estas
decisiones aumenta cuando los miembros de la empresa comprenden el proceso completo de
seleccion, las razones para elegir entre las opciones disponibles y cuentan con las herramientas

necesarias para respaldar sus decisiones. (Lopez, 2023)

e Uno de los mayores logros del coaching corporativo es aumento de la motivacion y
compromiso: Finalmente, y con un mayor porcentaje, el 19.0% de los encuestados sefialo
el aumento de la motivacién y el compromiso como un beneficio clave del coaching
corporativo. Esto refleja la comprension de cémo el coaching puede impactar

positivamente en el compromiso y la productividad de los empleados.

e El coaching corporativo como enfoque holistico en el desarrollo organizacional: La
mejora del rendimiento individual y del equipo, se destacd con un 18.8%, esta respuesta
destaca la importancia del coaching para mejorar el rendimiento tanto a nivel individual

como de equipo, lo que indica un enfoque holistico en el desarrollo organizacional.

e Fl liderazgo y la toma de decisiones, beneficios clave en la implementacion de
coaching corporative: Un 16.4% de los encuestados identificé el fortalecimiento del
liderazgo y la toma de decisiones como un beneficio clave del coaching corporativo. Esto
sugiere que existe una demanda considerable de apoyo en el desarrollo de habilidades

directivas.

e El coaching corporativo también es facilitador del desarrollo de habilidades y
talentos: Con un 13.4%, esta respuesta indica un reconocimiento generalizado de cémo el

coaching puede potenciar el crecimiento y desarrollo individual dentro de la empresa.

e El coaching corporativo ayuda al aumento del bienestar emocional y laboral: Un
11.6% de los encuestados destacd la importancia del coaching en la promocion del
bienestar emocional y laboral. Esto refleja una preocupacion creciente por el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal, asi como por el impacto emocional en el desempefio

laboral.

e FEl coaching corporativo fomenta la adaptabilidad al cambio organizacional: Con un
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10.4%, esta respuesta muestra que una parte considerable de los participantes valora el
coaching como un facilitador para la adaptacion al cambio, una habilidad crucial en

entornos empresariales dindmicos.

e El coaching corporativo como herramienta de aumento de la rentabilidad: Un 10.0%
de los encuestados identificd la mayor rentabilidad como un beneficio clave del coaching
corporativo. Esto sugiere que hay un reconocimiento significativo de como el coaching
puede contribuir directamente a los resultados financieros de las medianas empresa

hondurenas.

Estas respuestas revelan que los tomadores de decisiones valoran el coaching corporativo
por su capacidad para mejorar el rendimiento, fortalecer el liderazgo, fomentar el bienestar
emocional y laboral, facilitando la adaptacion al cambio, entre otros beneficios. Estos resultados
coinciden con las posturas de los expertos entrevistados, quienes comprenden y comparten de las
expectativas, prioridades y los beneficios en torno al coaching corporativo dentro de las medianas
organizaciones hondurefas, esto también ha sido respaldado por autores como Whitmore (2016),

quienes destacan su capacidad para impulsar el crecimiento personal y profesional.

éQué beneficios intangibles esperaria obtener de la implementacién del coaching
en su empresa?

Fomento de la autoconciencia y autorreflexién _ 13%
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Figura 21: Beneficios intangibles de la implementacion del coaching

Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas, 2024)

El coaching corporativo proporcionar orientacion personalizada: Con un 24% de

respuestas, se reconoce la necesidad de desarrollar habilidades de liderazgo efectivas en los lideres

de la empresa. El coaching puede proporcionar orientacion personalizada para mejorar la toma de

decisiones, asi como también la gestion de equipos y la capacidad de liderazgo en general.

El coaching corporativo como facilitador para identificar las motivaciones
individuales: Con el 22% de las respuestas, este beneficio enfatiza la importancia de
mantener a los empleados motivados y comprometidos con sus roles y responsabilidades.
El coaching no solo puede ayudar a identificar las motivaciones individuales sino también

a crear estrategias para mantener altos niveles de compromiso.

El coaching corporativo puede mejorar la comunicacion interpersonal: Con un 21%
de respuestas, se destaca la necesidad de mejorar la comunicaciéon efectiva dentro de la
empresa. El coaching puede proporcionar herramientas y técnicas para fortalecer las
habilidades de comunicacion, lo que puede conducir a una mayor eficiencia y reduccion

de conflictos.

El coaching corporativo ayuda a crear un clima organizacional mas positivo: Con el
20% de las respuestas, se resalta la importancia de crear un entorno de trabajo positivo y
saludable. El coaching puede desempefiar un papel crucial en la promocion de relaciones

laborales constructivas, confianza y colaboracion.

El coaching corporativo fomenta la autoconciencia y autorreflexion: Con un 13% de
respuestas, este beneficio indica que los encuestados valoran la capacidad del coaching
para ayudar a los empleados y lideres a desarrollar una mayor autoconciencia y habilidades
de autorreflexion. Evidentemente esto puede contribuir a un crecimiento personal y

profesional mas profundo.

En conjunto, estos resultados sugieren que los tomadores de decisiones tienen expectativas

claras sobre los beneficios intangibles que el coaching corporativo puede aportar a sus empresas.

Estos beneficios van mas alld de los resultados financieros y se centran en aspectos como el

desarrollo personal, el clima organizacional, la comunicaciéon efectiva, la motivacion de los
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empleados y el liderazgo. Este analisis subraya la postura de los expertos entrevistados, al
comentar la importancia estratégica que se asigna al coaching como herramienta para mejorar el

desempefio y el bienestar en el entorno laboral.

Los beneficios derivados de los proyectos son las consecuencias favorables que se obtienen al
completar un proyecto de forma exitosa. Estos beneficios abarcan una amplia gama de aspectos y
estan directamente ligados a los objetivos y metas que se buscan lograr mediante la ejecucion del
proyecto. Ademas, estos beneficios pueden manifestarse en mejoras tangibles como ganancias

financieras, eficiencia operativa y otros. (JOBATUS, 2024)

Beneficios tangibles ¢ Cémo mediria el éxito de los programas de coaching en su
organizaciéon?
Aumento de la productividad [ 27.8%
Mejora en la satisfaccion del cliente [ 23.0%
Mefora en el cima aboral - [ 22.4%
Incremento en la retencién de talento [N 15.3%

Reduccién del ausentismo laboral [ 10.7%

otros: [l 0.5%

N/A ] 0.3%

00% 50% 100% 15.0% 20 0% 250% 300%

Figura 22: Exito de los programas de Coaching

Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas, 2024)

La figura No. 22 guarda relacion con los beneficios tangibles y como medir el éxito de los
programas de coaching en una organizacion, aqui se presenta un analisis detallado de cada opcion
de medicion:

1. El aumento de la productividad es la métrica clave para medir la eficacia de una

implementacion de coaching corporativo: Con el 27.8% de las respuestas, se resalta la
productividad como una métrica clave o mas importante y general, para medir el éxito de

los programas de coaching. Por lo tanto, el aumento de la productividad es un indicador
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directo del impacto positivo que el coaching puede tener en el desempefio y los resultados

de la mediana empresa hondurefias

2. Laimplementacion interna del coaching corporativo, influye en la mejora externa de
la satisfaccion del cliente: Con un 23.0% de respuestas, se reconoce la importancia de
evaluar como el coaching puede influir en la satisfaccion del cliente, esto sugiere una
comprension de la conexiodn entre el desarrollo de habilidades y comportamientos de los

empleados y la experiencia del cliente.

3. Con la implementacion del coaching corporativo incrementa la retencion de talento:
Con un 15.3% de respuestas, se destaca la importancia de retener talento en la organizacion
como resultado del coaching. La retencion de talento es crucial para el crecimiento y la

estabilidad a largo plazo de una empresa.

En general, este andlisis muestra que los tomadores de decisiones valoran diversas métricas
para medir el éxito de los programas de coaching en sus organizaciones. Estas métricas van desde
el impacto en el clima laboral y la satisfaccion del cliente hasta la retencion de talento y el aumento
de la productividad, reflejando una comprension integral de los resultados tangibles que se esperan

de las iniciativas de coaching corporativo.

écémo percibe el coaching en comparacion con otras formas de desarrollo personal y
profesional?

Depende mucho del aerea I 7.70%
El coaching es mas perosnalizado NN 7.70%
No estoy seguro/a N 16.50%

El coaching es menos efectivo que otras formas de desarrollo N 4.30%

El coaching y otras formas de desarrollo tienen sus propias ventajas
y desventajas

El coaching es mas efectivo que otras formas de desarrollo N 31.10%

Figura 23: Comparacién del Coaching
Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas, 2024)
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1. El coaching como otras formas de desarrollo tienen sus propias ventajas y
desventajas: La mayoria de los encuestados, el (44.6%) o casi la mitad, perciben que el
coaching y otras formas de desarrollo tienen sus propias ventajas y desventajas. Esta
respuesta refleja una comprension equilibrada de que cada método de desarrollo tiene sus
puntos fuertes y areas de mejora, y que la eleccion depende de factores como las
necesidades individuales, el contexto organizacional, el presupuesto y las metas especificas

de cada organizacion.

2. El coaching es percibido como mas efectivo que otras formas de desarrollo: Con un
(33.1%), es decir un tercio de los encuestados, consideran que el coaching es mas efectivo
que otras formas de desarrollo personal y profesional. Esta percepcion puede estar
respaldada por la naturaleza personalizada, enfocada y practica del coaching, que a menudo

se adapta especificamente a las necesidades y metas individuales de los participantes.

3. Existe una oportunidad para demostrar la efectividad del coaching en comparacion
con otras técnicas de desarrollo: Un 16% de los encuestados indicé no estar seguro sobre
coémo el coaching en comparacion con otras formas de desarrollo puede ser mas efectivo.
Esta respuesta puede indicar una falta de claridad del término, una no implementacion de
la técnica, o la aplicacion, pero con falta de métricas para identificar los beneficios
percibidos y a su vez sugiere la necesidad de estructurar una implementacion estratégica al

aplicar esta disciplina en el plano corporativo.

La encuesta muestra una variedad de percepciones sobre la efectividad del coaching en
comparacion con otras formas de desarrollo personal y profesional. Mientras que algunos lo ven
como mas efectivo, la mayoria reconoce que cada enfoque tiene sus pros y contras, y una minoria
con un 4,3% considera al coaching como menos efectivo.

La percepcion equilibrada de que el coaching y otras formas de desarrollo tienen ventajas
y desventajas resalta la importancia de evaluar cuidadosamente las necesidades y objetivos
individuales para un enfoque mas adecuado. Y se reconoce actualmente que la conciencia sobre la

importancia en la correcta aplicacion, siguen siendo un desafio importante (Marchal, 2013).
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Numero de colaboradores

i mDe 26a51 De 52 2 150
Figura 24: Numero de colaboradores de la empresa

Fuente: (elaboracion propia, hallazgos de fuentes cualitativas, 2024)

Como lo indica la Comision Nacional de la Micro Pequefia y Mediana Empresa
(CONAMIPYME). La mediana empresa se conforma de 26 a 150 colaboradores, razén por la que
la mayoria de los encuestados representan empresas con un tamafio de empleados que oscila entre

26 y 51 y otros encuestados pertenecen a empresas con un rango de empleados entre 52 y 150.
Aqui se presenta un analisis detallado de esta distribucion basada en datos recopilados:

1. Empresas con 26 a 51 empleados (65%): La mayor parte de los encuestados proviene de
organizaciones de tamafio mediano a pequeno, con una plantilla de empleados que varia
entre 26 y 51 personas. Esto puede indicar que el coaching corporativo es percibido como
una herramienta valiosa por parte de las empresas de este tamafio, posiblemente debido a
la necesidad de optimizar recursos y potenciar el desarrollo personal y profesional en un

entorno mas cercano y agil.

2. Empresas con 52 a 150 empleados (34.5%): Un porcentaje significativo de los
encuestados representa a empresas un poco mas grandes, con entre 52 y 150 empleados.
Aunque esta cifra es menor que el grupo anterior, an muestra que un segmento
considerable de empresas medianas a grandes también valora la importancia del coaching

corporativo en el &mbito de la toma de decisiones.

Este andlisis de la distribucion de los encuestados segun el tamafio de las empresas sugiere
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que el coaching corporativo es relevante y estd siendo considerado tanto por organizaciones
medianas como por aquellas un poco mas grandes. Ambos grupos demuestran interés en utilizar
el coaching como una herramienta para mejorar la toma de decisiones y el desarrollo tanto

individual como organizacional.

68



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El informe ofrece conclusiones y recomendaciones tras investigar el coaching corporativo en
medianas empresas hondurefias, destacando la contribucion al desarrollo empresarial y cultural.
Su objetivo es proporciona claves para empresas interesadas en adoptar el coaching como

herramienta estratégica y a su vez es inspirar decisiones informadas.
5.2 CONCLUSIONES

Basandonos en los objetivos especificos de investigacion planteados, se han obtenido
conclusiones valiosas, mismas que responden a las preguntas planteadas y proporcionan una vision
integral de la situacion y muestran que el coaching puede ser una herramienta poderosa para

impulsar el crecimiento y la innovacion en el entorno empresarial de Honduras.

1. En base al primer objetivo, se identifican los beneficios tangibles e intangibles
percibidos por las medianas empresas hondurefias en la implementacion del

coaching corporativo.

Se observando un alto nivel de conciencia sobre el coaching corporativo, con un 72.7% de
las empresas encuestadas familiarizadas con la practica, y la adopcion del coaching corporativo
del 36%, lo que indica una aceptacion moderada pero considerable de esta herramienta de

desarrollo.

Los beneficios tangibles e intangibles percibidos incluyen mejoras en el servicio al cliente,
desarrollo de liderazgo y talento, gestion eficiente de recursos humanos, estrategias de ventas y

marketing, sostenibilidad, gestion de proyectos, y finanzas/administracion.

2. El segundo objetivo se enfoca en identificar las razones principales por las cuales

las medianas empresas en Honduras no han implementado el coaching corporativo.

En la investigacion se refleja con porcentaje de 47.5% de las empresas que declararon que
atn no han aplicado coaching corporativo. Entre las razones principales para no implementar
incluyen la falta de conocimiento (35.0%), denotando un desconocimiento también sobre los
beneficios y el funcionamiento del coaching corporativo, falta de recursos financieros (23.9%), y

por otro lado la percepcion erronea del coaching como gasto (9.8%). Estas barreras representan
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desafios que deben abordarse para promover la adopcion del coaching en el entorno empresarial

hondureno.

La resistencia al cambio con un (13.5%), indica una de las principales razones que han
frenado la implementacion del coaching en estas empresas, y se relaciona también con el miedo a
lo desconocido, esta resistencia surge debido a la necesidad de crear una nueva cultura de trabajo

y a la falta de practica o conocimiento sobre esta metodologia.

3. El tercer objetivo plantea identificar las areas prioritarias para implementar el

coaching corporativo.

y segun los tomadores de decisiones son el servicio al cliente (14.8%), desarrollo de
liderazgo y talento (14.3%), gestion de recursos humanos (13.6%), estrategias de ventas y
marketing  (12.3%), sostenibilidad (10.3%), gestion de proyectos (8.5%), vy
finanzas/administracion (8.5%). Estas areas se reflejan las necesidades clave de mejora en las
empresas hondurefias y demuestran la importancia estratégica del coaching en multiples aspectos

empresariales.

Existe otras areas de necesidad de coaching como el enfoque en la persona y asi lo enfatiza
los resultados de esta investigacion, destacando la importancia también la integrar el bienestar

emocional y mental de los colaboradores para lograr un rendimiento 6ptimo y un ambiente laboral

saludable.

4. Las habilidades del coach es una las estrategias mas efectivas para superar los

desafios del coaching corporativo.

La importancia de utilizar estrategias adecuadas para guiar a cada participante hacia el
enfoque deseado, se reconoce que el éxito del coaching depende en gran medida de la habilidad

del coach para liderar el proceso de transformacion.

5. Evaluaciones y seguimientos en el coaching corporativo valida el éxito de una

implementacion.

70



Una conclusién importante es la realizacion de evaluaciones previas y posteriores al
programa, asi como apegarse al cumplimiento de objetivos establecidos al inicio. Estos aspectos
son clave para medir el impacto del coaching en el ambiente laboral, las relaciones interpersonales

y la efectividad del liderazgo en las organizaciones hondurenas.

6. Se vislumbra un futuro prometedor para el coaching corporativo en Honduras,

con un creciente reconocimiento de sus beneficios para el desarrollo empresarial y el
bienestar de los empleados. Se encontré un fuerte deseo de implementar (69.7%) y continuar
implementando con un (60.5%) el coaching se posiciona como una herramienta indispensable para

el éxito empresarial actual y futuro en el pais.

7. Existe un claro potencial de crecimiento y exploracién del coaching corporativo.

Con porcentaje de 47.5% de las empresas que declararon que atin no han aplicado coaching
corporativo, y siendo este porcentaje considerable de medianas empresas, que podria estar
relacionados a las barreras de implementacion, esto a su vez, también sugiere un potencial

significativo de crecimiento para el uso futuro del coaching en el entorno empresarial hondurefo.

Cabe destacar que las conclusiones de esta investigacion son hallazgos fundamentales para
comprender y abordar los desafios y oportunidades que esta metodologia presenta en el contexto
empresarial del pais en medianas empresas hondurefias y el coaching emerge como una
herramienta estratégica para el desarrollo empresarial y el logro de resultados 6ptimos en un

entorno empresarial dindmico y competitivo.
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5.3 RECOMENDACIONES

A continuacién, se exponen recomendaciones basadas en los hallazgos y experiencias

recopiladas durante la investigacion sobre coaching corporativo en medianas empresas

hondurefias, de donde se derivan la siguiente lista de recomendaciones estratégicas:

Enfocarse en superar la resistencia al cambio y el miedo a lo desconocido: Dado que la

implementacion del coaching corporativo enfrenta desafios relacionados con la resistencia al

cambio, la falta de conocimiento, se recomienda:

Crear campafias de sensibilizacion que desmitifiquen las percepciones negativas en general
sobre el coaching, superar este desafio requiere de estrategias que simplifiquen y expliquen
claramente el proceso del coaching.

Abordar la percepcion erréonea del coaching como gasto, destacando su valor como
inversion estratégica en el crecimiento y la eficacia empresarial.

Brindar capacitacion y orientacion adecuadas tanto a los colaboradores por parte de la
empresa que planean implementar, como a los lideres o tomadores de decisiones sobre los
beneficios y los procesos del coaching.

Organizar seminarios, talleres y conferencias que aborden los aspectos fundamentales del
coaching, sus aplicaciones en diversas areas empresariales y los resultados positivos que
puede generar en el desarrollo de liderazgo, talento, gestion de recursos humanos,
estrategias de ventas, entre otros, aspectos que podrian abordar la empresa o con el coach

o la empresa de coaching contratada, para orientar.

Cambio cultural y alineacion estratégica: Es fundamental abordar la resistencia al cambio en

general y a su vez crear una cultura organizacional receptiva al coaching. Esto implica:

Alinear las iniciativas de coaching con los objetivos estratégicos de la empresa
Involucrar a los lideres como impulsores del cambio

Fomentar una mentalidad de aprendizaje y desarrollo continuo en todos los niveles.

Ser paciente ya que un proceso como este lleva tiempo, y este varias de empresa en

empresa.

Para superar las barreras se recomienda a las empresas invertir en recursos y programas de

capacitacion que demuestren el retorno de inversion en términos de desarrollo de liderazgo, mejora

de servicios al cliente, y eficiencia operativa, entre otros.
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Seleccion del coach y fortalecimiento de las habilidades del coach: Reconociendo que el éxito
del coaching depende en gran medida de la habilidad y enfoque del coach, se recomienda una
seleccion adecuada del coach de acuerdo a las necesidades de la empresa, los proyectos y los
objetivos de los mismo, esto también implica:
e Evaluar sus habilidades, experiencia, formacion académica y competencias emocionales.
e En caso que sea un coach interno o permanente en la empresa, también se recomienda
invertir en el desarrollo profesional de los coaches, proporcionar programas de
capacitacion continua.

e Apoyo y supervision para mejorar sus capacidades de guiar y motivar a los participantes.

Realizar evaluaciones previas y posteriores: Evaluacion y seguimiento continuo, es crucial
establecer métricas de evaluacion claras para medir el impacto del coaching en las dreas prioritarias
identificadas. Esto permitird realizar ajustes y mejoras continuas en los programas de coaching
para garantizar su efectividad y relevancia a lo largo del tiempo. Para medir el éxito y el impacto
del coaching corporativo, es esencial llevar a cabo:

e Estas evaluaciones deben incluir indicadores especificos de rendimiento, satisfaccion del
empleado, cambios en la cultura organizacional y logro de objetivos para garantizar la
efectividad del coaching.

Se recomienda identificacion de dreas de implementacién prioritarias: para ello es necesario
realizar diagnosticos organizacionales en las empresas para identificar las areas especificas donde
el coaching corporativo puede tener un impacto significativo.

Una vez realizado el diagnostico, de acuerdo a las areas identificadas con mayor necesidad de
mejoras, se recomienda disefiar programas de coaching que se centren en el desarrollo de
habilidades y competencias especificas.

Es importante recalcar y ademds recomendar que una implementacioén de coaching se puede dar
ademas de por areas de necesidad, por etapas, por departamentos, por periodos de tiempo, 0 como
la empresa lo decida y por ello esto proceso debe ser tnico y personalizado.

Integrar el bienestar en el coaching corporativo: Siguiendo la experiencia positiva de integrar
el bienestar en el coaching, se recomienda en la planificacion, en la implementacion, en la

inversion y en la evaluacion de programas de coaching corporativo enfocarse en aspectos como:
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e La salud mental

e El equilibrio trabajo-vida personal.

e El desarrollo emocional de los colaboradores durante los programas de coaching.

e Antes, durante y después del proceso de implementaciéon de coaching corporativo, la
honestidad, el respeto individual y colectivo, asi como la claridad en las intenciones al
brindar o implementar esta disciplina deben estar presente.

e Fomentar la motivacion y el compromiso de los colaboradores en la implementacion de
coaching.

Esto no solo mejora el rendimiento individual, sino también el de la empresa en general.
Priorizar el enfoque en la persona: Es fundamental mantener un enfoque centrado en la persona
durante todo el proceso de coaching, esto implica:

e Ser transparentes, empaticos y comprometidos con el crecimiento y desarrollo integral de
cada individuo dentro de la empresa.

e Cultivar relaciones solidas y auténticas, ya que el coaching puede tener un impacto

transformador en la vida profesional y personal de los colaboradores.

Fomento de la participaciéon activa: Para asegurar el éxito de la implementacion del coaching,
es importante la creacion de un ambiente de confianza, es decir un sistema de apoyo y
colaboracion, donde todos se sientan motivados a participar y contribuir al desarrollo
organizacional.
Para ello se recomienda fomentar:

e La libertad de expresion de todos en las empresas.

e Estimular el compromiso tanto de los lideres como de los empleados en el proceso de

coaching.

e Trabajo en equipo.
Fomentar la experimentacion y la investigacion: Se recomienda a las empresas hondurefias que
adopten una mentalidad de experimentacion y aprendizaje continuo en relacion con el coaching
corporativo.
Esto implica:

e Explorar diferentes enfoques, metodologias y practicas innovadoras para adaptar el

coaching a las necesidades especificas de cada organizacion.
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Establecer alianzas estratégicas con proveedores de coaching profesional

Establecer redes de intercambio de mejores practicas y experiencias relacionadas con el
coaching corporativo en el entorno empresarial de las medianas empresas hondurefias.
Proporcionar acceso a recursos adicionales, conocimientos especializados y oportunidades

de aprendizaje continuo.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

La aplicabilidad de esta tesis se enfoca en la capacidad practica y relevancia de los conceptos
y soluciones propuestos en el estudio de coaching corporativo en medianas empresas hondurefias
2024, encaminada a una ejecucion efectiva y exitosa para mejorar la productividad, el desarrollo

personal, y de la organizacion, contiene procesos clave y basicos, y a continuacion se detallan:

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

GUIA PARA LA IMPLEMENTACION DEL COACHING CORPORATIVO EN LAS
MEDIANAS EMPRESAS HONDURENAS, 2024.

6.2  JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

El presente guia se centra en la implementacion del coaching corporativo como una
herramienta clave para mejorar la productividad laboral en las medianas empresas hondurefas y
se justifica en los hallazgos y recomendaciones obtenidas en este estudio, mismos que pueden ser
implementados en la realidad empresarial de las medianas empresas hondurenas, y contribuir al
avance del conocimiento en el campo del coaching corporativo en Honduras, enfocando el
potencial de esta herramienta para suplir la necesidad de fortalecer la areas de oportunidad, y el

desarrollo sostenible del tejido empresarial del pais.

Un 47.5% de las medianas empresa en Honduras, declararon no haber implementado aun
coaching corporativo en sus procesos, siendo este porcentaje considerable, y ligado a las barreras
de implementacion, ya que la falta de conocimiento reflejada en la investigacion es de un 35%, el
no asignar recursos por parte de los tomadores de decisiones para la implementacion de coaching
con 23,9 %, lo que indica también desconocimiento de sus beneficios , y ver coaching como un

gatos se reflejo con 9.8%.

E127.8% de las empresas encuestadas destaca la productividad como una métrica clave o mas
importante para medir el éxito de los programas de coaching, resaltando la mejora del desempefio
individual y de equipo en un 18.8%, el 19.0% de los encuestados sefial6 el aumento de la
motivacion y el compromiso como un beneficio clave del coaching corporativo, sumado a ello

16.4% identific¢ el fortalecimiento del liderazgo y la toma de decisiones.
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6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA
6.3.1  OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Disenar una guia de 8 pasos que sirva como referencia y guia practica e integral,

para implementar coaching corporativo, y facilitar su comprension y aplicacion.

2. Brindar un conjunto de informacion, herramientas y esquemas estratégicos para ser
consultados o aplicados en la implementacion del coaching corporativo, facilitando

el seguimiento del progreso, antes, durante y después de la implementacion.

3. Facilitar la consulta y lectura a aquellos interesados en comprender a fondo el
proceso de coaching corporativo, ofreciendo recursos educativos para promover la
comprension y aplicacion exitosa del coaching corporativo en el contexto

hondurenio.
6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO
6.4.1 DESCRIPCION

La Guia para la implementacion del coaching corporativo en medianas empresas
hondurefias 2024, busca facilitar la implementacion de coaching, asi como encaminar a las
empresas que decidan consultarla, a resultados mas exitosos, proponiendo procesos de informacion
que pueden ayudar a identificar diagnosticos iniciales, la implementacion como tal, y evoluciones

de resultaos, con el fin de contribuir con el desarrollo personal y el rendimiento organizacional.

Casos en lo que se puede implementar Coaching Directivo:

1. Desarrollo de habilidades de liderazgo especificas, como toma de decisiones, gestion de

equipos y resolucion de conflictos.
2. Mejora de la comunicacion efectiva y la habilidad para influir positivamente en los demas.

3. Apoyo en la transicion a roles de liderazgo mas altos o nuevas responsabilidades

gerenciales.
4. Orientacion en la planificacion estratégica y el establecimiento de metas empresariales.

5. Desarrollo de competencias para la gestion del cambio y la adaptacion a nuevas
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circunstancias.

6. Apoyo en la gestion del tiempo y el equilibrio entre vida laboral y personal.

7. Otros.

Casos en lo que se puede implementar Coaching Corporativo:

1. Mejora del clima laboral y fortalecimiento de la cultura organizacional.

2. Gestion efectiva del cambio organizacional y adaptacion a nuevas estrategias o tecnologias.

3. Alineacion de objetivos y valores en todos los niveles de la empresa.

4. Fomento del trabajo en equipo y la colaboracion interdepartamental.

5. Desarrollo de lideres en todos los niveles de la organizacion para impulsar el crecimiento

y la innovacion.

6. Promocion de la diversidad e inclusion en el lugar de trabajo y la gestion de conflictos

interpersonales.

7. Apoyo en la implementacion de programas de desarrollo profesional y planes de sucesion.

8. Mejora de la productividad y eficiencia operativa a nivel organizacional.

9. Otros.

DESCRIPCION DEL ESQUEMA PROPUESTO

Etapa Acciones
1. Esquemas de - Realizaranalisis de la situacion
diagnoéstico y analisis actual de la empresa.

- Identificar ~ areas de
oportunidad, desafios
especificos y necesidades de
desarrollo de habilidades en el
personal

2. Esquema para - Establecer objetivos claros y

definicién de Objetivos. = medibles.

Descripcién

Elabora una lista de tipos de evaluacion y sus elementos
clave, para que las empresas puedan comenzar con una
evaluacion detallada para identificar las éareas que
requieren mejora y determinar los desafios particulares

que se abordaran a través del coaching corporativo.

Desarrollar un esquema de procesos para que las

empresas establezcan sus objetivos SMART.
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Etapa

3. Esquema para
elaboracion de

presupuesto y recursos

4. Proceso de seleccion

de coaches.

S. Guia para
planificacién de disefio

de estrategias.

6. Esquema de
implementaciéon de
estrategias.

7. Plan de evaluacién y

seguimiento.

8. Esquema de
comunicacion y

retroalimentacion.

Tabla 7: Plan estratégico

Acciones

Identificar areas de mejora como

productividad, liderazgo,
comunicacion, etc.
- Determinar recursos

financieros necesarios
Incluir analisis, honorarios de
coaches, capacitacion, otros
gastos
- Identificar y seleccionar

coaches con experiencia y

capacitacion  adecuada  en

coaching corporativo

- Desarrollar estrategias basadas
en el coaching corporativo

- Crear acciones especificas

como programas de
entrenamiento,  sesiones  de
mentoria

- Ejecutar estrategias disefiadas
de manera efectiva
- Brindar apoyo y seguimiento

continuo a participantes del

programa
- Establecer —métricas de
evaluacion Realizar
evaluaciones  periddicas y

ajustes segun sea necesario
- Mantener  comunicacion
abierta y transparente

- Brindar retroalimentacién

constante

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

Descripcién

Proporcionar esquema que guie de forma basica para
calcular los recursos financieros necesarios para la
implementacion de un

programa de coaching

corporativo.

Disefiar un proceso para seleccion de contratacion de un

coach corporativo.

Crear una guia de planificacion para definir en conjunto
(coach y tomadores de decisiones) las estrategias de

aplicacion de coaching corporativo.

Disefiar un esquema de implementacion para ejecutar
estrategias de coaching corporativo y brindar apoyo y
seguimiento continuo a participantes del programa y

tomadores de decisiones.

Crear plan de métricas de evaluacion periddicas, que
también permita ajustar las estrategias de coaching segiin

los resultados obtenidos.

Elaborar un esquema de guia para asegurar la

comunicacion transparente y la retroalimentacion

constante.
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6.4.2 DESARROLLO

6.4.2.1

ESQUEMA DE DIAGNOSTICO Y ANALISIS

El coaching se puede personalizar para trabajar en las habilidades y competencias

necesarias para superar desafios y mejorar el rendimiento global de la empresa, pero para

ello es necesario evaluar, y por ello a continuacion se proporciona una lista, que sirva

informacion para analizar e identificar las areas de mejora y desafios especificos que

pueden abordarse a través del coaching corporativo en cualquier empresa.

Tipo de Evaluacion
Evaluacion de
desempeiio individual

Evaluacion de clima

laboral

Evaluacién de
competencias
Evaluacién de
liderazgo

Evaluacién de
procesos y
operaciones
Evaluacién de

satisfaccion del cliente

Evaluacion de
innovacién y
desarrollo

Descripciéon

Analiza el rendimiento de cada empleado en relacion con sus responsabilidades y metas
establecidas, revelara areas de fortaleza y areas que necesitan mejora.

Mide la percepcion y satisfaccion de los empleados respecto a su entorno laboral, cultura
organizacional, relaciones interpersonales, etc, para ayudar a identificar problemas de
comunicacion, estrés laboral, falta de motivacion, entre otros.

Evalua las habilidades y conocimientos técnicos de los empleados en relacion con los requisitos
de sus puestos de trabajo, identifica brechas de habilidades que necesitan ser abordadas.
Evalta las habilidades de liderazgo y gestion de los supervisores, gerentes y lideres de la
empresa, revela areas de mejora en la toma de decisiones, gestion de equipos, comunicacion
efectiva, etc.

Analiza la eficiencia y efectividad de los procesos y operaciones en la empresa, identificando

desperdicios, errores recurrentes, etc., que afectan el rendimiento global.

Mide la satisfaccion y lealtad de los clientes hacia los productos o servicios de la empresa,
ayuda a identificar areas de mejora en la calidad, atencion al cliente, tiempos de entrega, etc.

Analiza la capacidad de la empresa para innovar, adaptarse a cambios tecnologicos y
desarrollar nuevos productos o servicios, identifica dreas de mejora en la creatividad, gestion

de proyectos, etc.

Tabla 8: Esquema de diagnostico y analisis

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

El siguiente formato proporciona una estructura clara para que la empresa pueda recopilar
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la informacidn necesaria durante el proceso de diagnostico y andlisis para la implementacion de

coaching corporativo.

IMPORTANTE: Las empresas pueden completar cada seccién con los resultados
obtenidos, pero para ello debe identificar por cada area resultados de investigaciones o
evaluaciones ya realizadas, sino en su defecto consultar a tomadores de decisiones de sus puntos
de vista por seccion, con el fin de tabular esa informacion, llegar a una conclusion de las areas

prioritarias en una implementacion de coaching corporativo.

Aspectos a Analizar Descripcién/Resultados

Situacion actual de la empresa

Objetivos organizacionales

Cultura organizacional

Competencias y habilidades del personal

Clima laboral

Procesos y operaciones

Liderazgo y gestion

Comunicacion interna y externa

Innovacioén y desarrollo

Satisfaccion del cliente

Conclusiones y recomendaciones

Areas prioritarias de mejora

Acciones propuestas para abordar desafios y necesidades

Firma y Fecha:

Tabla 9: Esquema de diagndstico

Fuente: (elaboracion propia, 2024)
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6.4.2.2 ESQUEMA PARA DEFINICION DE OBJETIVOS.

Este esquema esta basado en el método SMART, y ayudara a guiar el proceso de

definicion de objetivos para la aplicacion de coaching corporativo, asegurando que los

objetivos sean claros, medibles y alineados con las areas de mejora identificadas en la

empresa.

OBJETIVOS SMART

La meta debe ser lo més especffica posible y establecer, de
manera simple y clara, qué, por quéy cémo.

Toda meta debe ser medible y se le debe dar seguimiento
M constante para decidir el rumbo a seguir. Normalmente hay
metas generales que engloban las especificas.

Las metas deben ser alcanzables, bien definidas y
demandantes; esto ayudard a saber si se cuenta con las
competencias necesarias para alcanzarlas.

Es fundamental que la meta se oriente a resultados; las metas
no deben medir actividades.

La meta debe estar basada en el tiempo al establecer una
fecha limite para cumplirla.

Figura 25: Objetivos Smart

Fuente: ((Lapray, s. f.)

Aspecto

Especifico

Medible

Alcanzable

Relevante

Tiempo
definido

6.4.2.3 SMART APLICADO A PROCESO DE COACHING.

Preguntas claves, se pueden aplicar por departamentos, por empleados o en grupo por proyecto.
(Qué queremos lograr con una implementacion de coaching corporativo? ;Por qué es importante este
objetivo? ;Quiénes estan involucrados en su logro?

- (Como vamos a medir el progreso y el éxito del coaching corporativo? ;Qué indicadores utilizaremos
para evaluar el avance?

(Es realista este objetivo considerando nuestros recursos y capacidades? ;Qué acciones especificas
podemos tomar para alcanzarlo?

- (Como se alinea este objetivo con nuestros valores y metas a largo plazo? ;Contribuira este objetivo
al crecimiento y éxito de la empresa?

- (Cual es el plazo limite para alcanzar este objetivo? ;Existen fechas intermedias que debemos

cumplir?

Tabla 10: Smart aplicado al Coaching. Fuente: (elaboracion propia, 2024)
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Este proceso estructurado con preguntas, garantiza que los objetivos establecidos por las empresas
en la implementacion de coaching corporativo se cumplan con los criterios SMART (Especificos,
Medibles, Alcanzables, Relevantes y con Tiempo definido), lo que facilita su seguimiento,

evaluacion y logro efectivo.

IMPORTANTE: La tabla No.10 permite a los tomadores de decisiones marcar con una
"X" los objetivos que consideran relevantes y prioritarios para la implementacion de coaching
corporativo en su empresa. Una vez marcados, el cuadro reflejara los objetivos seleccionados de

manera clara y concisa.

Objetivos de Implementacion del Coaching Corporativo Marcar con una X
Mejorar la productividad []
Desarrollar habilidades de liderazgo []
Fortalecer la comunicacion interna y externa []
Fomentar un clima laboral positivo []
Impulsar el desarrollo profesional y personal de los empleados i
Optimizar los procesos y operaciones [1]
Incrementar la satisfaccion del cliente []
Promover la innovacion y la adaptacion al cambio []
Aumentar el compromiso y la motivacion del personal []
Potenciar las habilidades de resolucion de problemas []
Reforzar la cultura organizacional [1]
Reducir la rotacion de personal [1]
Mejorar la toma de decisiones []
Incrementar la rentabilidad y el éxito organizacional [1
Cumplir con los objetivos estratégicos de la empresa 1

Tabla 11: Objetivos de implementacién del coaching

Fuente: (elaboracion propia, 2024)
ESQUEMA PARA ELABORACION DE PRESUPUESTO Y RECURSOS

Este esquema proporciona una guia para calcular los recursos financieros necesarios para
la implementacion de un programa de coaching corporativo, incluyendo la asignacion de
responsabilidades, identificacion de necesidades, seleccion de proveedores, establecimiento de

duracién y frecuencia, calculo de costos y revision del presupuesto.
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Aspecto

Determinacion de recursos

financieros necesarios

Elaboracién del presupuesto

Asignaciéon de recursos y

responsabilidades
Identificar  necesidades de
coaching

Seleccionar proveedores de
coaching

Establecer duracion y

frecuencia del coaching

Calcular costos por sesion de

coaching

Incluir costos adicionales

Presupuesto total del programa

de coaching

Revision y ajustes

Descripciéon

- Identificar los recursos financieros necesarios para el programa de coaching
corporativo.

- Incluir analisis detallado de los costos, como honorarios de coaches, capacitacion,
otros gastos (materiales, herramientas tecnolégicas, gastos de viaje si aplica, etc.).

- Establecer un presupuesto total basado en la determinacion de recursos financieros.
- Desglosar el presupuesto por categorias (honorarios, capacitacion, materiales,
herramientas, gastos adicionales).

- Identificar los recursos necesarios (tiempo, dinero, personal, herramientas) para
alcanzar cada objetivo y asignar responsabilidades a los equipos o individuos
adecuados.

- Determinar la cantidad de empleados que se beneficiaran del programa de coaching.

- Definir las areas especificas donde se necesita el coaching (liderazgo,
comunicacion, trabajo en equipo, etc.).

- Investigar y seleccionar proveedores de coaching con experiencia y credibilidad en
el area requerida.

- Obtener cotizaciones o estimaciones de costos de los servicios de coaching
ofrecidos.

- Definir la duracion total del programa de coaching (por ejemplo, 6 meses, 1 afio).

- Establecer la frecuencia de las sesiones de coaching (semanal, quincenal, mensual,
etc.).

- Multiplicar la tarifa por sesion de coaching por la cantidad de sesiones planificadas
en el programa.

- Considerar posibles descuentos por volumen o acuerdos a largo plazo con el
proveedor de coaching.

- Considerar otros costos asociados, como materiales de capacitacion, herramientas
tecnologicas (plataformas de coaching en linea), gastos de viaje si aplica, entre otros.
- Sumar todos los costos anteriores para obtener el presupuesto total estimado del
programa de coaching corporativo.

- Revisar el presupuesto con los responsables financieros y de recursos humanos para
asegurarse de su viabilidad.

- Realizar ajustes si es necesario para alinear el presupuesto con los objetivos y

recursos disponibles de la empresa.

Tabla 12:squema para la elaboracién de presupuestos y recursos

Fuente: (elaboracion propia, 2024)
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ESQUEMA BASICO PARA DETERMINAR PRESUPESTO

IMPORTANTE: Este esquema podria llenarlo personal de RRHH en conjunto con Direccion

Administrativa o Direccion General de la empres que busca implementar.

Concepto o Actividad Detalle/Descripciéon Costo en Lempiras

Diagnostico y analisis

Definicion de objetivos

Disefio de estrategias

Seleccion de coaches

Implementacion

Evaluacion y seguimiento

Comunicacion y retroalimentacion

Otros (especificar)

Total presupuesto estimado

Tiempo de duracion del coaching

Tipo de coach (Permanente, Externo, Empresa)

Numero de empleados

Gastos fijos

Gastos variables

Otros (Especificar)

Total presupuesto estimado

Tabla 13: Esquema basico para determinar presupuesto

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

PROCESO DE SELECCION DE COACHES

Este proceso ayuda a seleccionar de manera adecuada un coach corporativo en funcién del
contexto, competencias del coach y modalidad especifica, que pueda satisfacer las necesidades y
objetivos de desarrollo de la empresa, tomando en cuenta la comunicacion abierta y la colaboracion

como claves para una relacion exitosa con el coach seleccionado.
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Competencias del coach empresarial

Negocio Recursos
\ Humanos

Capacidades
intra e
interpersonales

PN

Técnicay

manej

Especificas
area negocio

Competencias
del Coach individual
empresarial

o del

proceso

Herramientas

/

Intervenciones

\ Compresion

psicologia
humana
:

Figura 26: Competencias del Coach empresarial

Fuente: (ToExecutive, 2022)

Seleccion de coaches:

Paso
1. Definir objetivos y

necesidades

2. Establecer criterios de

seleccion

3. Identificar criterios de
seleccion

5. Buscar candidatos
potenciales segun criterios de

seleccion.

Descripcién

- Identificar claramente los objetivos que la empresa desea alcanzar a través del
contrato de un coach corporativo.

- Determinar las areas especificas en las que se necesita coaching, como liderazgo,
trabajo en equipo, comunicacion, etc.

- Tener en cuenta el contexto, como lugar , la modalidad seleccionada para el coaching,
si esta sera virtual, presencial mixta, ambas, u otra.

- Definir los criterios que debe cumplir un coach corporativo, como experiencia,
certificaciones, habilidades de comunicacidn, estilo de coaching, referencias y areas de
especializacion.

- Identificar si se necesita un coach permanente interno, externo permanente, por
proyectos, individual, grupal o una empresa de coaching.

- Evaluar a empleados actuales con habilidades de coaching y liderazgo para un coach

permanente interno.

- Buscar en redes profesionales, referencias y plataformas especializadas para un coach

externo permanente.
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6. Evaluar a los candidatos

segun criterios de seleccion.

7. Solicitar propuestas y

referencias

8. Evaluar costo-beneficio y
alineacién

9. Seleccionar al coach
adecuado

10. Negociar términos Yy
condiciones

11. Establecer un plan de

trabajo conjunto

12. Monitorear y evaluar el

progreso

Tabla 14:Seleccion de Coaches

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

- Buscar expertos en la tematica del proyecto para un coach por proyectos.

- Buscar coaches con experiencia en el area de desarrollo deseada para coaching
individual o grupal.

- Investigar en el mercado y evaluar reputacion y enfoque metodologico para contratar
una empresa de coaching.

- Revisar las competencias ,antecedentes, experiencia, certificaciones y referencias de
los candidatos.

- Realizar entrevistas para evaluar habilidades de comunicacion, enfoque
metodologico, alineacion con objetivos y capacidad de adaptacion al contexto y
modalidad de coaching seleccionado por la empresa.

- Solicitar propuestas detalladas a los candidatos finalistas.

- Obtener referencias de clientes anteriores para validar la experiencia y calidad del
coach o empresa de coaching.

- Evaluar el costo de los servicios ofrecidos por cada candidato o empresa de coaching
en relacion con los beneficios potenciales y alineacion con los objetivos de desarrollo.
- Basandose en los criterios establecidos, evaluar y comparar a los candidatos para
seleccionar al mejor ajustado a las necesidades y objetivos de la empresa.

- Negociar términos del contrato, incluyendo honorarios, duraciéon del programa,
alcance de sesiones y responsabilidades.

- Colaborar con el coach seleccionado para establecer un plan detallado, que incluya
objetivos especificos, métricas de éxito, cronograma de sesiones y actividades de
seguimiento.

- Realizar seguimiento periodico del progreso del programa de coaching.

- Evaluar regularmente los resultados obtenidos y realizar ajustes si es necesario para

maximizar el impacto y lograr los objetivos establecidos.
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FORMATO PARA PROCESO DE SELECCION DE COACHES
Este formato en un cuadro proporciona una estructura clara y organizada para que la
empresa pueda llenar la informacion necesaria durante el proceso de seleccion de coaches

corporativos.

IMPORTANTE: El proceso de seleccion de coaches puede asignarse al personal de

RRHH en conjunto con Administracion, Proyectos u otra area en relacion.

Informacion General del Coach Respuesta

Nombre del coach

Empresa/Organizacion

Experiencia en coaching (afios)

Certificaciones o credenciales

Referencias profesionales

Especializacion y Enfoque Respuesta

Areas de especializacion

Enfoque de coaching

Casos de éxito o proyectos

Metodologias y Herramientas Respuesta

Metodologias de coaching

Herramientas de evaluacion

Enfoque de acompafiamiento

Disponibilidad y Modalidad Respuesta
Disponibilidad para sesiones

Modalidad de coaching

Flexibilidad

Tarifas y Condiciones Respuesta

Tarifa por sesion

Condiciones de pago

Politica de cancelacion

Entrevista y Evaluacion Respuesta

Fecha de la entrevista programada

Preguntas clave para la entrevista

Criterios de evaluacion

Notas adicionales Respuesta

Cualquier informacién adicional
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Relevante para el proceso

Tabla 15: Proceso de seleccion de coaches

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

GUIA PARA PLANIFICACION DE DISENO DE ESTRATEGIAS

Esta guia sirve para establecer estrategias de coaching corporativo, brindar apoyo y
seguimiento continuo a participantes del programa y tomadores de decisiones, proporciona un
marco organizativo para definir objetivos, roles, y estrategias efectivas, junto con un sistema de
seguimiento y evaluacion, esto también conduce a la creacion de planes coherentes y alineados

con las metas a diferentes plazos.

La planificacion estratégica abarca 3 horizontes

Estrategia planificada

g Objetivos en

cascada y alineacion

Estrategia continua

Largo plazo

&"_1'

*

Planes estratégicos
Medio plazo

®

Calibracion y Planes
aprendizaje continuo operativos

A Corto plazo
Estrategia emergente

Figura 27: Planificacion estratégica

Fuente: (Planificacion Estratégica: Qué Es, Elementos, Pasos, Plantilla, s. f.)
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Guia para planificacion de disefo de estrategias en la aplicacion de coaching corporativo:

Paso
1.Seleccion de participantes y

roles

2. Desarrollo de estrategias de

coaching

3. Planificacién de sesiones y

actividades

4. Implementacién y ejecuciéon

5. Evaluacién y seguimiento

continuo

6. Cierre y seguimiento post-

coaching

Descripciéon

- Identificar a los participantes del proceso de coaching y asignar roles.

- Asignar responsabilidades claras para una colaboracion efectiva.

- Disefiar estrategias y enfoques adaptados a las necesidades de los
participantes.

- Incorporar herramientas y técnicas de coaching para promover el
aprendizaje y desarrollo de habilidades.

- Planificar sesiones individuales/grupales, talleres y tareas de
seguimiento.

- Organizar actividades practicas que apoyen el desarrollo y crecimiento.
- Implementar el proceso de coaching segun el plan establecido.

- Mantener una comunicacion abierta y efectiva entre el coach y los
participantes.

- Realizar evaluaciones periddicas para medir el progreso hacia los
objetivos establecidos.

- Proporcionar retroalimentacion y apoyo continuo a los participantes.

- Evaluar los resultados finales del proceso de coaching y celebrar logros.

- Establecer mecanismos de seguimiento post-coaching para mantener

mejoras a largo plazo.

Tabla 16: Planificacion en disefios de estrategias

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

GUIA PARA PLANIFICACION DE DISENO DE ESTRATEGIAS.

Plazo

Corto

Mediano

Corto

Mediano

Mediano

Largo

Este formato permite a la empresa establecer de manera organizada y estructurada las estrategias

de coaching corporativo.

IMPORTANTE: Este cuadro pude servir a los tomadores de decisiones para organizar,

presentar, proponer, e intercambiar ideas con miembros de su equipo u otros equipos de la

organizacion.
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Cuadro para llenar, por parte de la empresa:

Aspecto a Considerar Descripcién/Detalle

Objetivo de la estrategia

Areas de mejora a abordar

Acciones especificas a realizar

Otros recursos necesarios

Tiempo de implementacion

Responsables de la implementacion

Indicadores de éxito

Estrategias de seguimiento y evaluacion

Tabla 17: estrategias del coaching corporativo

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

ESQUEMA DE IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIAS

El siguiente esquema, tabla 17 funciona para guiar la implementacion estrategias de
coaching corporativo, brindar apoyo y seguimiento continuo a participantes del programa y
tomadores de decisiones, proporciona un marco organizativo para definir objetivos, roles, y
estrategias efectivas, junto con un sistema de seguimiento y evaluacion, contribuyendo a la

creacion de planes coherentes y alineados con las metas a diferentes plazos.

Paso Descripciéon
Inicio del programa de coaching | - Lanzamiento oficial del programa de coaching corporativo.

- Comunicacion clara de objetivos, beneficios y expectativas a
participantes y tomadores de decisiones.
Sesiones de coaching individual o | - Programacion y realizacion de sesiones adaptadas a necesidades.
grupal - .
- Enfoque en desarrollo de habilidades, resolucion de problemas y logro de metas.
Talleres y actividades de - Organizacion de talleres, capacitaciones y actividades practicas.
desarrollo S . S . L .,
- Participacion activa en dindmicas, estudios de caso y ejercicios de reflexion.

Seguimiento y evaluacion - Implementacion de sistemas para monitorear progreso de participantes.

- Evaluacion regular del impacto en desempefio individual y organizacional.
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Retroalimentacién y ajustes - Proporcionar retroalimentacion constructiva a participantes y tomadores de

decisiones.

- Realizar ajustes en estrategias de coaching segun necesidades.
Apoyo continuo y mentoria - Ofrecer sesiones de mentoria y apoyo individualizado.

- Brindar recursos para desarrollo continuo de habilidades y competencias.
Comunicacién y transparencia - Mantener comunicacion abierta sobre progreso y resultados del programa.

- Fomentar el intercambio de ideas y retroalimentacion para mejorar la

experiencia.
Cierre y celebracion de logros - Organizar sesiones de cierre para celebrar logros alcanzados.
- Realizar evaluacion final del programa e identificar areas de mejora.

Tabla 18: Guia para la implementacion de estrategias

Fuente: (elaboracion personal, 2024)

FORMATO PARA IMPLEMENTACION DE ESTRATEGIAS

La empresa puede completar cada fase con la descripcion o detalle correspondiente para

asegurar una implementacion exitosa de las estrategias de coaching corporativo:

IMPORTANTE: Este esquema se recomienda llenarlo una vez determinada la estrategia

a implementar, o haber llenado el esquema anterior (disefio de estrategia tabla 17)

Fase de Implementacién Descripcién/Detalle

Inicio

Planificacion

Ejecucion

Monitoreo y seguimiento

Evaluacion y ajustes

Comunicacion interna

Capacitacion y entrenamiento

Retroalimentacion
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Finalizacion

Tabla 19: Formato para la implementacion de estrategias

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

PLAN DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Este plan es una sugerencia de evaluacion y seguimiento que permitird medir el impacto del

programa de coaching, ajustar estrategias segtin los resultados obtenidos y garantizar la efectividad

y el éxito a largo plazo del programa en la empresa.

Plan de Evaluacion y Seguimiento para un programa de coaching corporativo:

Paso
1. Establecer métricas de

evaluacion

2. Realizar evaluaciones

periodicas

3. Analizar resultados y

ajustar estrategias

4. Establecer criterios de

medicion

5. Involucrar a los

participantes y lideres

6. Documentar y

reportar resultados

Descripciéon

Identificar indicadores clave de desempeio (KPIs) relevantes para el
programa de coaching.

Definir métricas cuantificables y cualitativas relacionadas con los objetivos y
areas de desarrollo abordadas en el coaching.

Programar evaluaciones periddicas en momentos estratégicos del programa
(al final de cada fase, trimestralmente, etc.).

Utilizar diversas herramientas como encuestas, cuestionarios, entrevistas y
revisiones de desempefio para recopilar datos y feedback.

Analizar los resultados de las evaluaciones para identificar tendencias, areas
de mejora y puntos fuertes del programa.

Realizar ajustes en las estrategias y actividades de coaching segin los
hallazgos y necesidades identificadas.

Definir criterios claros y objetivos para medir el impacto del coaching en
areas especificas como desarrollo de habilidades, productividad, satisfaccion
laboral, etc.

Utilizar escalas de evaluacion, benchmarks y comparativas para medir el
progreso a lo largo del tiempo.

Obtener retroalimentacion de participantes, lideres y supervisores directos del
programa de coaching.

Incorporar la retroalimentacion recibida en el proceso de evaluacion y ajustes
para mejorar la relevancia y efectividad del coaching.

Documentar los resultados de las evaluaciones y cambios realizados en las

estrategias de coaching.

Plazo
Corto

plazo

Mediano

plazo

Mediano

plazo

Corto

plazo

Mediano

plazo

Largo

plazo
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Generar informes periddicos para compartir los resultados y el impacto del

programa con las partes interesadas relevantes.

Tabla 20: Plan de evaluacion y seguimiento de Coaching

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

FORMATO DE PLAN DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO.

IMPORTANTE: Este cuadro es para reflejar los resultados obtenidos con el paso del

tiempo en otras evaluaciones, y sirve para tener un esquema visual y general de los mismo y

facilitar replantear nuevas implementaciones basandose en decisiones informadas.

Recordar que en la columna de "Indicadores de Medicion" debes escribir los indicadores

especificos para cada aspecto, y en la columna "responsable” debes especificar el departamento o

equipo responsable de cada aspecto.

Aspectos a | Indicadores de Medicion (Escribe | Frecuencia de | Responsable (Escribe el
Evaluar aqui los indicadores especificos | Evaluacion departamento 0 equipo
para cada aspecto) responsable de cada aspecto)
Impacto del | Mejora en el desempefio individual Trimestral
Coaching y grupal.
Avance en los | Cumplimiento de objetivos Mensual
Objetivos establecidos para el programa de
coaching.
Satisfaccion de los | Nivel de satisfaccion de los Semestral
Participantes empleados respecto al programa de
coaching.
Desarrollo de | Mejora en las competencias clave Anual
Competencias identificadas en el programa.
Comunicacion Mejora en la comunicacion interna y Mensual
Efectiva externa.
Adaptacion al | Capacidad de adaptacion al cambio. Anual
Cambio

Tabla 21: Formato para evaluar y dar seguimiento

Fuente: (elaboracion propia,2024)
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ESQUEMA DE COMUNICACION Y RETROALIMENTACION

Este esquema ayuda a establecer una comunicacion efectiva, abierta y transparente en el

programa de coaching corporativo, asi como a brindar retroalimentacién constante para mejorar

participacion y el compromiso de todos los involucrados.

Paso

1. Mantener comunicacion abierta

y transparente

2. Brindar retroalimentacion

constante

3. Fomentar la participacion y el

cOmpromiso

4. Facilitar la comunicacion

bidireccional

5. Utilizar herramientas de

comunicacion efectivas

Descripcién

- Establecer canales efectivos y accesibles para todos los involucrados en el

programa de coaching.

- Promover un ambiente de confianza para que los participantes puedan expresar

sus ideas, preocupaciones y sugerencias.

- Proporcionar retroalimentacion constructiva de manera regular a los participantes,

reconociendo logros y areas de mejora.

- Destacar los avances y oportunidades de crecimiento para motivar y orientar a los

participantes.

- Incentivar la participacion activa en sesiones, actividades y discusiones

relacionadas con el coaching.

- Establecer metas claras y expectativas para mantener el compromiso y la

motivacion de los participantes.

- Crear espacios para el didlogo abierto y la retroalimentacion reciproca entre

participantes y facilitadores del programa.

- Fomentar la escucha activa y la empatia para comprender las necesidades y

perspectivas de cada individuo.

- Emplear herramientas y tecnologias como plataformas virtuales, correos

electronicos y reuniones en linea para facilitar la comunicacion.

- Garantizar la disponibilidad de recursos y materiales de apoyo para mejorar la

comunicacién y el aprendizaje.
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6. Promover la transparencia y la

honestidad

avances y decisiones tomadas.

- Ser transparente en los procesos, expectativas y criterios utilizados en la

evaluacion y seguimiento del programa.

Tabla 22: Comunicacién y retroalimentacion para Coaching

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

- Compartir informacion relevante y actualizada sobre el programa, objetivos,

A continuacion, se detalla el esquema de comunicacion y retroalimentacion para un programa de

coaching corporativo:

FORMATO: ESQUEMA DE COMUNICACION Y RETROALIMENTACION
IMPORTANTE: Este cuadro puede llenarlo encargados de areas, RRHH y se puede

complementar de las evaluaciones periddicas ya sea de comunicaciones especificamente, o de

clima organizacion, e indicadores de la resolucion de conflictos, entre otros.

Este formato servira para que la empresa pueda evaluar y mejorar la comunicacion efectiva.

Recuerda completar la columna especifica el departamento, equipo responsable de cada aspecto.

Aspectos a evaluar

Indicadores de Medicion

Frecuencia de

Responsable (Escriba el

(Escribe aqui los indicadores Evaluaciéon departamento o equipo
especificos para cada aspecto) responsable de cada
aspecto)

Comunicacion Mejora en la comunicacion Mensual

efectiva interna y externa.

Transparencia en la Grado de transparencia y claridad Trimestral

comunicacion en la informacién compartida.

Retroalimentacion Frecuencia y calidad de la Mensual

constante retroalimentacion proporcionada.
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Participacion activa Nivel de participacion y Trimestral
de los empleados compromiso de los empleados en

las actividades de coaching.
Canales de Eficacia y disponibilidad de los Semestral
comunicacion abiertos | canales de comunicacion

utilizados.
Resolucion de Eficiencia en la resolucion de Semestral
conflictos conflictos comunicativos.
Implementacion de Implementacion de sugerencias y Anual
feedback feedback recibido.

Tabla 23: Esquema de comunicacion

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

6.5

MEDIDAS DE CONTROL

Estos elementos de control ayudaran a monitorear y evaluar el progreso del plan estratégico

de coaching corporativo, asegurando su efectividad y éxito en las medianas empresas hondureiias.

Medidas de
Control
Definicion de
objetivos
Elaboracion de
presupuesto

Proceso de seleccion

de coaches

Planificacion de

estrategias

Objetivo
Establecer objetivos
SMART para el
coaching
Calcular recursos

financieros necesarios

Seleccionar coaches
adecuados

Disefar estrategias
efectivas

Estrategia

Aplicar el método SMART

en la definicion

Utilizar un esquema para
calcularos.
Implementar un proceso

estructurado de seleccion

Utilizar una guia o método

para planificar estrategias.

Indicador
Porcentaje de  objetivos
SMART definidos
Presupuesto asignado vs.

presupuesto real

indice de satisfaccion del

coach seleccionado

Numero de  estrategias

implementadas
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Implementacion de Ejecutar las estrategias
estrategias planificadas
Evaluacién y  Medir el impacto y
seguimiento ajustar estrategias
Comunicacion y Mejorar la comunicacion
retroalimentacion y la retroalimentacion

Tabla 24: Monitoreo y evaluacion de Progreso

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

6.6

Seguir un esquema de

implementacion para

Seguir un plan de evaluacion

y seguimiento

Utilizar un esquema de
comunicacion y
retroalimentacion

Grado de cumplimiento de
las estrategias
Mejora

porcentual en

indicadores clave

Indice de satisfaccion con la
comunicacion y

retroalimentacion

CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

La implementacion del plan estratégico de coaching corporativo estd sujeta a variaciones

en el tiempo estimado debido a la complejidad de las actividades y la disponibilidad de recursos.

Asimismo, los responsables de implementacion y supervisores pueden variar seglin la estructura

organizativa de la empresa. Se recomienda realizar un seguimiento continuo y realizar ajustes

segun sea necesario durante la ejecucion del plan para garantizar su efectividad y éxito.

Paso

1. Esquemas de diagnéstico y
analisis

2. Esquema para definicion de
Objetivos

3. Esquema para elaboracion de
presupuesto y recursos

4. Proceso de seleccion de coaches
5. Guia para planificacién de
disefio de estrategias

6. Esquema de implementacion de

estrategias

Tiempo
Estimado
2 semanas
1 semana

2 semanas

2 semanas

3 semanas

4 semanas

Responsable de Supervisor
Implementacion
Equipo de Analisis Gerente de  Recursos
Humanos

Gerente de Proyectos Director Ejecutivo

Director Financiero

Equipo de Finanzas

Equipo de Recursos Humanos

de

Gerente de Operaciones

Equipo Desarrollo = Director de  Desarrollo

Organizacional Organizacional

Equipo de Implementacion Gerente de Proyectos
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7. Plan de evaluacién y 2 semanas Equipo de Evaluacion Director de Calidad
seguimiento
8. Esquema de comunicaciéon y 1 semana Equipo de Comunicacion Gerente de Comunicacion

retroalimentacion
Tabla 25: Cronograma de implementacion

Fuente: (elaboracion propia, 2024)

PRESUPESTO:

Un presupuesto es clave para asegurar el éxito y la efectividad del coaching corporativo en
las empresas, porque permite planificar y asignar adecuadamente los recursos financieros
necesarios para cada etapa del programa. Ademas, ayuda a mantener el control de los gastos y
garantizar una gestion financiera eficiente. Facilita la toma de decisiones al identificar posibles

areas de inversion y ajustes segun las necesidades y metas establecidas.
PROYECCION DE PRESUPUESTO

Presupuesto estimado para en una empresa de 26 colaboradores, por 15 semanas de

implementacion inicial y béasica, con una estimacion minima en cuanto precios.

Concepto Costo Estimado
Analisis y Diagnostico L25,000
Honorarios de Coaches L75,000
Capacitacion Interna de Personal L5,000
Desarrollo de Materiales L5,000
Implementacion del Programa L15,000
Seguimiento y Evaluacion L25,000

Otros Gastos Asociados L10,000

Total L. 160,000

Tabla 26: Proyeccion de presupuestos

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

Estos valores son estimados y pueden variar dependiendo de varios factores, como la

duracion del programa, la experiencia de los coaches seleccionados, la complejidad de las
estrategias, entre otros.

99



Se recomienda realizar un andlisis detallado para ajustar el presupuesto segin las

necesidades y posibilidades financieras de la empresa.

Ademas, tomar en cuenta que el presupuesto para la implementacion de un programa de coaching

corporativo puede tener tanto costos variables como fijos, a continuacion, se detallan algunos:

Costos variables:

Honorarios de coaches: Pueden variar seglin la experiencia y renombre del coach, asi como
la duracién y la frecuencia de las sesiones.

Material de apoyo: Puede incluir libros, herramientas digitales, recursos multimedia, etc.,
cuyos costos pueden variar dependiendo de la cantidad y la calidad requerida.
Capacitacion interna: Si se requiere capacitar al equipo interno para actuar como coaches,
los costos pueden variar segin el numero de personas a capacitar y el nivel de formacién

necesaria.

Costos fijos:

Consultoria inicial: Puede tener un costo fijo por el andlisis inicial, diagnostico y disefio
del plan estratégico de coaching.

Encuestas y entrevistas: El costo puede ser fijo si se contrata un servicio externo para llevar
a cabo estas actividades

Talleres y programas de entrenamiento: Si se establece un programa con una duracion y

contenido especificos, el costo puede ser fijo para la totalidad del programa.

ANALISIS DE COSTO Y BENEFICIO EN LA IMPLEMENTACION PARA COACHING

CORPORATIVO

Este analisis considera tanto los aspectos cuantitativos como cualitativos para evaluar su impacto

en una mediana empresa.

ELEMENTOS
CUANTITATIVOS

DESCRIPCION

Costos Estimados

El presupuesto estimado para implementar el coaching corporativo en la empresa de 26
colaboradores durante 15 semanas es de L. 160,000.

Reduccién de Errores

Si el coaching incrementa la eficiencia operativa, disminuye errores y pérdidas entre otros aspectos
medibles.

Ahorro en Costos de
Capacitacion

Si el coaching reduce la necesidad de capacitacion externa, puede generar ahorros significativos en
costos de capacitacion.
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Aumento en la
Productividad

Si el programa de coaching mejora la productividad de los colaboradores, esto puede traducirse en
un aumento en los ingresos de la empresa.

Reduccién en Rotacion de
Personal

Si el coaching contribuye al desarrollo y satisfaccion de los colaboradores, puede reducir la
rotacion de personal y los costos asociados con la contratacion y entrenamiento de nuevos
empleados.

Gestion Financiera Eficiente

Un presupuesto bien planificado ayuda a garantizar una gestion financiera eficiente, lo que puede
resultar en ahorros a largo plazo y una utilizacion optima de los recursos financieros.

ELEMENTOS .
CUALITATIVOS DESCRIPCION
Exito y Efectividad El coaching corporativo puede contribuir al éxito y efectividad de la empresa al mejorar la

comunicacion, fortalecer el liderazgo, aumentar la motivacion y mejorar las habilidades de los
colaboradores.

Toma de Decisiones

El presupuesto facilita la toma de decisiones informadas al identificar 4reas de inversion

Informadas prioritarias y ajustes necesarios para alcanzar las metas establecidas.

Desarrollo y Crecimiento La inversion en coaching corporativo puede tener un impacto positivo en el desarrollo y

Organizacional crecimiento de la empresa al mejorar las habilidades y competencias de los colaboradores, lo que
se traduce en un mejor desempeio organizacional.

Cambio Cultural La implementacion del coaching puede fomentar un cambio cultural en la empresa, promoviendo

la colaboracion, la transparencia y la innovacion.

Tabla 27. Analisis de costo - beneficio

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

CONCLUSION: El anilisis de costos y beneficios demuestra que la inversién en coaching

corporativo tiene el potencial de generar beneficios tanto cuantitativos como cualitativos. Aunque

el costo inicial puede ser significativo, para una mediana empresa hondurefia los beneficios a largo

plazo en términos de desarrollo del personal, mejora en la eficiencia y efectividad organizacional,

y una gestion financiera mas eficiente pueden superar con creces los costos iniciales.

6.7

CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

En esta seccion, se resumen los aspectos mas relevantes de cada seccion del estudio para

evaluar su alineacion con la propuesta presentada.

CAPITULO1

TITULO DE LA | OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS ESPECIFICOS
INVESTIGACION

PLAN ESTRATEGICO Crear un plan estratégico para | Identificar los beneficios tangibles e
PARA LA las medianas empresas hondurefias, como | intangibles, percibidos por las
IMPLEMENTACION instrumento de implementacion efectiva | medianas empresas en la
DEL COACHING del Coaching Corporativo, con el fin | implementacion coaching
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CORPORATIVO EN LAS | potenciar la productividad laboral,
MEDIANAS EMPRESAS | mediante los beneficios tangibles e
HONDURENAS, 2024. intangibles.

corporativo.

Identificar las razones principales que
tienen las medianas empresas en
Honduras para no implementar

coaching.

Identificar en qué areas, las medianas
empresas requieren  implementar
coaching corporativo.

Proponer a las medianas empresas
hondurefias un  conjunto  de
herramientas y esquemas estratégicos
que faciliten, y guien el proceso
efectivo de coaching corporativo,

antes, durante y después de la

implementacion.
CAPITULO IT
TEORIAS Y METODOLOGIAS DE SUSTENTO
Resolucion de Conflictos, Negociacion y Coaching.
Gestion de Equipos de Alto Rendimiento.
Resiliencia Organizacional.
CAPITULO III
VARIABLES POBLACIONES TECNICAS
Beneficios tangibles. La poblacion meta de la investigacion | Técnica Cualitativa: Entrevistas 1:
estd conformada por 42,343 medianas | Realizadas a un tomador de decisiones
Beneficios intangibles. empresas hondurefias. que ya haya implementado coaching

Conocimiento del coaching | La mediana empresa en Honduras esta
corporativo. conformada por 26 a 150 empleados
permanentes.

Cultura organizacional

Tomador de decisiones que haya

Desarrollo Organizacional. | . . .
implementado coaching corporativo en

una mediana empresa en Honduras.

corporativo en mediana empresa

hondurena.

Entrevista 2: A coach certificada que
brinda  servicios de  coaching
corporativos en medianas empresas

hondurenas.
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Técnica Cuantitativa: Encuesta con 12
coach certificada prestadora de servicios | preguntas aplicadas a tomadores de
de coaching corporativo, en empresas | decisiones en relacion al coaching

hondureiias. corporativo en Honduras.

Capitulo V
CONCLUSIONES

Se identifican los beneficios tangibles e intangibles percibidos por las medianas empresas hondurefias en la
implementacion del coaching corporativo, observando un alto nivel de conciencia sobre el coaching corporativo,
con un 72.7% de las empresas encuestadas familiarizadas con la préctica, y la adopcion del coaching corporativo

del 36%, lo que indica una aceptacion moderada pero considerable de esta herramienta de desarrollo.

Los beneficios tangibles e intangibles percibidos incluyen mejoras en el servicio al cliente, desarrollo de liderazgo
y talento, gestion eficiente de recursos humanos, estrategias de ventas y marketing, sostenibilidad, gestion de

proyectos, y finanzas/administracion.

Se identificaron otros beneficios percibidos por las empresas, como el desarrollo profesional de los
colaboradores, la mejora en la comunicacion, asi como la reduccioén de la rotacion de personal. Ademas, que la
experiencia se calific6 como novedosa y enriquecedora, destaca el desarrollo profesional que se obtiene, asi como
la apertura hacia campos poco explorados y la provision de herramientas para el crecimiento personal y

empresarial.

un 47.5% de las empresas que declararon que atin no han aplicado coaching corporativo. Y entre las razones
principales para no implementar incluyen la falta de conocimiento (35.0%), denotando un desconocimiento
también sobre los beneficios y el funcionamiento del coaching corporativo, falta de recursos financieros (23.9%),
y por otro lado la percepcion erronea del coaching como gasto (9.8%). Estas barreras representan desafios que

deben abordarse para promover la adopcion del coaching en el entorno empresarial hondurefio.

La resistencia al cambio con un (13.5%), indica una de las principales razones que han frenado la implementacion
del coaching en estas empresas, y se relaciona también con el miedo a lo desconocido, esta resistencia surge
debido a la necesidad de crear una nueva cultura de trabajo y a la falta de practica o conocimiento sobre esta
metodologia, como lo muestra el (13.5%) de los encuestados, al preguntarles por la cultura organizacional no
receptiva, barreras que deben superarse, identificar y priorizar las dreas de mejora es clave y fundamental para
disefar programas de coaching efectivos y personalizados que impulsen el desarrollo y la eficacia empresarial en

Honduras.

Las areas prioritarias para implementar el coaching corporativo segtin los tomadores de decisiones son el servicio
al cliente (14.8%), desarrollo de liderazgo y talento (14.3%), gestion de recursos humanos (13.6%), estrategias

de ventas y marketing (12.3%), sostenibilidad (10.3%), gestion de proyectos (8.5%), y finanzas/administracion
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(8.5%). Estas areas se reflejan las necesidades clave de mejora en las empresas hondurefias y demuestran la

importancia estratégica del coaching en multiples aspectos empresariales.

Existe otras areas de necesidad de coaching como el enfoque en la persona y asi lo enfatiza los resultados de esta
investigacion, destacando la importancia también la integrar el bienestar emocional y mental de los colaboradores
para lograr un rendimiento 6ptimo y un ambiente laboral saludable, elementos fundamentales para generar
cambios significativos en los individuos y en las organizaciones. Reconociendo ademas estos como uno de los
mayores éxitos en el coaching corporativo y demostrando que el coaching es una herramienta poderosa con un

impacto transformador en todos los niveles de una empresa.

MEDIANAS EMPRESAS
HONDURENAS, 2024.

CAPITULO VI
NOMBRE DE LA | OBJETIVOS DE LA PROPUESTA
PROPUESTA

PLAN Disefiar 8 pasos como parte del plan estratégico que sirva como referencia y guia
ESTRATEGICO PARA | practica e integral, para implementar coaching corporativo, y facilitar su
LA IMPLEMENTACION | comprension y aplicacion.
DEL COACHING Brindar un conjunto de herramientas y esquemas especificos para ser aplicados en
CORPORATIVO EN LAS

la implementacion del coaching corporativo, facilitando el seguimiento del

progreso, antes, durante y después de la implementacion.

Facilitar la consulta y lectura a aquellos interesados en comprender a fondo el
proceso de coaching corporativo, ofreciendo recursos educativos para promover la
comprension y aplicacion exitosa del coaching corporativo en el contexto

hondurefo.

Tabla 28. Aspectos mas relevantes

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
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ANEXOS

ANEXO 1: ENTREVISTA A COACH DE NEGOCIOS, Y SU EXPERIENCIA EN LA
IMPLEMENTACION DE COACHING CORPORATIVO EN EMPRESAS
HONDURENAS

([ JON Reunién de Zoom

Silenciar

Fotografia via zoom de entrevista a Coach corporativo Matilde Torres

Introduccion: Buenos dias, esta es una entrevista de Maestria en Direcciéon Empresarial,
para desarrollar el proyecto final de graduacion, y la informacion proporcionada sera inicamente
con fines académicos.

El objetivo de solicitar su colaboracion, es conocer su opinidn, experiencia y expectativas en
relacion al coaching corporativo en Honduras. Sus respuestas son valiosas.

Objetivo de la Entrevista: El objetivo de esta entrevista es obtener perspectivas y
conocimientos de un coach de negocios certificado con experiencia en la implementacion de
coaching corporativo en Honduras.

Buscamos comprender los desafios especificos, las mejores practicas y las lecciones aprendidas
en relacion con el coaching corporativo en el contexto empresarial hondurefio, asi como obtener
recomendaciones para aquellos que deseen implementar este enfoque en sus organizaciones en

Honduras.
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Detalles de la Entrevista:

Plataforma: Zoom

Fecha 10 de marzo 2024

Duracién Estimada: 17 minutos con 44 segundos
Entrevistado: Matilde Torrez

Titulo Profesional: Coach de Negocios Certificado

Formato de la Entrevista: La entrevista se llevdo a cabo de manera semi-estructurada, con

preguntas preparadas previamente para guiar la conversaciéon. Se alentara al entrevistado a

compartir sus experiencias, ideas y recomendaciones de manera abierta y reflexiva.

Preguntas de la Entrevista:

1.

(Podria describir brevemente su experiencia como coach de negocios certificado y su
participacion en la implementacion de coaching corporativo en Honduras?
R= Mi experiencia trabajando con el coaching en Honduras ha sido bastante interesante,
porque creo que en el afio 2015 cuando iniciamos en este rubro era algo que no era como
muy conocido, a nivel empresarial estuvimos en nuestro primer cliente que no solicito
coaching ejecutivo y empresarial en el afio 2017, uno de los ejecutivos que era de
Argentina, en esa ocasion se trabajo el drea de comunicacion y relaciones entre ellos,
porque estaba habia un ambiente de mucho conflicto y pues se implementaron algunas
estrategias de comunicacion.

Pienso que lo mejor trabajando en el area de negocios en coaching y muy importante
implementar y tomar en cuenta, es la parte del bienestar. En el coaching entonces todo va

entrelazado, creo que ese ha sido el mayor éxito que nosotros hemos tenido.

(Cuales son los desafios especificos que ha enfrentado al implementar el coaching
corporativo en empresas hondurefias?
R= El mayor desafio es el desconocimiento, de las personas digamos que estan en el area
de talento humano, pues que son las personas que generalmente son los que toman la
determinacion de contratar un coach.

los que ya tienen la experiencia de tener una implementar estrategias de coaching en la
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empresa, pues va a ser de muchos beneficios.

Creo que el mayor desafio Es que la gente comprenda el beneficio que el coaching
va a traer para la empresa, porque de repente, como es algo, que no es muy conocido,
entonces algo desconocido la gente le tiene miedo. Pero una vez que lo conocen, ven, que
es algo que realmente si vale la pena.

Entonces creo que el mayor desafio es ese que la gente no conoce mucho acerca del
térmico y de los beneficios, entonces esa creo que ha sido uno de los desafios mas

importantes.

(Qué estrategias o enfoques ha encontrado mas efectivos para superar estos desafios en el
contexto empresarial hondurefio?
R= Creo que la estrategia que nosotros hemos utilizado, pues es explicar de una manera lo
mas sencilla posible, qué es lo que hacemos a través del coaching empresarial, por ejemplo,
y lo que nosotros hacemos es disefiar una estrategia, de como esta la empresa de coaching
vamos a manejar con la empresa.

Y creo que lo que mejor primero es saber qué tipo de liderazgo y como le gustaria
a ellos mejorarlo, entonces partimos de ahi, hasta donde queremos llegar, entonces de
acuerdo a eso se disefia una estrategia, entonces basicamente explicamos que el coaching
es como un puente que nos va a hacer llegar de un punto A, a un punto B, realizando
diferentes acciones para lograr los cambios que se requieren a nivel empresarial como a
nivel personal.

Nosotros nos enfocamos primero en la mentalidad. Si estd bien emocional
emocionalmente pues va a tener un mejor rendimiento.

Fundamental a la hora de trabajar con personas primero hay que definir como esta
el ambiente, porque todas las personas somos diferentes, entonces que ellos mismos
aprenden a reconocerse como personas y saber que lo que nosotros hacemos va a afectar
al equipo de alguna u otra manera. Entonces creo que todo eso es muy importante, y son

las estrategias que nosotros usamos.
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4. (Cuales son, en su opinion, los principales beneficios que el coaching corporativo puede
aportar a las empresas en Honduras?
R= El beneficio mas importante que el coaching corporativo puede darle a las empresas es
primero que va a crear un ambiente de armonia y bienestar porque sabemos que a veces
hay mucha rotacion en los puestos, porque la persona que esta ejerciendo el liderazgo no
lo esta haciendo de la manera correcta.

Entonces lo primero es eso, ser un lider mas que ser como un mandador, que ellos
aprendan a tratar con su personal, a usar preguntas en vez de estar solamente dando ellos
su opinidn. Si no tengo que involucrar al equipo de alguna manera, entonces después ellos
pueden implementar esas mismas estrategias con su equipo, todo eso pues va haciendo una

mejorada increible.

5. (Como mide el éxito de los programas de coaching corporativo en las organizaciones
hondurefias?
R= Cuando vamos a trabajar a nivel corporativo, nosotros hacemos una evaluacion antes
del programa, y de acuerdo a ello y los objetivos, lo vamos a definir y se presenta el plan
de trabajo.

Sabemos que en el coaching es de hacer cambios y es de trabajar en lo que realmente
nos ayuden a lograrlos y que tenemos realizar acciones que vayan encaminadas a los
objetivos, y las personas tienen que comprometerse a realizar ciertas tareas. Nosotros
hemos trabajados programas de 4 meses y luego se hace una evaluacion post programa, y
ahi se ve la diferencia, cambia el ambiente laboral cambia la relacion entre las personas
involucrados en los equipos, se les brinda estrategias de comunicacion ,estrategias para
crear espacios seguros, espacios comodos donde todos nos sintamos involucrados y que
podamos de alguna manera crear circulo de confianza o de repente compartir estrategias
restaurativa que nos van a ayudar a lograr a tener éxito. Son diferentes estrategias que se
le van brindando a ellos, porque después de un programa de coaching ellos tienen las
herramientas para poder seguir implementandolo, aunque el coach, no esté ahi, las personas
que recibieron coaching tienen la capacidad después para ir implementar lo aprendido.
Entonces es como una bola de nieve, que no solamente se trabaja a una persona, sino que

involucran a todo el equipo que esté alrededor.
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Creo que esos han sido los mejores logros que nosotros hemos tenido y sobre todo
que siempre pedimos retroalimentacion, después de un programa se pide retroalimentacion,
y ahi vamos leyendo y vamos viendo los avances en las personas, ambientes de que de
repente eran demasiado toxicos y que después del programa el ambiente ha cambiado
totalmente. Parece que fuera magia, pero realmente son las mismas personas, creo que son

de las mejores experiencias que hemos tenido.

(Cual es su vision sobre el futuro del coaching corporativo en el dmbito empresarial de
Honduras?

R= Pues yo creo que hay una muy buena oportunidad, porque creo que hay compafiias de
renombre internacional que han aplicado el coaching y han visto resultados increibles,
porque sabemos que las personas no solamente buscan obtener beneficios econdomicos, y
si la relacion, y la comunicacion entre los equipos estan bien, pues las empresas van a estar
econdmicamente mejor.

Entonces hay muchas empresas que ya lo estan aplicando que han tenido muy
buenos resultados. Hay coaches muy profesionales ahora que realmente representan muy
bien que esta profesion, entonces yo creo que si hay mucho futuro, hay muchas personas
que lo estan haciendo y lo estdn haciendo muy bien y pues las compaiiias ya estan como
mas abiertas, como mas interesadas como a probar, o quieren saber como, es entonces creo
que si hay en este punto creo que ya hay mas apertura, mas empresas que quieren contratar

coaching para sus equipos.

(Qué consejos o recomendaciones daria a las empresas hondurefias que estén considerando
implementar el coaching corporativo?

R= Lo que yo les puedo recomendar es que se den la oportunidad de experimentarlo,
nosotros en coaching, tenemos programadas a corto, mediano y largo plazo, y puede ser
una forma de darse esa oportunidad y de conocer cosas nuevas, y probar y seguro que no
se van a arrepentir, es una increible, y si no saben investigar un poco mas, no nos podemos
quedar con lo que nos dicen, sino que tenemos la oportunidad de poder investigar, explorar
mas para tener mas conocimiento en todas las areas, y creo que el coaching si ha dado

buenos resultados a nivel mundial.
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8.

(Hay alguna leccion importante que haya aprendido a lo largo de su experiencia en la
implementacion de coaching corporativo en Honduras que le gustaria compartir con otros
profesionales del area?

R= De las lecciones importantes que yo he aprendido es que nosotros debemos de aprender
a tratar a la persona, porque si nosotros nos enfocamos en la persona, vamos a descubrir
muchas cosas, yo pienso que en el coaching esto es fundamental, veamos a la persona como
tal, y sobre todo ser lo mas honesto posible cuando vamos a dar coaching. Llevarlo
intencionado, cudl es mi intencién a la hora de implementar, creo que eso es lo mas
importante, porque las personas tienen un cambio increible.

Nosotros digdmoslo asi, hemos tenido grupos de personas bastante escépticas, que
de repente estan ahi por obligacion, no por gusto, porque en algunas organizaciones, las
sesiones de coaching son mandatarias, y creo que es una buena estrategia, pero una vez que
se hizo la primera sesion de coaching, la siguiente ya se las dan como opcional, si ellos
quieren ir van y si no estd bien y hemos visto que las personas si van a la siguiente porque
se quedan como con ganas de mas.

Creo que el coaching es algo especial, y creo que el coaching esta subiendo de nivel
cada dia, se van implementando nuevas estrategias, y todos deben darse la oportunidad de

tener una sesion de coaching en algiin momento de su vida.

Instrucciones para la Entrevista:

Se recomienda una conexion estable a Internet y un entorno tranquilo para la entrevista.
Por favor, active su camara durante la entrevista para facilitar la comunicacion no verbal.
La entrevista se grabard para fines de referencia y transcripcion precisa, su consentimiento

para la grabacion es necesario.

Confirmacion: Por favor, confirme su disponibilidad para la entrevista y su consentimiento para

la grabacion de la misma. Si tiene alguna pregunta o inquietud, no dude en comunicarse con el

moderador de la entrevista.

Agradecimiento: Agradecemos de antemano su participacion y contribucion a esta entrevista. Su

experiencia y conocimientos son invaluables.
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ANEXO 2 ENTREVISTA A EJECUTIVO CON EXPERIENCIA EN IMPLEMENTACION DE COACHING
CORPORATIVO

Maryin Arauz,

Fotografia de entrevista via zoom a ejecutivo José Guerra

Objetivo de la Entrevista: El objetivo de esta entrevista es obtener informacion y
perspectivas de un ejecutivo con experiencia en la implementacion de coaching corporativo en su
area o empresa. Buscamos comprender los desafios, las mejores practicas y las lecciones
aprendidas en relacion con el coaching corporativo, asi como obtener recomendaciones para

aquellos que deseen implementar este enfoque en sus organizaciones.

Detalles de la Entrevista:

Plataforma: Zoom

Fecha: Domingo 10 de marzo

Duracién Estimada: 16 minutos con 30 segundos.

Moderador de la Entrevista: Maryin Arauz

Entrevistado: Jose Alberto Torrez,

Formato de la Entrevista: La entrevista se llevara a cabo de manera semi-estructurada, con
preguntas preparadas previamente para guiar la conversacion. Se alentard al entrevistado a

compartir sus experiencias, ideas y recomendaciones de manera abierta y reflexiva.

Buen dia José Muchas gracias por compartir con nosotros esta entrevista sobre la
implementacion de coaching corporativo en las empresas hondurefias, bienvenido a este espacio,

mi nombre es Maryin y bueno, vamos a iniciar con la entrevista que me gustaria hacerle, sobre la
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implementacion de coaching corporativo en su area o en su empresa.

Preguntas de la entrevista:

. (Podria describir brevemente su experiencia en la implementacion de coaching corporativo en su
area o empresa?
R= Definitivamente fue algo novedoso para nosotros, realmente la experiencia en la
implementacion de coaching, porque realmente no es una metodologia que se utiliza mucho en las
empresas hondurefias.
Fue una experiencia muy bonita, y muy enriquecedora, la verdad, porque eso nos permitié abrir
un campo poco explorado para la empresa en si y nos proporcioné muchas herramientas mas que
todo de desarrollo profesional, que es en lo que se enfoca el coaching y empresarial basicamente.

Bésicamente e inicialmente el coaching es eso, es un cambio rotundo en la mentalidad como

nosotros, como implementadores y como colaboradores, que tenemos que hacer una
implementacion, nos genera un choque, mas que todo en la en la cultura de trabajo, eso es mas que

todo en la primera experiencia, al hacer una implementacion del coaching.

2. (Cuales fueron los principales desafios que enfrentd durante el proceso de implementacion del
coaching corporativo?
R= Como en casi todo lo nuevo que se da a nivel empresarial como personal y todo, con lo que se
encuentra uno es con la resistencia al cambio, Porque lo que busca el coaching es crear una nueva
metodologia, una nueva cultura de trabajo de los colaboradores, y ese es primer obstaculo que creo
que se da al implementar coaching.
Creo que por algunas razones que la falta de practica o de conocimiento de esta actividad
también fomenta de cierta manera, una incertidumbre en el personal, y mas cudndo se cuenta con
personal que no esta calificado para poder implementar todo lo que coaching representa en una

empresa.

3. (Qué estrategias o enfoques encontré mas efectivos para superar estos desafios?
R= Fijese que en este caso basicamente creo que esta pregunta depende mucho del coach, del tipo
de estrategia que el coach utilice para llevar a cada uno de los participantes al enfoque que

realmente ¢l quiere aplicar, o el que la empresa esta necesitando implementar para poder lograr los
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objetivos grupales, porque normalmente el coaching se enfoca en eso, en una cultura grupal en un
cambio de mentalidad, entonces creo que esto mas que de la parte interna depende mucho del

coach.

(Cuadles son, en su opinion, los beneficios mas significativos que el coaching corporativo ha
aportado a su area o empresa’?
R= El tipo de coaching, que he tenido la oportunidad de experimentar que es mas que todo el
empresarial, y este lo que busca es aumentar la productividad, que los resultados sean lo mas
opticos, pero al mismo tiempo enfocados en que el personal que esta involucrado en esto, se sienta
comodo, y perseguir, los resultados en equipo, les lleva realmente mas alld de una de una
experiencia empresarial a una experiencia personal a lograr los objetivos que realmente se

plantean.

(Coémo mide el éxito de los programas de coaching corporativo en su organizacion?
R= fijese que tengo un caso especifico, en la empresa se implementd lo que es el método de
Franklin Covey, este estd practicamente orientado a establecer metas crucialmente importantes
dentro de la organizacion, involucrando a cada colaborador en la consecucion de los objetivos en
especificos, orientados a esa meta. Entonces eso le permite a usted orientar orientarse desde, seguir
practicamente cada uno de los pasos hasta poder alcanzar esa meta crucialmente importante. Y al
final es medido en base a resultados medibles, porque usted establece un parametro, de qué
porcentaje usted quiere lograr en cada paso que da, digamos la implementacion podemos decir que
vamos a alcanzar un 80% el siguiente afio le subimos a un 85, el siguiente a un 90, entonces no es
un no es, un proceso que llega, se implementa y alcanza, un 100%. Entonces es mas que todo el
objetivo, creo yo del coaching y que logra el beneficio en las empresas, es mantenerse. Porque no
tendriamos beneficios, si implementamos un coaching, pero al primer afio lo dejamos, entonces

tiene que ser consecuente, e implementarlo como una cultura dentro de la organizacion.

6. (Cual es su vision sobre el futuro del coaching corporativo en el &mbito empresarial?
R= En este caso creo yo que el ambito profesional y a nivel de empresas en el pais esta un poco
cerrado, la verdad a implementar coaching dentro de las empresas, creo que uno de los de las

restricciones que tiene el coaching que suele darse es el costo que representan para las empresas y
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ahi es donde entra la dificultad, porque realmente las empresas solo lo ven a ese punto, cuanto nos
va a costar el coaching, pero no ven la otra parte que es beneficiosa para la empresa, en cuanto a
los beneficios que va a obtener a largo plazo, para a nivel de optimizar los resultados y la
productividad de la misma lastimosamente.

Y yo esperaria verdad que las empresas empiecen a tomar este tipo de acciones e implementarlo,
porque realmente si funciona, usted tiene un personal motivado un personal que esté conforme en
un ambiente laboral saludable, entonces eso al final beneficia a la empresa yo esperaria que las
empresas empiecen a implementarlo un poco mas. No creo que sea a corto plazo, la verdad creo
que vaya a llevar un tiempo porque esto es realmente es como, le he mencionado anteriormente es

un cambio de cultura a nivel organizacional y a nivel personal también, llevandolo a ese plano.

7. ¢Qué consejos o recomendaciones daria a aquellos que estén considerando implementar el
coaching corporativo en sus organizaciones?
R= En este punto es bien importante que la empresa haga una planificacion. Creo que mucho
depende del desarrollo de estas implementaciones, una planificacion bien estructurada, si se decide
por implementar un coaching corporativo, deben tener la vision de lo que la empresa realmente
quiere. Y a qué objetivos esta vinculado este coaching. Creo que es bien dificil porque es un tema
que no estd muy socializado, se conoce muy superficialmente el coaching, nosotros pues hemos
tenido la experiencia de implementar en nuestra empresa, y definitivamente los beneficios a largo
plazo son sustanciales, observables, son medibles, aumentan mucho la rentabilidad de las
empresas, y al mismo tiempo crean un ambiente laboral para el colaborador, de sentirse comodo,

seguro y eso ayuda mas al logro de los objetivos de las organizaciones.

8. (Hay alguna lecciéon importante que haya aprendido a lo largo de su experiencia en la
implementacion de coaching corporativo que le gustaria compartir con otros ejecutivos?

R= Creo que hay uno que es de los primeros puntos, o por lo menos a nivel de mi experiencia, con

los que se inician a veces el coaching més que todo a nivel empresarial ,es la famosa lluvia de

ideas, para mi realmente, parece sencillo, cada uno va a opinar lo que lo que realmente quiere, pero

lo importante de esta practica realmente es , que uno estando en un puesto de toma de decision

pueda aprender, a escuchar al equipo, creo que en esta parte hay otro sin fin de técnicas de

implementar en el coaching, pero realmente a mi esta me llamo6 particularmente la atencioén porque
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me parecio que era una herramienta facil de aplicacioén y que consigue mucho a nivel de los equipos
de trabajo, porque al final nosotros, al estar en una posicion de toma de decisiones no es que lo
sabemos todo.

Entonces es bien importante escuchar desde el que tiene el menor cargo dentro de su equipo
de trabajo, hasta el que est4 a la par suya, es sumamente importante porque al final todo lo que
suma, lleva a alcanzar los objetivos con los que esta familiarizando el equipo, entonces creo que
esa para mi es una de las de las implementaciones mas importantes, con las que se pueda iniciar
un coaching.

Que creo que las oportunidades que he tenido estar en el coaching, ha sido muy muy
enriquecedor, la verdad tanto a nivel profesional, yo he estado en varios puestos a nivel de mi
carrera profesional y ha sido muy bueno muy bueno, porque al final esto le da herramientas
adicionales para poder ejecutar su trabajo de una mejor manera.

Y como le mencionaba anteriormente creo que esto va orientado a un objetivo mucho
mayor, que es enfocarse en una persona, enfocarse en las actividades que realiza una persona, es
la consecucion de objetivo grupales, de objetivos generales de una empresa, para poder alcanzar
una mayor productividad y eficiencia tanto a nivel de sus recursos econémicos y de su recurso

humano que al final somos, los que levantamos y logramos los objetivos de una organizacion.

Instrucciones para la Entrevista:

Se recomienda una conexion estable a Internet y un entorno tranquilo para la entrevista.
Por favor, active su camara durante la entrevista para facilitar la comunicacion no verbal.

La entrevista se grabara para fines de referencia y transcripcion precisa, su consentimiento para la
grabacion es necesario.

Confirmacion: Por favor, confirme su disponibilidad para la entrevista y su
consentimiento para la grabacion de la misma. Si tiene alguna pregunta o inquietud, no dude en
comunicarse con el moderador de la entrevista.

Agradecimiento: Agradecemos de antemano su participacion y contribucion a esta

entrevista. Su experiencia y conocimientos son invaluables.
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ANEXO 3: ENCUESTA SOBRE COACHING CORPORATIVO

A continuacion, presento encuesta y entrevistas para tomadores de decisiones empresariales en
relacion al coaching corporativo.

Los instrumentos estan disefiados para recopilar informacion valiosa sobre la percepcion,
experiencia y expectativas de los tomadores de decisiones, en medianas empresas en relacion al

coaching corporativo en Honduras.

1.CUESTIONARIO SOBRE COACHING CORPORATIVO

Buen dia, esta es una encuesta de Maestria en Direccion Empresarial, para desarrollar el proyecto
final de graduacion, y la informacion proporcionada sera unicamente con fines académicos. El
objetivo de solicitar su colaboracion, es conocer su opinion, experiencia y expectativas en
relacion al coaching corporativo en Honduras. Sus respuestas son valiosas.

jGracias por dedicar su tiempo a completar esta encuesta!

2. Experiencia con el Coaching Corporativo:

(Ha escuchado sobre el coaching corporativo?

Si  (pasa ala pregunta 4)

No  (pasa a la siguiente pregunta 3)

3. Si respondié que no a la pregunta anterior: El coaching corporativo o empresarial es un
proceso en el que un profesional capacitado y certificado(coach) trabaja con individuos de una
organizacion, se centra en el desarrollo personal y profesional, brindando apoyo, orientacion y
herramientas para maximizar el potencial de los empleados y lideres, asi como para resolver

desafios especificos en el entorno laboral.

4.Implementacion de coaching.

Si respondio afirmativamente en la pregunta 2.

(Han aplicado el coaching corporativo en su empresa?
Si  (ir ala pregunta 7)

No  (ir a la siguiente pregunta 5)

No estoy seguro _ (ir a la siguiente pregunta)
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5. Posibles razones, del porque no se ha implementado coaching corporativo en su empresa,

o no haberlo hecho ampliamente.

(Cuadles podrian ser las razones por las que no han implantado Coaching en su
empresa? (Seleccionar todas las que apliquen)

Falta de conocimiento sobre el coaching corporativo

Falta de recursos financieros para invertir en programas de coaching
Resistencia al cambio por parte de la direccion o los empleados

Cultura organizacional no receptiva al coaching

Creencia de que el coaching es solo para grandes empresas

Otro (Especificar):

6 Posibilidad futura de implementacion de coaching corporativo en su empresa.
(Le gustaria se implementara coaching corporativo en su empresa?

Si  (ir ala pregunta 8)

No_ (ir ala pregunta 12)

Posiblemente

7. Implementacion de coaching corporativo en su empresa

(Le gustaria se siga implementando coaching corporativo en su empresa?
Si_ (ir a las siguiente preguntas 8,9,10,11,12, y 13)

No  (ir ala pregunta 12)

8. Areas de Mayor Necesidad

(Qué areas con mayor necesidad de mejoras, cree que podrian beneficiarse, al implementar
coaching corporativo en su empresa? (Seleccionar todas las que apliquen)

Recursos Humanos (RRHH)

Desarrollo de Liderazgo y Talentos

Servicio al Cliente

Ventas y Marketing

Desarrollo de Productos o Servicios
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Logistica y Cadena de Suministro
Comunicacion Corporativa

Relaciones Publicas

Responsabilidad Social Empresarial (RSE)
Gestion de Proyectos

Desarrollo Organizacional

Finanzas y Administracion

9. Percepcion del Impacto del Coaching Corporativo

(Como cree que el coaching corporativo puede ayudar a su empresa y a usted como tomador de
decisiones? (Seleccionar todas las que apliquen)

Mejora del rendimiento individual y del equipo

Aumento de la motivacion y compromiso

Facilitacion del desarrollo de habilidades y talentos

Mayor adaptabilidad al cambio organizacional

Fortalecimiento del liderazgo y la toma de decisiones

Promocion del bienestar emocional y laboral

Mayor rentabilidad

Otro (Especificar):

10.Beneficios Intangibles del Coaching

(Qué beneficios intangibles esperaria obtener de la implementacion del coaching en su
empresa? (Seleccione todas las que correspondan)

Desarrollo de habilidades de liderazgo

Mejora en la comunicacion interpersonal

Aumento de la motivacion y compromiso de los empleados

Fomento de la autoconciencia y autorreflexion

Promocion de un clima organizacional positivo

Otros: (Especificar)

11. Beneficios Tangibles del Coaching

(Como mediria el éxito de los programas de coaching en su organizacion? (Seleccione una
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opcion)

Aumento de la productividad
Mejora en la satisfaccion del cliente
Reduccion del ausentismo laboral
Incremento en la retencion de talento
Mejora en el clima laboral

Otros: (Especificar)

12. El coaching en comparacion con otras formas de desarrollo.

Ejemplo : La capacitacion tradicional, la mentoria, la consultoria y asesoria empresarial u otras.

(Como percibe el coaching en comparacion con otras formas de desarrollo personal y
profesional? (Seleccione una opcién)

El coaching es mas efectivo que otras formas de desarrollo

El coaching y otras formas de desarrollo tienen sus propias ventajas y desventajas
El coaching es menos efectivo que otras formas de desarrollo

No estoy seguro/a_

13 . Informacion Empresarial

Nombre de la empresa:

Rubro de la empresa:

Numero de colaboradores: (obligatorio)

Cargo que ocupa en la empresa: (obligatorio)

Area en la que labora:

Encuesta sobre coaching corporativo:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSel33qU2NUByY5q-1S2W85SdFh-
PXemYp4ywZmxUcTycLbWpbw/viewform?usp=sf link
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