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RESUMEN
En la actualidad la globalizacion, la interdependencia, la competitividad, la
innovacion y la tecnologia han transformado el mercado laboral a un escenario
cada vez mas exigente y competitivo; los puestos de trabajo tienden a reducirse
dramaticamente por el avance de la informatica y la automatizacion de los
procesos productivos como los robots.
El mercado laboral actual demanda de los profesionales nuevas competencias y
caracteristicas diferenciadoras, muchas de las cuales no se estan ensefiando en
los centros de educacion superior, pero son muy valoradas y requeridas por las
organizaciones actuales, sin embargo, éstas nuevas competencias sirven de
poco si no se promocionan y venden efectivamente en el mercado. Los nuevos
profesionales deben percibirse como: “productos y marcas atractivos para el
nuevo mercado laboral” y venderse de forma efectiva.
Nuestro pais no escapa a la globalizacion; actualmente, resulta cada vez mas
complicado para los profesionales encontrar un empleo, desarrollarse en él o
incluso conservarlo; a pesar de contar con estudios académicos superiores y de
posgrado; amplia experiencia o importantes relaciones personales.
“Venderse Profesionalmente” de forma efectiva se puede aprender con la
aplicacion del coaching de marketing personal; una novedosa alternativa de
aprendizaje y crecimiento personal y profesional, basada en una disciplina que
esta revolucionando el mundo empresarial, mejorando la vida de las personas y
conduciéndolas al éxito.
El presente trabajo propone un modelo de coaching aplicado al marketing

personal o individual que los profesionales en general y particularmente los de



las areas financieras pueden utilizar para aprender a vender sus competencias,
cualidades y ventajas personales y profesionales; mediante el desarrollo de su
propia marca personal y, de esta manera, potenciar su carrera en el circuito
laboral y de los negocios.

En el capitulo uno, se revisan los conceptos, definiciones y principales bases
tedricas sobre las que se fundamentan el Coaching y el Marketing Personal, para
analizarlos y conocerlos a profundidad.

El capitulo dos, comprende el diagnéstico del mercado laboral actual a fin de
establecer sus particularidades y la forma en que se relaciona con la
empleabilidad de los profesionales. Por medio de observacion, entrevistas y
encuestas se establecen las relaciones entre el acceso a fuentes laborales y el
marketing personal de los postulantes a requerimientos de personal.

En el capitulo tres, se propone un modelo de coaching aplicable al marketing
personal de los profesionales de areas financieras de la ciudad de Sucre, que

aporte a su desarrollo personal y profesional mejorando su calidad de vida.



ABSTRACT

In the current global context, globalization, interdependence, competitiveness,
innovation and technology have transformed the labor market into an increasingly
competitive and demanding scenario. On the other hand, jobs tend to be reduced
dramatically by the advance of computer science and the automation of
production processes.

The current labor market demands professionals new skills and qualities; many
of which are not being taught in higher education centers, but which are highly
valued and required by current organizations. However, these serve little if the
professionals do not know how to promote and sell them properly, becoming, as
professionals: "attractive products or brands for the new labor market". Our
country is not the exception nor escapes globalization. Currently, it is increasingly
difficult for professionals to find a job, develop in it or even keep it; despite having
higher academic and postgraduate studies; wide experience or important
personal relationships.

Learning to "sell yourself professionally” in a correct way can be achieved with
the application of Coaching, a novel learning and personal and professional
growth alternative, based on a discipline that is revolutionizing the business
world, improving people’s lives and leading them to success.

The present work proposes a Coaching model applied to Personal or Individual
Marketing that professionals in general and particularly those in financial areas
can use to learn to sell their personal and professional skills, qualities and
advantages, by developing their own personal brand. and, in this way, enhance

their career in the work and business circuit.



In chapter one, the concepts, definitions and main theoretical bases on which
Coaching and Personal Marketing are based are reviewed, to analyze them and
to know them in depth.

Chapter two, includes the diagnosis of the current labor context of our country in
order to establish its particularities and how it relates to the employability of
professionals. Through interviews and surveys, the relationship between access
to employment sources and its relationship with Personal Marketing of the
applicants to the personnel requirements is established.

In chapter three, a Coaching model applicable to Personal Marketing of the
professionals of the financial areas of the city of Sucre is proposed that
contributes to their personal and professional development improving their quality

of life.
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INTRODUCCION
El Coaching es un modelo de aprendizaje relativamente nuevo, pero de
acelerado crecimiento y aplicacién al mundo empresarial, cuyo valor se empieza
a descubrir en el contexto nacional y de la ciudad de Sucre particularmente.
Tiene como objetivo lograr el desarrollo de las personas partiendo de la premisa
de dejar atras el pasado y concentrar los esfuerzos personales en el presente,
con una visién clara de objetivos futuros y la forma de lograrlos.
En el Coaching, el Coach (Asesor) acompafa al Coachee (Cliente) en un camino
de busqueda de transformacién personal. Descubre con él la forma mas
adecuada de liberar su potencial y lograr su maximo rendimiento personal y/o
profesional. El coaching es una herramienta de crecimiento muy poderosa, ya
gue con su aplicacion se logra mejorar sustancialmente el rendimiento individual,
la capacidad de liderazgo, la autoconfianza y la autoestima.
En el Coaching se adopta el significado de la palabra que plantea su origen:
“Coche”; la funcién del carruaje que construyeron los herreros de Kocs (Aldea
del norte de Hungria) que era la de transportar a las personas de un lugar a otro.
Lo que hace el Coaching entonces es precisamente eso: transportar a las
personas de una situacion actual insatisfactoria a una situacion deseada de
plena satisfaccion.
El Coaching ayuda al individuo a superar sus barreras y limitaciones para lograr
la mejor version de si mismo vy facilitarle el modo de funcionar de la forma mas
eficaz tanto en el terreno personal como profesional.
Una de las muchas areas de aplicacion del Coaching es el marketing personal o

individual, es decir, el marketing que los profesionales realizan de si mismos, de



Su persona, de sus competencias y habilidades profesionales y personales con
el objetivo de destacar y posicionarse en el exigente mundo empresarial actual.
En palabras sencillas, es la forma en que se “promocionan” y se “venden” los
profesionales.

La situaciéon problematica del presente trabajo se presenta en la oportunidad y
necesidad de que los profesionales del area financiera de la ciudad de Sucre
aprendan a mercadear exitosamente sus competencias profesionales vy
personales en un mercado laboral cada vez mas competitivo y exigente.

En este sentido, es necesario comprender el coaching de marketing personal
COMO un proceso que requiere realizar una serie de actividades de manera
organizada y metddica en busca de un objetivo claramente definido; en el que
intervienen el Coach (asesor), quien es el que dirige y orienta el proceso y el
Coachee (cliente) quien es la persona que va a aprender cOmo lograr sus
objetivos.

En la actual economia globalizada, resulta cada vez mas dificil destacar y ser
exitoso en el campo profesional; una cada vez mayor oferta de talento y una
permanente reduccion del personal en las empresas hace mas dificil a los
profesionales obtener empleo o incluso mantenerlo. De ahi la necesidad de
destacar de la competencia, de proyectarse y posicionarse en el mercado como
un profesional diferente y necesario.

De las diversas formas de conseguirlo una es a través del marketing personal,
que con su adecuada aplicacion proyecta a los profesionales como lideres,
destacando sus habilidades y ventajas y diferenciandolos respecto de la

competencia, por el valor que pueden aportar a las organizaciones.



Ante esta situaciéon, el Coaching de Marketing Personal busca lograr que los
profesionales alcancen un Optimo posicionamiento y diferenciacion;
promocionando sus habilidades, competencias y capacidades. Mejorar el
marketing personal de los profesionales realmente interesados en crecer y
destacar, promoviendo procesos internos de cambio que mejoren sus realidades
personales, profesionales y laborales.

El presente trabajo propone transferir las fortalezas al Coaching al Marketing
Personal, considerando que el éxito en la vida pasa también por la venta de
si mismo, es decir, por la Marca Personal que el profesional comunica.

Con la aplicacion de las herramientas y técnicas del modelo de coaching
propuesto, los profesionales estaran mejor preparados para “saber venderse”.
Esta situacion refleja con claridad un escenario donde un adecuado manejo del
marketing personal puede hacer una profunda diferencia en la vida de un
profesional.

En opinién del director de empleo del Ministerio de Trabajo de Bolivia, Roberto
Ballesteros: “...La principal barrera con la que se encuentra este sector (los
profesionales) de la poblacion a la hora de postularse a un puesto laboral es la
falta de experiencia laboral y también, cuando asisten a una entrevista, se ponen
nerviosos y generan cierta duda al que les esta entrevistando”. La falta de
experiencia y los errores que se comenten durante una entrevista de trabajo se
pueden corregir con la aplicaciéon de un coaching de marketing personal.

La contraccion de la economia del pais se reflejara también en el mercado
laboral y obligara a los profesionales a competir por cada vez menos espacios

de trabajo. Aquellos que no aprendan a destacar sus competencias personales



y profesionales para enfrentar esta realidad pasaran o seguiran engrosando las
filas de desocupados.

“...en el caso de las universidades publicas bolivianas, es del 10% de
empleabilidad de sus titulados. Es decir, de cada diez sélo uno consigue trabajo
y el resto se dedica al comercio en su mayoria, 0 son taxistas, o se van a la
construccion”, afirma Ivan Arias, basado en una de sus investigaciones sobre
capacitacion y formacién (Calle, 2013). Hoy en dia, no basta con preocuparse
por la formacién académica y la adquisiciébn de conocimientos tedrico-practicos
especializados, resulta igual de importante el saber y poder vender todo ese
talento personal. En Chile, por ejemplo, el nivel de empleabilidad universitaria
pasa del 50%, segun un informe del Ministerio de Educacion (Calle, 2013).

El 47% de los egresados de las universidades de Bolivia ho consigue trabajo en
los primeros 18 meses, y la mitad de ellos si lo hace después de ese tiempo,
segun el CEDLA y un estudio de empleabilidad realizado por la Fundacion para
la Produccion (Zapata, 2015).

Entre las principales causas estan la falta de experiencia y la baja autoestima,
inform6 el rector de la Universidad Central (Unicen), Ramiro Bustamante
(Zapata, 2015). Las universidades no ensefiar a controlar las emociones como
la autoestima, pero el coaching gracias a su orientacion hacia las personas si
puede lograr ese crecimiento personal.

El presente trabajo propone un modelo de coaching de aplicacion al marketing
personal o individual contextualizado a nuestra realidad y la realidad de nuestros

profesionales, con sus ventajas y oportunidades. Con base en las experiencias



de expertos en la materia, pero adecuado a las caracteristicas y condiciones
particulares de nuestros profesionales.
Por lo que el problema de investigacion se establece como: ¢ Qué modelo de
Coaching permitira mejorar el Marketing Personal de los profesionales de areas
financieras de la ciudad de Sucre?
El Objetivo general de la investigacion es: disefiar y proponer un modelo de
Coaching de Marketing Personal para los profesionales de areas financieras de
la ciudad de Sucre.
Los Obijetivos especificos son:
Analizar y describir las teorias, conceptos y modelos que permitan disefar
un modelo de Coaching que se aplicard al Marketing Personal de los
profesionales de areas financieras de la ciudad de Sucre.
Diagnosticar la situacion actual del empleo y el desempleo en el contexto
nacional y local y su relacién con el marketing personal.
Identificar las fortalezas, competencias personales y profesionales mas
valoradas por el mercado y traducirlas en ofertas atractivas de marketing
personal.
Proponer un modelo de Coaching de Marketing Personal adecuado a las
necesidades de los profesionales de areas financieras de la ciudad de Sucre.
La Hipdtesis que se plantea es:
“La aplicacion del Coaching de Marketing Personal permitird mejorar la
eficacia en la busqueda de empleo de los profesionales de areas

financieras de la ciudad de Sucre”.



Considerando la naturaleza cualitativa del estudio la metodologia de
investigacion aplicada ira en relacion. La investigacion cualitativa es aplicada
generalmente en ambitos de las ciencias sociales, permite al investigador
estudiar comportamientos sociales y culturales. “La investigacion cualitativa evita
la cuantificacion. Los investigadores cualitativos hacen registros narrativos de los
fenbmenos que son estudiados mediante técnicas como la observacion
participante y las entrevistas no estructuradas” (Levine y Abdellah, 1994,
Pag.18).

El enfoque cualitativo utiliza la recoleccién y analisis de los datos para afinar las
preguntas de investigacidbn o revelar nuevas interrogantes en el proceso de
interpretacion (Hernandez S., Fernandez C., & Baptista L., 2014, pag. 7).

Se partira de conceptos preliminares obtenidos del proceso exploratorio de la
teoria existente; estos referentes conceptuales seran contrastados
permanentemente con los hallazgos de la investigacion durante su desarrollo.
El tipo de investigacion de la presente tesis es descriptivo, ya que analiza y
describe los aspectos tedricos y conceptuales acerca del Coaching, el Marketing
Personal en el entorno laboral; como también describe los elementos de la
propuesta de modelo.

Método inductivo — deductivo; que se utiliza para conocer los aspectos
generales del problema de investigacion, para luego establecer conclusiones
especificas que permitan entender en profundidad el Coaching como modelo de
aprendizaje. Se aplico el método para explorar y describir, y luego generar
perspectivas tedricas para obtener conclusiones que parten de hechos

particulares, aceptados como validos para llegar a conclusiones cuya aplicacion



es de caracter general (Herndndez S., Fernandez C., & Baptista L., 2014, pég.
9).

Método de andlisis — sintesis; se realizara la descomposicién, fragmentacion
de los principios constitutivos del Coaching, de lo complejo a lo simple para su
mejor comprension. Separando del todo sus partes constitutivas con el propésito
de estudiarlas por separadamente, asi como las relaciones que las unen; y de
esta forma reunir las partes o elementos para analizar, dentro de un todo, su
naturaleza y comportamiento con el propésito de identificar las caracteristicas
del fendbmeno observado (Herndndez S., Fernandez C., & Baptista L., 2014, pég.
11).

Método de andlisis documental; la investigacion basada en documentos
comprende reunir, seleccionar y analizar datos que estdn en forma de
“documentos” producidos por la sociedad para estudiar un fenémeno
determinado (Garcia, 2002, pag. 16).

Entre los métodos empiricos se utilizara la entrevista, ya nos permite acceder a
la parte mental de las personas, pero también a su parte vital a través de la cual
descubrimos su cotidianidad y las relaciones sociales que mantienen
(Hernandez S., Fernandez C., & Baptista L., 2014, pag. 16).

Los métodos empiricos se apoyaran en instrumentos como la guia de

entrevista, disefiada de forma estructurada y con preguntas abiertas.



CAPITULO |



1 CAPITULO |
1.1 MARCO TEORICO
1.2 Etimologia del Coaching
Respecto a la etimologia del Coaching! existen diversas teorias. La mas
aceptada se remite a mediados del siglo XV, donde el pueblo hangaro de “Kocs”,
al oeste de Budapest, revoluciond la incipiente industria del transporte al fabricar
algunos de los carruajes mas sofisticados, ligeros y veloces. Empez6 asi a
hablarse del “kocsi szekér” o “carruaje de Kocs”, simbolo de la excelencia en
aguella época. Ir de un punto a otro de la forma mas rapida y eficaz comenzé a
entenderse e identificarse con el nombre de ese pueblo y, de éste hecho,
provienen precisamente, las raices de la palabra Coaching.
1.3 La historia del Coaching
Leonardo Ravier? afirma que: “el Coaching se alimenta en sus inicios de la
filosofia practica, tal y como se practicaba en sus origenes mas tempranos®’.
Historicamente se puede encontrar el origen del Coaching en el pensamiento de
los filésofos de la Grecia antigua.
1.3.1 La Filosofia como fundamento del Coaching
Los antecedentes histéricos mas remotos del Coaching se encuentran en la
filosofia griega, principalmente en las ideas de Sdcrates (filésofo ateniense, 470
afos a.c.), quien cre6 el método llamado “mayéutica”, consistente en un proceso

inductivo, el cual, a través de la formulacion de preguntas reveladoras a sus

1 Ravier, Leonardo. Arte y Ciencia del Coaching. Su historia, filosofia y esencia. Buenos Aires,
Editorial Dunken, 2010, Pag. 14

2 Leonardo Ravier es Doctor en Economia (URJC), doctorando en Psicologia (UAM), Coach no
directivo y conferenciante internacional.

8 Ravier, Leonardo. Arte y Ciencia del coaching. Su historia, filosofia y esencia. Buenos Aires,
Editorial Dunken, 2010, Pag.26
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discipulos, lograba traer a la luz las cualidades y respuestas que éstos ya tenian
en su interior; se adquirian conocimientos por medio de la conversacion.

La mayéutica (del griego paigutikdg, maieutikds, “perito en partos”; PHaIeLTIKN',
maieutiké, “técnica de asistir en los partos”) es el método aplicado por Sécrates
a través del cual, el maestro hace que el alumno, por medio de preguntas, vaya
descubriendo conocimientos. Es una forma de dialéctica (método para alcanzar
la verdad), cuestionando los conceptos formados, transferidos o adquiridos.
Sdcrates lo asemeja con el parto, indicando que no se le podia ensefiar nada a
nadie, ya que todos tenemos el conocimiento dentro de nosotros mismos, y
mediante este método se conseguia extraer del interior la esencia de cada uno
de nosotros.

Sdcrates no es la unica influencia filoséfica importante en el Coaching, ya que
su principal pupilo, Platén, convertido igualmente en uno de los fil6sofos mas
importantes de la historia, escribié los denominados: “Dialogos de Platén”,
considerados por algunos como las primeras sesiones de Coaching de la
historia. En esas conversaciones lo principal era el poder de las preguntas como
fuente de descubrimiento y conocimiento. La escucha activa tiene en las
preguntas uno de sus puntos esenciales, que el Coaching ha tomado de Platon,
lo que ha facilitado el camino hacia el propio conocimiento de las personas, una
vision mas clara de la realidad de cada uno y de su futuro.

No se puede dejar de hacer referencia a otro de los mas destacados filosofos de
la antigua Grecia, Aristoteles, quien también aporté al desarrollo del Coaching,
mediante su denominada: “Tabula Rasa”, que tiene como idea fundamental la

capacidad del hombre para conseguir todo lo que se proponga. La Unica forma
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de llegar de un punto a otro es la accion, considerandose el Coaching el medio
para conseguir este transito hacia el objetivo. Es de mencionar también la ética
aristotélica, basada en la busqueda de la felicidad, lo cual sigue siendo la gran
motivacion que subyace a las sesiones de Coaching.

1.3.2 La Filosofia Existencialista

La filosofia existencialista* ha tenido gran influencia en el Coaching, ya que
mientras Aristételes planted la accion, los existencialistas tendian més hacia la
reflexion, cuestionando: ¢qué es lo que queremos ser y cdmo?, constituyendo
asi las dos partes de una misma moneda que, siendo independientes, se
complementan.

Los seres humanos tienen la capacidad de darse cuenta o tomar conciencia de
si mismos para replantear su propio proyecto de vida. Por ello en el Coaching es
fundamental la reflexion interna y la toma de conciencia tanto interna como del
entorno que nos rodea. Si Aristoteles ensefid que la accion hace a la
construccion del propio ser a traves del habito, la filosofia existencialista presenta
la otra cara de la moneda: la reflexion. Otra influencia propia de la filosofia
existencialista, es que en el trabajo las personas se orientan al qué y al como, y
no tanto al por qué de las cosas y las conductas. Este principio es fundamental
en la metodologia del Coaching.

1.3.3 Influencia de la Psicologia Humanista

La Psicologia humanista® considera que el ser humano es un ser global que debe

ser considerado como un todo. En él figuran y convergen sentimientos,

4 Ravier, Leonardo. Arte y ciencia del coaching. Su historia, filosofia y esencia. Buenos Aires,
Editorial Dunken, 2010, Pag., 30
5 Ibid. Pag. 87
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pensamientos, conductas, acciones. Las conductas del ser humano son
intencionales, y tienen sentido desde la perspectiva material como desde la
perspectiva personal de dignidad y libertad.
El Coaching habla el mismo lenguaje de la Psicologia Humanista con conceptos
como: conciencia, libertad, voluntad, autorrealizacién y liberacion del potencial.
Dada la cantidad de valor afiadido por la Psicologia Humanista, mencionaremos
su influencia y ensefianzas practicas al mundo del Coaching:
Valoracion de la peculiaridad de las personas reconociendo que cada ser
humano es diferente.
Trabajo con la conciencia, dejando de lado todo aspecto del inconsciente.
La conciencia es la que otorga libertad y capacidad de eleccion al hombre.
El Coaching se centra en la persona (el cliente), no en los objetivos. Es a
través del cliente como se trabajan los objetivos. Un objetivo nunca esta
por encima de la persona.
El Rapport® es fundamental en la relaciéon humana entre el Coach vy el
Coachee (Cliente).
La relacibn Coach — Coachee se establece en un marco integro de
confianza mutua. La aceptacion y la comprension de la persona dentro

del marco de la confianza, es un axioma fundamental del Coaching.

6 Se entiende como Rapport el fenédmeno en el que dos 0 mas personas sienten que estan en
“sintonia” psicolégica y emocional (simpatia), porque se sienten similares o se relacionan bien
entre si. La teoria del rapport incluye tres componentes conductuales: atencién mutua,
positividad mutua y coordinacién.
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1.3.4 Influencias del Entrenamiento Deportivo

La referencia méas cercana de las influencias del deporte en el Coaching la
encontramos en Timothy Gallwey, quien desarroll6 una metodologia de
entrenamiento denominada The Inner Game”’ (El Juego Interior).

John Whitmore, reconocido como uno de los Coaches mas importantes de
Europa, recibid influencia directa de Timothy Gallwey al asociarse junto a él y
difundir The Inner Game en Inglaterra. En palabras de Timothy Gallwey respecto
de su metodologia: “Siempre hay un juego interior en tu mente, no importa qué
este sucediendo en el juego exterior. Cuadn consciente seas de este juego podra
marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso en el juego exterior”.

En el Coaching se reconoce que hay un juego interior, que se juega en la mente
de los clientes. Este juego es tan importante como el exterior, aun en el trabajo.
De alguna manera, el Coaching, es una extensién o continuacién de la ideologia
fundamental que la Psicologia Humanista intentaba profesar. Por esta razon
Leonardo Ravier afirma que el Coaching lleva mas de 25 afios de presencia y
practica en todo el mundog.

A partir de los aflos 80, el Coaching comienza a consolidarse como una
metodologia con identidad propia. Bajo esta identidad, se han desarrollado tres
grandes areas de trabajo, que hoy conocemos como: Coaching personal (Life
Coaching), Coaching ejecutivo (Executive Coaching) y Coaching organizacional

(Corporate Coaching).

7 Fuente: www.theinnergame.com
8 Ravier, Leonardo. Arte y ciencia del coaching. Su historia, filosofia y esencia. Buenos Aires,
Editorial Dunken, 2010, Pag. 41
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La difusién del Coaching, como disciplina, se expande de formas diferentes
segun los diferentes contextos culturales, produciendo un desarrollo exponencial
gue ha hecho que el Coaching se haya transformado, en muy poco tiempo, en
una de las profesiones mas desarrolladas del siglo XXI.

1.4 La naturaleza del Coaching

1.4.1 La conciencia

El primer elemento clave del Coaching es la conciencia. Conciencia® significa:
“ser consciente, no ignorante, tener conocimiento”. La conciencia implica adquirir
un conocimiento de algo a través de la reflexion, la observacion o la
interpretacion de lo que uno ve, oye, siente, etc.

La conciencia implica la percepcion y comprension clara de la informacion y los
hechos relevantes, y la capacidad para determinar lo que es importante. Esta
aptitud incluye comprender los sistemas, las dinAmicas y las relaciones entre las
cosas Yy las personas.

La conciencia también implica el conocimiento de si mismo: en particular,
reconocer cuando y como las emociones o deseos distorsionan la propia
percepcion. Tener conciencia de si mismo es conocer lo que uno esta
experimentando o sintiendo.

1.4.2 El propoésito de vida

El sentido de la vida se deriva de conectarse con el propdésito de nuestra vida,
de nuestra mision; no estaremos solamente trabajando para lograr objetivos
personales o profesionales, sino también para satisfacer el sentido mas profundo

de la existencia. Esto aporta la capacidad de transformar nuestra existencia a un

9 Concise Oxford Dictionary en internet, consultado el mayo de 2017
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“estado del ser” y de reencuentro con nosotros mismos, desde la esencia. El
Coaching se ofrece como una propuesta interesante para lograrlo©,

1.4.3 Laresponsabilidad

El otro concepto clave en el Coaching es la responsabilidad. Cuando se acepta
0 asume la responsabilidad de los pensamientos y acciones, el compromiso con
ellos aumenta y del mismo modo el desempefio. En cambio, cuando alguien
sugiere u ordena asumir una responsabilidad, y no se acepta completamente, el
desempeiio no mejora.

Cada situacién en la vida ofrece la oportunidad de responder y especialmente de
elegir cdmo responder, y coOmo respondemos determina cOmo nos sentimos, qué
tipo de vida nos construimos y qué posibilidades de resultados se obtendran.
1.4.4 EIl proceso de aprendizaje

El proceso de aprendizaje abarca todo lo relacionado con la recepcion y la
asimilacion de los saberes transmitidos. Es por naturaleza individual, aunque se
lleva a cabo en un entorno social determinado. Para el desarrollo de este
proceso, el individuo pone en marcha diversos mecanismos cognitivos que le
permiten interiorizar la nueva informaciéon que se le esta ofreciendo y asi
convertirla en conocimientos utiles y aplicables a su realidad.

1.4.4.1 Etapas del proceso de aprendizaje

El proceso del aprendizaje lleva al individuo desde un punto en el cual desconoce
absolutamente la existencia de un concepto hasta otro en el cual puede
dominarlo y aplicarlo con destreza en diversos campos. Existen cuatro etapas

bien definidas que sirven para entender este proceso:

10 Muradep, Lidia. Coaching para la transformacién personal, un modelo integrado de la PNL y
la Ontologia del lenguaje; Buenos Aires, Editores Granica, 2012; Pag. 21
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a) Incompetencia inconsciente

Antes de aprender algo nuevo, lo normal es no ser conscientes de no conocerlo,
quizas por no haberlo necesitado hasta ese momento, o porgue no se estaba en
condiciones de hacerlo. Para entender esta primera etapa del proceso de
aprendizaje con un ejemplo cotidiano, pensemos en la primera vez que un nifio
pequeno se encuentra frente a una computadora; antes de su descubrimiento,
no sentia angustia por no saber usarla, ya que no era consciente de su existencia
y, mucho menos, del disfrute y los beneficios que podrian brindarle.

b) Incompetencia consciente

En esta segunda etapa, se tiene conciencia de la falta de conocimiento. Por esta
razén, se comienza a poner atencion en los detalles que antes se ignoraban por
completo, para intentar satisfacer esta nueva necesidad de conocer.
Continuando con el ejemplo anterior, el nifio se enfrenta a su incompetencia en
el uso de la computadora y decide superarla acercandose a ella para conocerla.
c) Competencia consciente

Luego de mucha practica, se logra desarrollar habilidades nuevas que permiten
desenvolvernos con éxito en ese terreno que poco tiempo atras desconociamos.
Junto con la incompetencia consciente, ésta es una de las dos etapas cruciales
del proceso de aprendizaje.

d) Competencia inconsciente

Se trata del punto en el cual se han interiorizado los nuevos conocimientos y
pueden usarse sin ser conscientes de ello. A diferencia del aprendizaje forzoso,

tipico del sistema educativo, que consiste en memorizar una serie de conceptos
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para superar un examen, se alcanza la competencia inconsciente cuando
hacemos de dicha informacion parte de nosotros y la aplicamos.

1.4.5 La esenciadel Coaching

Las expresiones “sacar lo mejor de alguien” y “potencial oculto” significan que en
el interior de la persona existen muchas cosas que esperan a ser liberadas. Los
directivos de empresas pocas veces piensan en su personal en términos de su
potencial, no de su desempefio. Esta es la razon por la que la mayoria de los
sistemas de evaluacion fracasan estrepitosamente. Se coloca a los individuos en
esquemas de desempefio de los que resulta muy dificil escapar, tanto a sus
propios ojos como a los del directivo.

1.4.6 Definiciones de Coaching

Si bien no existe un Unico origen, ni siquiera un “padre” del Coaching, no hay una
Unica definicion; por tanto, mencionaremos las siguientes como las mas
relevantes y aceptadas universalmente:

La Federacion Internacional de Coaching define el Coaching profesional como la
actividad que consiste en una relacion profesional continuada y limitada en el
tiempo por los criterios acordados entre coach y coachee. En cada sesion el
coachee elige el tema de conversacion mientras el coach escucha y contribuye
con conservaciones y preguntas.

Para la AECOP (Asociacion Espafiola de Coaching y Consultoria de Procesos)
el coaching ejecutivo es una relacion de colaboracion entre ejecutivos de niveles
medio y alto, su organizacion y un coach ejecutivo con dos objetivos: 1) Facilitar
el aprendizaje del ejecutivo y de la organizacion y 2) el logro de resultados

identificados previamente.
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Por su parte la Asociacion Espafiola de Coaching (ASESCO) define el Coaching

profesional como un proceso de entrenamiento personalizado y confidencial

mediante un gran conjunto de herramientas que ayudan a cubrir el vacio

existente entre donde una persona esta ahora y donde se desea estar. En la

relacion de Coaching el Coach ayuda al desarrollo personal elevando la

consciencia, generando responsabilidad y construyendo autoconfianza.

Para Rafael Echeverria (Velasquez, 2008) los Coaches son facilitadores del

aprendizaje: la tarea fundamental de un Coach es precisamente la de facilitar la

identificacion y disolucién de aquellos obstaculos que limitan la accion y el

aprendizaje.

Timothy Galway (Gallwey, 2010, pag. 29): El Coaching es el arte de crear un

ambiente a través de la conversacion y de una manera de ser, que facilita el

proceso por el cual una persona se moviliza de manera exitosa con el fin de

alcanzar sus metas sofiadas.

Sir John Withmore!?!; EI Coaching consiste en liberar el potencial de una persona

para incrementar al maximo su desempefio. Consiste en ayudarle a aprender en

lugar de ensefarle.

1.4.7 Caracteristicas del Coaching

Las esenciales son cinco, estas son'?:

a) Concreto. Se concentra en conductas que pueden ser mejoradas. El coach
utiliza un lenguaje que va al grano y anima a la persona que esta siendo

“coacheada” a ser especifica. Se focaliza en los aspectos objetivos y

11 John Whitmore. Coaching; Editorial, Paidos Empresa, México, 2007, Pag. 37. (titulo Original:
'Coaching for Performance’)

12 Cantera, Javier, Coaching mitos y realidades, 12. Edicién, Madrid ES, editorial Prentice-Hall
2004, Pag. 2
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descriptivos del desemperfio; el desempefio puede ser mejorado solamente
cuando puede ser descrito en forma precisa, que ambas partes entiendan
exactamente lo mismo que se esta discutiendo.

b) Interactivo. Se intercambia informacion entre ambas partes. Se formulan
preguntas y se dan respuestas, se intercambian ideas con el total
involucramiento de ambas partes.

c) Responsabilidad compartida. Tanto el Coach como el Coachee tienen una
responsabilidad compartida para trabajar juntos en la mejora continua y el
logro del objetivo definido para la sesion y el proceso general. Ambos
participantes comparten la responsabilidad de lograr que la conversacion
sea lo mas util posible y por la mejora del desempefio que sigue a la
conversacion.

d) Forma especifica. Determinada por dos factores primordiales: la meta de la
conversacion esta claramente definida y el flujo de la conversacion, implica
una primera fase en la cual se amplia la informacion, para luego focalizarla
en aspectos especificos en la medida en que los participantes logran la meta
pautada al inicio de la conversacion.

e) Respeto. El coach que utiliza este modelo comunica en todo momento su
respeto por la persona que recibe el Coaching.

1.4.8 Tipos de Coaching

El Coaching se puede aplicar a cualquier aspecto de la vida de los seres

humanos, a continuacién mencionamos algunos de sus tipos'® mas comunes:

13 Whitmore, John. Coaching, el método para mejorar el rendimiento de las personas. México,
Editorial Paidos, 2011, pag.70
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1.4.8.1 Coaching Personal

Conocido también como “Life Coaching” o Coaching de vida. Este tipo de
Coaching empuja a la persona a sobresalir en todos los campos de la vida
cotidiana o del dia a dia, ya sea en las relaciones interpersonales, profesionales
y/o familiares. El Coaching individual o personal se ocupa de las relaciones,
carrera, economia de la persona y también de su desempefio laboral o
profesional.

1.4.8.2 Coaching Organizacional

Es también conocido como el Coaching Corporativo o Estratégico, su funcion
principal es impulsar la evolucibn de las organizaciones a través de la
transformaciéon de los empleados que laboran para dicha empresa. Para este
tipo de Coaching es habitual que se citen frases como: “cuando un individuo
dentro de una organizacién cambia, se impacta el medio que lo rodea ocurriendo
un efecto micro que se trasladara a un nivel macro”. En este tipo de Coaching
existen dos modalidades que son: Coaching ejecutivo y Coaching de equipos.
Siendo un Coaching individual, se especializa en facilitar a quienes tienen cargos
de responsabilidad en sus distintos niveles de la organizacion para que logren
sus objetivos. Implica un espacio amplio de dominios de intervencion: desde los
relacionados con lo personal hasta los de impacto inmediato en la realidad
organizacional. El Coaching de equipos tiene como objetivo especifico la mejora
de efectividad en el rendimiento de un equipo en su conjunto por encima de la
suma de sus partes. Se centra en las relaciones entre las tareas, vision, y mision

de los individuos que intervienen y el contexto en el que se desempeiian.
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1.4.8.3 Coaching Empresatrial

Este tipo de Coaching ayuda de un Coach para plantear el problema (¢;,Qué?) y
analizar diferentes variables con el fin de hallar el punto de partida en busca de
una solucién a un problema, asimismo, contribuye con el cuestionamiento de
paradigmas con el propdsito de crear una actitud mas reflexiva para ayudarlo a
encontrar nuevas formas de proceder. Lo anterior sirve para dar una respuesta
innovadora a la problematica que se presenta. Estas tres fases (Identificacion
del problema, identificacién y ruptura de los paradigmas y, la solucién o
respuesta) constituyen una nueva disciplina inspirada en los grandes coach
deportivos que es llevada al ambito organizacional como una forma de
desarrollar altas competencias y producir grandes saltos en el aprendizaje de
gerentes y ejecutivos.

1.4.8.4 Coaching Ontoldgico

Este enfoque tiene sus origenes en las teorias filoséficas de Martin Heidegger y
que ha sido inicialmente desarrollada por Rafael Echeverria donde el ejecutivo o
gerente para convertirse en coach requiere adquirir maestria en aquellos
aspectos que mas alla de sus competencias técnicas y gerenciales le habiliten
como business coach en un contexto de liderazgo transformador de grupos
humanos.

1.4.8.5 Coaching Transformacional

Aparte de involucrar las demas técnicas que se manejan en otros tipos de
Coaching, el Coaching transformacional procura lograr un estado permanente de

presencia, lo cual permite recibir guia para identificar las oportunidades que hay
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detras de cada cosa o evento, y asimismo las cantidades de posibilidades que

se desprendan de este.

1.4.8.6 Coaching de Sombra

Este tipo de Coaching es relativamente nuevo y se procura implementar de una

manera en la cual en el entrenamiento el coach observa actuar en contextos o

campos donde experimenta dificultad y asi vigilar sigilosamente y en la practica

cudles son los pros y contras o puntos débiles y fuertes para poder proceder y

conocer las resistencias al cambio del grupo de personas asignadas. Se dice

gue esta accién le da la oportunidad de disefiar e implementar estrategias de

intervencidn mas especificas y eficaces.

1.4.9 El Proceso del Coaching

El Coaching es una actividad que mejora el desempefio en forma permanente;

esto se lleva a cabo mediante una conversacion disciplinada entre el Coach y el

Coachee en la que se utiliza informacidon concreta o directa orientada al

rendimiento. El coach utiliza las habilidades de la comunicacion oral, el lenguaje

corporal, el tono de voz y el control emocional.

Jhon Whitmore sefiala que, en el proceso del Coaching, el Coach debe realizar

su trabajo mediante preguntas y feedback descriptivo y no evaluativo.

Estas preguntas abarcan cinco etapas (Whitmore, 2001, pag. 45):

1. Preguntas que estan orientadas a establecer metas.

2. Preguntas que ayudan a diagnosticar la situacion presente, es decir, las
fortalezas y lo que se desea mejorar.

3. Preguntas orientadas a generar opciones, estratégicas y posibles

alternativas
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4. Preguntas que llevan a implementar un plan especifico de accién.
5. Preguntas que tienen que ver con el control y seguimiento del desempefio.
Para que las preguntas sean efectivas deben ser: breves, claras, centradas,
pertinentes, constructivas, neutrales y abiertas.
1.5 Los modelos de Coaching
Una de las razones por las que la aplicacion del Coaching como proceso de
aprendizaje funciona es porque la persona experimenta, vive y pone en practica
lo que en su reflexion descubre y hace consciente. A partir de descubrir una
limitacion, determina la forma o el camino para superarla. A continuacion,
describimos tres de los modelos de Coaching mas utilizados actualmente. Estos
modelos se identifican bajo los siguientes acrénimos:

1. GROW

2. OUTCOMES

3. ACHIEVE
1.5.1 Modelo G.R.O.W.
Es el modelo de Coaching mas conocido en el mundo del Coaching. Elaborado
por Graham Alexander y difundido por John Whitmore, el modelo GROW no debe
aplicarse necesariamente en el siguiente orden, pero éste permite seguir una
secuencia que facilita aprender a desarrollarlo reconociendo sus etapas y
funciones.
v" GOAL (META): Meta de la sesion, tanto para el corto como el largo plazo.
v REALITY (REALIDAD): Explorar la situacién presente.
v" OPTIONS (OPCIONES): Contemplar opciones y estrategias o cursos de

accion alternativos.
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v' WHAT, WHEN, WHOM, HILL (QUE se va a hacer, CUANDO, QUIEN, y

la VOLUNTAD para hacerlo)

Se debe tomar en cuenta que sin el contexto de: “conciencia, autocreencia y
responsabilidad**” el modelo GROW no tiene ningln valor. A continuacion, se
vera con mas detenimiento el método GROW, segun como lo describe Leonardo

Ravier!®:

1.5.1.1 G (Definir la meta)

El establecimiento de la meta debe desarrollarse de manera que sea accesible

y favorezca el alcance de la misma. Por esta razon las metas/objetivos se dividen
en tres:

1. Meta final. Por lo general las metas finales no estdn absolutamente bajo su
control. Muchas de ellas dependeran de ciertas circunstancias incontrolables
como pueden ser el ambiente y/o circunstancias.

2. Meta de desempefio. La meta final sirve de inspiracion o motivacion, pero
sera la meta de desempefio y de proceso las que determinen qué hacer de
inmediato.

3. Meta de proceso. Una vez establecidas las metas intermedias o de
desempefio podremos definir con mayor precision las metas de proceso del

dia a dia.

14 Whitmore, John, Coaching, Editorial Paidés Empresa, 2003, pag. 67.
15 Ravier, Leonardo. Arte y ciencia del coaching. Su historia, filosofia y esencia. Buenos Aires,
Ed. Dunken, 2010, pag 31
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1.5.1.2 R (Explorar la realidad)

Frente a la realidad, el coachee tiene que intentar ser lo mas objetivo posible en
su analisis. El coach debe ser imparcial y utilizar un lenguaje descriptivo, no
evaluativo, mientras se explora la realidad del cliente.

El Coach debe acompafar e inducir al Coachee a niveles profundos de
conciencia, en cuando el coachee toma conciencia y se da cuenta de lo que tiene
en si mismo, de lo que es capaz de hacer con ello.

1.5.1.3 O (Encontrar cursos de accion)

Es una de las fases mas importantes del proceso de Coaching; es convertir la
conversacion — exploracion en un plan de accion para lograr un objetivo
claramente especificado.

El plan de accion puede basarse en una de las opciones identificadas en la fase
de la busqueda de acciones, o combinar varias de ellas. Con independencia de
que, en la fase de generacion de opciones, se analiza los pros y contras de cada
una.

1.5.1.4 W (Desarrollo de un plan de accion)

Para realizar acciones efectivas en nuestra vida hemos de contar con un modelo
sistematico con el cual nos podamos dirigir de una forma mas adecuada hacia
los fines deseados. El plan de accién debe quedar muy claro y estar escrito tanto
para el coachee como para el coach. Ese sera el compromiso del cliente, el

resultado del procesoy o mas importante de la sesion.

1.5.2 Modelo OUTCOMES

Este modelo de Coaching fue desarrollado por Allan Mackintosh, y registrado

bajo el titulo de: Growing on G.R.O.W.: A More Specific Coaching Model for
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Busy Sales Managers (Creciendo en GROW: Un modelo mas especifico de

Coaching para directivos de ventas ocupados)?®.

El modelo OUTCOMES inicialmente surgio para ser aplicado con directivos de
ventas. Las fases del modelo OUTCOMES son las siguientes:

v" O Objetivos

v" U Entender la razén

v" T Hacer un balance de la situacién actual

v' C Determinar la diferencia

v' O Generar opciones

v" M Motivar a la accion

v' E Entusiasmo y determinacion

v' S Apoyo.
Este modelo provee mayor estructura que el modelo GROW por el hecho de que
presenta distintas fases de desarrollo. Estas fases pueden llevar mas tiempo
respecto del modelo GROW, sin embargo, otorgan mayor comprension del
proceso. Los pasos del modelo OUTCOMES son los siguientes:
1.5.2.1 O = Objetives (Objetivos)

En esta fase el directivo se intenta conocer qué es lo que las personas estan

intentando conseguir dentro de la sesién de Coaching o bien como objetivos y

metas empresariales o profesionales.

16 Mackintosh, Allan, Growing on G.R.O.W.: A More Specific Coaching Model for Busy
Sales Managers, The Coaching & Network Articles, 2003. www.coachingnetwork.org
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1.5.2.2 U =Understand the Reason (Entender las razones)

Este es un paso importante y vital, el hecho de conocer las razones que hay
detras del objetivo que se quiere conseguir y que deben ser bien comprendidos.

1.5.2.3 T = Take Stock of the Present Situation (Actuar desde la situacion

presente)
Es importante tomarse el tiempo necesario analizando la realidad de la situacion
presente para que el Coach (directivo en su caso) pueda establecer las lineas
de base. Este paso invita a la profunda reflexion de la situacion para, a partir de
ésta, actuar en consecuencia.

1.5.2.4 C = Clarify the Gap (Clarificar la diferencia)

Comprende clarificar la diferencia de donde estan ahora y donde quieren llegar
para conseguir el objetivo. Algunas veces con el modelo GROW se salta de la
“realidad” a las “opciones”, sin comprender del todo la “diferencia” que debe ser
recorrida.

1.5.2.5 O = Options Generation (Generacion de opciones)

Aqui es el momento de dedicar tiempo a encontrar y escoger las diferentes
opciones. Los pros y los contras deben ser discutidos para cada opcion
establecida.

1.5.2.6 M = Motivate to Action (Motivar hacia la accion)

Una vez que las opciones fueron discutidas y se ha decidido la mejor forma de
actuar, se debe asegurar la suficiente motivacion para moverse a la accion. El
Coach debe tener la habilidad de verificar esto y desafiar cualquier signo de

desmotivacion.
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1.5.2.7 E = Enthusiasm & Encouragement (Entusiasmo y Estimulo)

Los Coaches siempre deben mostrar, en todo momento, entusiasmo por los
objetivos principales y estimular a los empleados a hacer lo mejor que puedan
de si mismos.

1.5.2.8 S = Support (Soporte)

Los Coaches siempre deben apoyar a sus Coachees en los temas acordados y
deben, también, preguntarles si necesitan algun otro soporte. Estas tres ultimas
etapas (motivar, entusiasmo y estimulo, soporte) son vitales y suelen ser
olvidadas por los coaches que utilizan el modelo GROW de Coaching.

El principal desafio que se ha visto respecto del modelo es que requiere mas
tiempo para pasar por las etapas del mismo respecto del modelo GROW.

1.5.3 Modelo ACHIEVE

Este modelo de Coaching fue creado por The Coaching Centrel’. Los siete pasos
del modelo ACHIEVE se focalizan en cinco habilidades esenciales del Coaching:
desarrollo de rapport, escucha activa, preguntas abiertas y creativas, feedback
abierto y honesto y uso de la intuicion.

Este modelo de Coaching ayuda a que los clientes mejoren su desempefo y
alcancen sus objetivos. EI modelo ACHIEVE es intuitivo y ayuda a los Coachees
a ser transparentes en el proceso de Coaching. Esto incrementa la confianza y
es un fundamento importante para el desarrollo y establecimiento de un

Coaching de calidad.

17 The Achieve Coaching Model fué creado por “The Coaching Centre” bajo licencia de Dr.
Sabine Dembkowski & Fiona Eldridge. Fuente:
http://www.coachingandcommunication.com/frameset.htm “Achieve” se traduce como” Logro”.
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1.5.3.1 Paso 1: Explorar la situacion presente

El coach establece rapport y comienza el dialogo, utilizando preguntas abiertas.
Entonces los clientes se vuelven conscientes de su situacién y por momento
comienzan a reconocer los patrones de comportamiento que estan detras del
éxito.

1.5.3.2 Paso 2: Brainstorming (Lluvia de ideas)

El brainstorming (tormenta de ideas) debe serlo mas libre posible, sin limites

en todas sus sugerencias.

1.5.3.3 Paso 3: Definir metas

Es necesario ser inteligente en la definicion de la meta, ya que para que una
meta sea realmente (til, necesita tener significado para el individuo. Es necesario
dedicar tiempo para entender el significado con los clientes y definir metas que
los clientes realmente deseen alcanzar.

1.5.3.4 Paso 4: Buscar opciones

Es solo cuando la opcién viene al cliente, cuando realmente éste puede generar
los pasos suficientes para la accion y el cambio. Quizds una de las habilidades
mas importantes para los coaches en conocer cuando deben mantener silencio
y esperar.

1.5.3.5 Paso 5: Evaluar las opciones
En esta etapa el coach trabaja con el cliente para desarrollar criterios de
evaluacion de las diferentes opciones. Por ejemplo: “¢,Qué inversion (dinero,

tiempo, energia) y recursos son necesarios para poner una de estas opciones

especificas en la préctica?”.
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1.5.3.6 Paso 6: Validar el disefio del Plan de Accion

Es como construir un puente. Los Coachs trabajan junto con sus Coachees
(Clientes) para unir la diferencia entre donde estdn en el presente y donde
quieren llegar eventualmente y realmente.

Este paso requiere rigor por parte del coach en demandar del cliente lo necesario
para traducir sus deseos en accion. Debe estar todo muy bien planificado, pero
nada ocurrira antes que el cliente realice el primer paso. Es necesario tomarse
el tiempo suficiente con el cliente para que éste reconozca cuando ha alcanzado
la meta.

1.5.3.7 Paso 7: Animar

Finalmente, los Coaches son también criticos profesionales. Los clientes
continban requiriendo motivacion. Para mantenerlos en rumbo, los e-mail y

llamadas telefénicas pueden proveer los requerimientos suficientes.

1.6 EIl Marketing Personal

Podemos entender como Marketing Personal la suma de varios elementos que
hacen parte de la identidad propia y personal. En ella confluyen tanto los
aspectos fisicos como otros relacionados con el caracter y la personalidad.

Sin embargo, cuando hablamos de Marketing Personal, hay un predominio del
aspecto laboral o profesional. Toda marca personal implica una elaboraciéon y
una proyeccion en pos de un beneficio que, generalmente, se enmarca en estas
dos areas. Se trata de resaltar aquellas cualidades, talentos o aspectos mas
fuertes de cada persona y ponerlos al servicio de un proceso o contexto

especifico.
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1.6.1 Concepto marketing personal

El término Marketing Personal*® se refiere a un concepto relativamente nuevo

gue se centra en el arte de “vender” o promocionar las habilidades, virtudes e

imagen de una persona. El marketing personal utiliza muchas técnicas para

construir la imagen, aunque el punto principal es la autopromocion focalizada en
conocer los deseos y necesidades del publico o las personas que sean objetivo
de nuestra promocién personal individual (empleadores).

El marketing personal constituye ese proceso logico, progresivo, racional y

planificado, que permite, de la manera més eficiente:

a) Analizar el producto o servicio que se desea ofertar en funcion de las
caracteristicas del grupo al que va dirigido (publico objetivo) a fin de
establecer la imagen que se desea proyectar en el mismo;

b) Establecer objetivos especificos, que permitan satisfacer las reales
necesidades internas del producto o servicio;

c) ldentificar los obstaculos que dificultan o impiden lograr los objetivos
establecidos para el producto o servicio;

d) Definir las oportunidades que realmente existen para el logro de los
objetivos; para, finalmente,

e) Elegir las estrategias que permitan, entre las distintas alternativas posibles,
alcanzar, de la manera mas eficaz, los objetivos especificos previamente
establecidos.

El profesional al momento de cumplir una funciébn econémica se convierte en

humano-producto y su éxito consiste en el logro de determinados objetivos. El

18 https://www.headways.com.mx/glosario-mercadotecnia/
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marketing personal, aplicado a cualquier actividad de madera légica y planificada
constituye un conjunto de técnicas que establecen la forma mas eficiente para
alcanzar objetivos preestablecidos enfocados hacia el logro de la aceptacion del
producto ofertado al mercado.

De ahi que, haciendo una seleccion entre las técnicas que se han venido
utilizando con éxito en las distintas vertientes del marketing (de bienes tangibles,
de servicios, politico, social, cultural, etc.), surge el concepto de marketing
personal, que puede ser definido como: de vida de una persona.

1.6.2 El uso del Marketing Personal

La aplicacion del Marketing Personal contribuye a construir identidad propia, con
el fin de proyectar una imagen agradable y atractiva y lograr objetivos personales
y profesionales. Al igual que se crean estrategias de marketing enfocadas a
vender productos o servicios, la imagen como personas o profesionales es
importante para cerrar acuerdos con socios, clientes e incluso empleadores y
jefes.

El Marketing Personal o Individual representa la aplicacion de las técnicas de
marketing al individuo con el fin de ayudarle a conseguir sus metas personales,
intentando llegar a un estado de equilibrio entre su “esfera de valores” y la
necesidad de integrarse en el entorno socio-econémico.

En un concepto muy comercial, podriamos decir que el marketing individual tiene
como fin el “saber venderse” para lograr los objetivos profesionales y/0
econdémicos. Se trata de aplicar las 4p’s del marketing a la persona:

v' El producto es el propio individuo (actitudes, aptitudes, creatividad,

conocimientos, habilidades, etc...)
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v La promocién/comunicacion es la manera de darse a conocer: (informacion
personal, curriculum, etc..).

v’ La distribucion representa el canal mediante el cual el individuo puede hacer
llegar la informacion personal que desea comunicar (Correo electrénico,
bolsas de trabajo, networking...)

v' El precio. En este caso podemos estimar el “precio” de los servicios
profesionales, analizando nuestro valor en el mercado (profesional-laboral)

El Marketing personal puede ayudar a la persona en su proceso evolutivo, no

sé6lo en la busqueda del primer empleo, sino en la consecucion de los diferentes
retos profesionales/personales que se van planteando.

1.6.3 El plan de Marketing Personal

Para desarrollar el marketing individual hay que aplicar cada una de las fases del

plan de marketing a la esfera del individuo.

1.6.3.1 Analisis del entorno

Andlisis externo

Partiendo de lo mas externo y general, como puede ser el estado la economia

del pais (crecimiento economico, tasa de desempleo, consumo, etc...) para ir

acotando mas el circulo que nos rodea: datos econdmicos de nuestra comunidad

o ciudad. Es claro que la situacion socio-economica del entorno puede

condicionar la consecucion de los objetivos. Asi pues, si nos planteamos un

cambio de trabajo, la situacion del mercado laboral influird en nuestra
planificacion de como lograr el puesto que deseamos. Concretarse en el analisis
del sector al que pertenece nuestra actividad, evolucion y perspectivas de futuro

de ese mercado, perfiles profesionales mas demandados, etc.



34

Andlisis interno

Se trata de llevar a cabo un proceso de auto-reflexion para analizar las
caracteristicas propias e individuales como productores de servicios.

Tratando de ser lo mas objetivos posible e incluso conseguir la valoracién de las
aptitudes de fuentes externas (personas de nuestro entorno, companeros de
trabajo, test psicoldgicos, etc...), elaborando un “check-list” descriptivo. El propio
curriculo es un punto de partida, en el que clasificar una serie de informacién que
nos define en muchos aspectos personales, formativos y profesionales.

1.6.3.2 Analisis DAFO

Una vez realizado el andlisis externo e interno, el siguiente paso fundamental a
desarrollar en el plan de Marketing Personal es el analisis DAFO. Este analisis
es una herramienta que nos permite conocer e identificar cuatro conceptos que
nos permitirdn establecer los objetivos finales:

Los elementos internos: puntos débiles y puntos fuertes

Los elementos externos: amenazas y oportunidades

En el primer caso, se trata del resultado del analisis interno y se configura como
uno de los pilares fundamentales para el marketing individual. En este punto
determinamos cuales son nuestras “ventajas diferenciales” y nuestras carencias.
Se trata de sacar el maximo partido de nuestros puntos fuertes y mitigar lo mas
posible nuestras debilidades. En muchos casos, nuestra estrategia se
fundamentara en explotar los puntos fuertes o eliminar los débiles para conseguir

objetivos.
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1.6.3.3 Objetivos individuales

Lo mas habitual es que sean objetivos relacionados con la actividad profesional,
pero el marketing individual puede aplicarse a cualquier @&mbito personal, por
ejemplo:

Objetivo: Cambiar de empleo

El andlisis interno nos demuestra que uno de nuestros puntos fuertes es el
dominio del inglés. En nuestro entorno el gran desarrollo del comercio exterior
hace que las empresas exijan el dominio de la lengua inglesa dentro del perfil
del puesto en el que deseamos trabajar (oportunidad). En el caso de que no
tuvieramos conocimientos de inglés, el tercer punto se convertiria en una
amenaza para lograr el objetivo.

1.6.3.4 Estrategias

Las estrategias determinan las lineas de actuacion que nos llevaran a lograr las
metas personales. En el ambito personal se pueden incluso aplicar algunas de
las estrategias que se utilizan en el mundo de la empresa. Por ejemplo,
plantearse una estrategia de especialista que conduzca a ser un auténtico
experto en una determinada area para conseguir nuestro objetivo laboral. O
aplicar una estrategia de comunicacion para que nos conozcan en el mayor
namero de empresas posibles.

1.6.3.5 Plan de accién

En esta fase se establece un programa o conjunto de actividades que hay que
poner en marcha para conseguir los objetivos planteados. Es importante tener

en cuenta los siguientes puntos:
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v' Cuantificar los objetivos (en la medida de lo posible) para que no sean
excesivamente subjetivos.

v Valorar del impacto econémico que puede representar el plan de accién (Por
ejemplo, si para conseguir nuestro objetivo necesitamos mejorar nuestra
formacion, hay que valorar el coste econémico que ello representard)

v' Establecer el tiempo previsto para realizar el plan. Para conseguir los
objetivos personales es fundamental establecer un calendario que nos
motive a la consecucion de objetivos (auto-disciplina)

1.7 El lenguaje corporal

Vivimos comunicandonos permanentemente; no solo con nuestras palabras sino
también con el lenguaje de nuestro cuerpo. El lenguaje corporal es mayormente
inconsciente y confirma o desmiente el verbal. No podemos, por ejemplo, afirmar
gue nos encontramos tranquilos cuando los movimientos del cuerpo lo
desmienten. El lenguaje corporal comprende todo lo que transmitimos de manera
consciente o inconsciente por medio de movimientos o0 gestos, delata
completamente nuestros sentimientos o percepcion acerca de la persona con la
gue estamos interactuando.

Albert Mehrabian'® realiz6 una investigacion intentando determinar como se
realiza en la comunicacion de actitudes en la vida cotidiana. El resultado de la

investigacion es el siguiente:

v' Gestos 55%
v Tono de voz 38%
v' Palabras 7%

19 Mehrabian, Albert; Comunicacién No-Verbal; Ed. Paidos; México; 1998; Pag 114
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La experiencia nos confirma estos resultados. No tenemos, por ejemplo, ninguna
dificultad para captar la violencia de una discusion, aunque esta se desarrolle en
un idioma desconocido. Es necesario saber interpretar la comunicacion no
verbal. Las sefiales no verbales influyen cinco veces mas que las orales. Los
gestos como las palabras son polisémicos, es decir, tienen varios significados.
1.8 Marca personal o Personal Branding

Ante la feroz competencia existente en el mercado laboral actual, se hace
necesario encontrar formas nuevas y eficaces de destacar sobre el resto de
personas candidatas. Por ello, empieza a ser comun trabajar por iniciativa propia
en las aptitudes y mostrar al mundo habilidades. Contribuyen a que generemos
una marca personal en torno a nuestras experticias. Todo ello permitira destacar
y ser reconocidas y reconocidos. Mostrar habilidades y dejar claras cuales son
es el primer paso para ser referente en nuestro campo de trabajo o en aquellas
areas donde estan nuestros intereses y donde podemos volcar nuestros
aprendizajes.

Aplicado a lo profesional el marketing personal o personal branding implica un
concepto y proceso de desarrollo personal basado en considerar que las
personas somos “marcas” del mismo modo que las marcas comerciales.

En este sentido, nuestra marca personal debe estar bien planificada, estudiada
y transmitida; todo ello bajo el propdésito de que marquemos la diferencia frente
a gquienes compiten en las mismas areas en las que nos desarrollamos
profesional y personalmente.

La elaboracion de la marca personal comprende:



a)

b)

d)
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Identificar los objetivos de la marca. Nadie crea una marca personal de la
nada o sin tener un objetivo en mente. Lo mas importante es tener claro qué
persigue la estrategia y hacia donde va dirigida.

Definir fortalezas y debilidades. Las personas deben saber cuéles son sus
debilidades y fortalezas. En este caso, se trata de sacar brillo a estas ultimas
y potenciarlas para alcanzar el objetivo que se ha definido en el punto
anterior. En cuanto a las debilidades, el trabajo debe consistir en analizar
cudles de ellas pueden ser reconvertidas.

Todo lo que hacemos o decimos cuenta. La manera en que vestimos, los
colores con que lo hacemos, los gestos, las palabras, el tono que empleamos
a la hora de comunicarnos, la mirada y todo cuanto decimos construyen la
imagen que proyectamos ante los demas. La marca personal debe ser
coherente y tener todos estos elementos alineados en torno a un mismo
objetivo.

Definir los formatos para la difusion. Toda marca debe tener un formato para
su difusion. Los formatos son el vehiculo mediante el cual la imagen que se
ha elaborado llega a sus destinatarios. Por ejemplo, si el objetivo es elaborar
un perfil de redes sociales, lo mas adecuado sera hacer una buena
presentacion en medios visuales, ya sea una fotografia o un video.
Mantener la marca personal en el tiempo. La escritora Doris Lessing dijo
alguna vez: «No escasea la inteligencia, sino la constancia». Parte del éxito
de una marca personal esta en su permanencia en el tiempo. De nada vale
elaborar una imagen fuerte que luego acabe diluyéndose. Ademas, es

importante que el marketing personal mantenga los mismos valores o
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principios; no es bien visto que una marca cambie constantemente en sus

aspectos esenciales.
1.9 EIl método Delphi
El método Delphi se clasifica como uno de los métodos generales de prospectiva,
gue busca acercarse al consenso de un grupo de expertos con base en el
analisis y la reflexion de un problema definido.
Su nombre Delphi es la traduccion inglesa de Delfos, la antigua ciudad de Grecia,
sagrada y famosa por los oraculos en el Templo de Apolo, que eran fuente de
ensefianza moral.
El nombre de método Delphi, lo propuso el filésofo Abraham Kaplan, quien
formaba parte del centro de investigacion norteamericano “The Rand
Corporation” en la década de los cuarenta, y aunque parecia poco afortunado
por ligarse a lo oculto, el autor logré6 demostrar, de forma experimental, la
superioridad de resultados de un consenso producto del trabajo de grupo sobre
el esfuerzo individual de expertos.
1.9.1 Definicion del método Delphi
El “método de estructuraciéon de un proceso de comunicacion grupal que es
efectivo a la hora de permitir a un grupo de individuos, como un todo, tratar un
problema complejo?°”. Lo que se persigue con esta técnica es obtener el grado
de consenso o acuerdo de los especialistas sobre el problema planteado,
utilizando los resultados de investigaciones anteriores, en lugar de dejar la
decision a un solo profesional.

Se destacan tres de sus premisas basicas:

20 Landeta, Javier; El método Delphi. Una técnica de prevision para la incertidumbre. Barcelona:
Ed. Ariel; 1999; Pag 38
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v En las disciplinas no exactas, en situaciones de incertidumbre o cuando se
carece de informacion objetiva es apropiado utilizar como recurso el juicio
subjetivo de expertos.

v El juicio subjetivo de un solo experto esta sujeto a numerosos sesgos e
imperfecciones, y al limitarse al conocimiento y experiencia de una persona
suele resultar una estimacién imprecisa.

v' La calidad del juicio subjetivo grupal, generalmente es superior al de un
individuo debido a la mayor informacién de la que dispone un grupo.

La dindmica de la técnica Delphi gira en torno a una problematica compleja, de

ahi se derivan una serie de cuestionamientos que el investigador va guiando,

analizando y supervisando a modo de hacer fluir la informacion entre el grupo de
expertos y el mismo investigador. La premisa de la técnica Delphi es: llegar a un
consenso entre expertos.

Se identifican tres tipos de la técnica Delphi, de acuerdo con la manera en que

se aplica:

v" Delphi convencional: es el foro clasico para la priorizacion de los hechos. Se
compone de un cuestionario enviado a un grupo de expertos, con un
segundo cuestionario basado en los resultados del primero. Posteriormente,
los cuestionarios se refinan y definen los hechos o propuestas para medir la
exactitud o el soporte de los participantes.

v Existe el Delphi de tiempo real, se caracteriza por ser una variante mas corta
donde el proceso se lleva a cabo durante el curso de una reunién a traves

de mecanismos para resumir las respuestas dadas inmediatamente.
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v El Delphi politico, propuesto en la década de 1970, el objetivo no es que un
grupo tome una decision, sino que un grupo de expertos presenten todas las
opciones posibles ante un problema y pruebas que sustenten los

argumentos, en lugar de tener un grupo que tome una decision
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2 CAPITULOII
2.1 DIAGNOSTICO DEL MERCADO LABORAL
2.2 Andlisis del Mercado Laboral Boliviano
De acuerdo con datos del Banco Interamericano de Desarrollo de la gestion
2014, en América Latina los mercados de trabajos se enfrentan con dos
problemas principales: altas tasas de informalidad y bajas tasas de
productividad. Los datos del BID indican que la informalidad laboral calculada
como el porcentaje de trabajadores no afiliados a la seguridad social afecta en
promedio al 55% de la poblacién econémicamente activa de la region. Ademas,
en América Latina, el nivel promedio de productividad equivale solo al 25% de la
productividad de Estados Unidos (Conference Board, 2015).
En Bolivia los problemas de informalidad y de baja productividad son ain mas
agudos. Con una tasa de informalidad el 81% (Datos del 20162%), Bolivia tiene la
economia con el tercer mayor nivel de informalidad laboral en la region apenas
superada por Honduras (83%) y Nicaragua (81%). Paralelamente, Bolivia esta
entre los paises con las menores tasas de productividad laboral en la region. La
productividad laboral en Bolivia solo alcanza el 9,4% de la productividad laboral
de Estados Unidos y solo ha crecido en un 20% durante los ultimos 25 afios
contra un 90% en Chile y un 60% en Peru, por ejemplo.
El presente trabajo de investigacion tiene el objetivo de proponer un modelo de
Coaching de Marketing Personal que permita afrontar y superar los problemas
de busqueda laboral y otros aspectos relacionados que causan el bajo acceso al

empleo formal y la precariedad del mismo. Analizar y sistematizar la informacion

21 http://www.upb.edu/es/contenido/an%C3%Allisis-del-mercado-laboral-boliviano
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disponible sobre el mercado laboral a través de la realizacion del diagnéstico de
las caracteristicas de la oferta laboral en la ciudad de Sucre y su relacién con los
procesos de busqueda de empleo, las brechas de habilidades ofrecidas frente a
las mas valoradas y requeridas por el mercado.

Realizar un diagndstico de las caracteristicas del mercado laboral es la primera
aproximacion para comprender la probleméatica del empleo en Bolivia y aplicarla
como caso de estudio a la ciudad de Sucre, dado que esta se constituye
esencialmente de estudiantes y recibe en sus centros educativos de nivel
superior a estudiantes de las provincias del departamento de Chuquisaca y de
ciudades como Potosi y Santa Cruz principalmente. Todos ellos, al
profesionalizarse, incrementan la oferta de talento laboral para las empresas, a
pesar de que el mercado de oportunidades no crezca en la misma proporcion.
Es decir, existe una sobre oferta de profesionales y una cada vez menor
demanda de los mismos.

2.3 El Desempleo en Bolivia

Segun los datos del Censo Nacional de Poblacion y Vivienda de 2012, en Bolivia
aproximadamente 7 de cada 10 bolivianos estan en edad de trabajar, de esos 7
solo 4 pertenecen a la Poblaciéon Economicamente Activa (PEA) y los restantes
3 no tienen empleo. En cifras totales esto significa 4.739.203 ciudadanos
ocupados y 3.219.398 que afirmaron no tener una actividad laboral.

Segun los datos, elaborados y difundidos por el Instituto Nacional de Estadisticas
(INE), de esos mas de 4 millones de bolivianos que gozan de una ocupacion
laboral, el 50,6% no cuenta con un ingreso fijo y trabaja por cuenta propia;

mientras que el 41,5% es asalariado.
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Esto significa que méas de la mitad de los bolivianos que tienen una ocupacién
no goza de un de salario fijo que le garantiza beneficios sociales como la
jubilacion, el seguro de salud, aguinaldo o vacaciones. Santa Cruz es el
departamento con mayor nimero de asalariados con el 52,5%, mientras que
Potosi tiene la mayor poblacion de trabajadores por cuenta propia, el 60,9%.
Estas cifras son menores a las que sefialan estudios independientes. Segun
datos del Centro de Estudios para el Desarrollo Laboral y Agrario (Cedla) solo
en las ciudades del eje troncal del pais (La Paz, Cochabamba y Santa Cruz), en
las que vive la mayoria de la poblacion activa, la tasa de desempleo es del 7.9%,
es decir, mas del doble que sefiala el informe gubernamental.

El Cedla ademas asegura que el 65% del empleo es informal, es decir que no
esta regulado por la Ley General del Trabajo, no tiene salario fijo ni beneficios

laborales, y solo un 35% si esta en el sector asalariado.

Gréfico 1 Situacion el empleo en Bolivia
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2.3.1 Los jovenesy el Mercado Laboral.

Segun datos del Ministerio de Trabajo, divulgados en diciembre de 2014, entre
70.000 a 80.000 jovenes estaban sin empleo en Bolivia hasta esa fecha. Esta
cifra equivale a mas de la mitad de las personas que se encuentran sin una
fuente laboral en Bolivia. El indicador de desempleo en los jovenes es del 8.1%,
5 puntos por encima de la cifra nacional, que es de 3,2%.

La falta de experiencia laboral es el principal obstaculo con el que se encuentran
los jovenes. La necesidad de adquirir un trabajo que genere ingresos los lleva a
aceptar trabajos precarios, con salarios bajos y con contratos inestables.

Segun una investigacion de la Fundacién para el Periodismo de los 170.000
estudiantes universitarios que se titulan cada afio a nivel nacional solamente el
53% encuentra un empleo, mientras que el 47% termina desempleado,
subempleado o creando un negocio propio por falta de alternativas. Esta misma
investigacion sefala que de los 120.000 jévenes bolivianos que ingresan al
mercado laboral el 88% se encuentra con un empleo precario, inestable, sin
seguridad social y con un ingreso bajo.

Este nuevo escenario lleno de incertidumbres no permite describir con exactitud
como sera el mercado laboral del futuro. No obstante, ya contamos con algunas
pistas, y algunas no son tan positivas como deseariamos. Un reciente estudio
demostré que la introduccion de los robots industriales en Estados Unidos ha
tenido impactos negativos en la demanda de trabajo y en los salarios. Quiza es
pronto todavia para dar la voz de alarma, pero es cierto que esta no es la primera
vez en la que los académicos arrojan mas sombras que luces sobre cOmo eso

que denominamos la Cuarta Revolucion Industrial esta impactando en los
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trabajos. Si bien estos fendbmenos no estan cerca de suceder en el mercado
laboral boliviano, no por eso debemos cruzarnos de brazos ante la lejania de
esta situacion, ya que, por otros medios de comunicacion, nuestro pais se
encuentra ya tan globalizado como el que mas.

Al margen de la automatizacién, otras tendencias estan ya cambiando nuestra
concepcion tradicional del trabajo. Por ejemplo, la tecnologia esta provocando
gue el mercado laboral avance hacia una mayor movilidad y flexibilidad: la
necesidad de una oficina para trabajar o el “empleo para toda una vida” son
convenciones que parecen condenadas a desaparecer también en nuestro pais.
Una investigacion realizada por el Centro de Estudios para el Desarrollo Laboral
y Agrario (CEDLA) sefala que el mercado laboral en Bolivia demanda més
empleos de poca o ninguna calificacién debido a que existe un minimo desarrollo
industrial en el pais. El alto impacto de la inversion estatal tiende a ser ciclico y
depende de los ingresos generados por las exportaciones de nuestras materias
primas, lo cual no garantiza de forma alguna estabilidad econdémica. Por otro
lado, muchas de las empresas y microempresas presentes en el pais han
cerrado ultimamente, engrosando con sus ex empleados las filas del desempleo.
Bruno Rojas, investigacion del CEDLA, indic6, sobre la base de datos
recolectados, que las personas, en general, que tienen mayor nivel educativo
participan en menor medida del mercado laboral porque hay menos
oportunidades para ellos.

“El mercado laboral sélo genera un 21% de empleos para quienes tienen mas

nivel educativo, es decir estan menos ocupados que los que tienen nivel
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educativo bajo; o sea que los que no saben leer y escribir o cursaron nivel
primario maximo, tienen mas oportunidad de encontrar un empleo”, manifesté.
El estudio fue realizado en ciudades del eje del pais. Los datos sefialan que las
personas con instruccion superior tienen sélo un 21% de oportunidades de
conseguir empleo; las personas con instruccion media tienen un 15%, mientras
gue quienes lograron un nivel basico de instruccidn o no consiguieron estudiar
tienen un 63% de oportunidades.

2.3.2 Las nuevas habilidades necesarias para el trabajo en el 2020

El Foro Econémico Mundial publicé un informe titulado, "El futuro de los empleos
y las competencias" en el que se detalle diferentes capacidades futuras que
seran necesarios e importantes para los empleados jévenes que ingresan al
mercado de trabajo para el afio 202022

Los constantes cambios tecnolégicos y socioeconémicos estan sacudiendo el
mundo. Las industrias se estan adaptando a lo que el Foro Econdmico Mundial
llama, “La Cuarta Revoluciéon Industrial>®” que se traducen en avances
tecnoldgicos en la medicina, la inteligencia artificial y la industria estan haciendo
que las empresas cambien; creando, de este modo, la introduccion de nuevos
puestos de trabajo y la eliminacion de los antiguos. Este avanzase a un ritmo tan
rapido hara que para cuando lleguemos al 2020, habra un aumento modesto en
las oportunidades de trabajo. Sin embargo, este aumento también significa que

habra un cambio dramatico en lo que buscan los empleadores en los empleados.

22 http://eleconomista.com.mx/finanzas-personales/2016/07/19/las-10-habilidades-que-
necesitaras-tu-trabajo-2020
23 https://www.weforum.org/es/agenda/archive/fourth-industrial-revolution/
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2.3.2.1 Resolucion de Problemas Complejos

Segun Mind Tools?4, empresa dedicada a ensefiar técnicas y habilidades para la
carrera profesional, la resolucion de problemas complejos serd muy necesaria.
Los problemas del dia a dia hacen que los empleadores requieran personas que
sepan cémo resolverlos de una manera Unica y eficiente. Tener un proceso para
resolver un problema es clave para determinar la mejor solucién en cada caso.
Definir el problema, generar soluciones en un abanico de opciones e
implementar la mejor solucion.

2.3.2.2 Pensamiento Critico

Este proceso cognitivo propone evaluar la estructura en la que se pretende
entender el mundo para lograr una respuesta analizada. Segun Mind Tools,
pensamiento critico es cuando una persona toma decisiones o analiza las
opciones con el fin de producir una solucién o guiar sus acciones, usando
experiencias pasadas y actuales, observaciones, y razonamiento, uno piensa
criticamente cuando enfrenta cualquier dilema o decision.

2.3.2.3 Creatividad

Es la capacidad de crear o desarrollar ideas. Gracias a la creatividad se puede
identificar y percibir las conexiones y generar soluciones a diferentes problemas.
A través de la creatividad que genera innovacion se pueden hacer mejoras en
los procesos del trabajo para mejorar los resultados. Ademas, la creatividad es
una capacidad que también permite el desarrollo de la imaginacion para
encontrar la manera de convertir en realidad los proyectos que se hayan

conceptualizado.

24 MindTools.com online training teaches more than 1000 management, leadership and personal
effectiveness skills, all focused on helping you excel at work. https://www.mindtools.com/
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2.3.2.4 Manejo de Personas

De acuerdo con Mind Tools, esta capacidad es algo que requiere la comprension
de la propia personalidad ademas de la comprension de las personalidades de
guienes nos rodean. Siguiendo la regla de oro: tratar a las personas como
quieres ser tratado. Partiendo desde ese punto, se puede estar mas disponible
a las necesidades y deseos de otros. No se debe olvidar de aprender a delegar
las tareas, motivar a los que nos rodean, siempre buscar tener una clara
comunicacién con la gente en tu equipo y fuera de él.

2.3.2.5 Coordinacion con los demas

La coordinacién es esencial para el buen funcionamiento de los lugares de
trabajo. Para lograrla es necesario desarrollar la capacidad de comunicarse de
manera efectiva con los diferentes miembros de un equipo, ademas de que se
requieren de la suficiente apertura para trabajar bien con la gente fuera del
equipo. Para tener coordinacion se debe ser capaz de hacer dos cosas: tomar
decisiones ejecutivas y, al mismo tiempo, ser lo suficientemente abierto y flexible
para escuchar las opiniones de otros y tomar todas otras ideas en consideracion
a la hora de tomar una decision final.

2.3.2.6 Inteligencia Emocional

Se trata de alcanzar una suficiente madurez emocional que requiere ser
consciente de la propia personalidad, estilo de trabajo y meétodos de
comunicacion. La inteligencia emocional se trabaja de la mano con la gestion de
personas, ya que, una vez que se sabe como funciona el cerebro, entonces se
puede buscar manejar las relaciones personales y profesionales con mayor

eficacia.
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2.3.2.7 Toma de Decisiones

Se refiere a la habilidad para escoger entre varias opciones y elegir la mejor y
mas efectiva. Una persona que tiene buen juicio puede utilizar su razonamiento
junto con su intuicion para analizar cada elemento de un problema para tomar la
mejor decisién. Esta habilidad requiere un buen estado de salud mental, una
disposicion a pensar en los problemas y confianza en si mismo.

2.3.2.8 Orientacion al Servicio

La orientacién de servicio busca que el empleado sea la persona que siempre
pone las necesidades del cliente primero. Esta persona debe ser paciente, tenaz
y positiva cuando enfrenta a un problema y siempre tratar de encontrar
soluciones que se ajusten a las necesidades de los clientes y a las del trabajo.
2.3.2.9 Negociacion

Esta es la habilidad para enfrentar y resolver las diferencias, de tal manera que
cada lado afectado esta satisfecho con el resultado. Es normal que en cualquier
situacion de negociacion las partes involucradas busquen obtener el mejor
resultado para si mismos.

2.3.2.10 Flexibilidad Cognitiva

En la capacidad de adaptarse y acercarse a diferentes situaciones inesperadas.
Esto significa dos cosas: que una persona debe tener la capacidad de ser flexible
y adaptarse a los problemas que puedan surgir y también ser capaz de aprender
de los procesos y técnicas rapidamente cuando entran en un ambiente nuevo o
desconocido.

La siguiente infografia, resume los conceptos arriba mencionados
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Gréfico 2 Las nuevas habilidades necesarias para trabajar
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2.3.3 El Nuevo Perfil Profesional

De acuerdo con lo expuesto por el Centro de Investigacion de la Universidad de
Phoenix en un estudio titulado Future Work Skills 2020%5, actualmente se estan
produciendo numerosos cambios tecnoldgicos y socio demograficos que
modificaran el perfil profesional de los trabajadores de la préxima década.

Es decir, los profesionales del futuro se veran obligados a adquirir destrezas y

habilidades para adaptarse al mercado laboral que esta por venir, con el principal

25 http://noticias.universia.com.ar/practicas-empleo/noticia/2016/04/08/1138070/10-hablidades-
necesitaras-trabajar-2020.html
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cometido de distinguirse de aquello que ofreceran las maquinas y las nuevas
tecnologias.

2.3.3.1 Creacion de sentido

La creacion de sentido (sensemaking, en inglés) refiere a la accién de adjudicar
sentido a nuestras propias experiencias y desarrollar estrategias de negocios
partiendo de esa base. Se destaca por el hecho de ser una habilidad exclusiva
de los seres humanos, ya que exige un nivel de andlisis que la inteligencia
artificial no es capaz de alcanzar.

2.3.3.2 Inteligencia social

Propuesto por el psicélogo e investigador Howard Gardner en su Teoria de las
Inteligencias Multiples?®, el concepto de inteligencia social es la habilidad que
poseen los seres humanos para vincularse e interactuar de forma efectiva con
guienes los rodean. Las personas consideradas socialmente inteligentes son
aguellas que logran intuir qué sienten los demas, qué motiva sus
comportamientos y cuales son sus expectativas. Asimismo, son capaces de
estimular las reacciones y respuestas que desean provocar.

2.3.3.3 Pensamiento adaptativo

Este tipo de razonamiento consiste en actuar en circunstancias excepcionales o
responder a situaciones inesperadas de forma efectiva y practica. Analizando la
situacion con un criterio técnico y evaluando alternativas de solucion,

manteniendo un pensamiento claro y objetivo.

26 Howard Gardner, Teoria de las Inteligencias Multiples, 1998
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2.3.3.4 Competencia transcultural

Como consecuencia del impacto de la globalizacion en el @mbito laboral, surgira
la necesidad de adquirir y profundizar nuestras competencias transculturales, es
decir, aquellas habilidades que nos permiten operar en contextos culturales
ajenos a los propios, como por ejemplo otra ciudad o pais, e interactuar con
colegas de distintas edades, nacionalidades o religiones.

2.3.3.5 Pensamiento computacional

El pensamiento computacional refiere a la implementacion de conceptos y
herramientas propias de la informética en la resolucion de problemas. Asimismo,
exige un acercamiento al fenémeno conocido por el nombre de Big Data, el cual
consiste en la manipulacion y la organizacion de grandes cantidades de
informacion en formato digital.

2.3.3.6 Nueva alfabetizacion mediatica

La alfabetizacion mediatica consiste en la implementacion de nuevas formas de
comunicacion y la produccion de contenidos generados a través de herramientas
digitales, que ademas posean componentes visuales, por ejemplo, videos,
podcasts e infografias.

2.3.3.7 Transdisciplina

Los trabajadores de las proximas décadas también tendran que adquirir
habilidades transversales, lo cual significa que, ademas de poseer
conocimientos profundos de al menos un campo profesional, deberian
comprender las cuestiones basicas de aquellas disciplinas en las que no son

expertos pero que tiene relacion directa con su area de especialidad.
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2.3.3.8 Pensamiento de disefio

Dicho concepto refiere a la organizacion eficiente de las tareas y la
implementacion de métodos que conduzcan a la satisfaccién de los resultados
deseados, enmarcados en cumplimiento de planificaciones previas y plazos
establecidos.

2.3.3.9 Gestidn de la carga cognitiva

Con el cometido de organizar extensos conjuntos de datos de forma efectiva, los
trabajadores del futuro deberan implementar herramientas que faciliten su
manipulacion y almacenamiento y, ademas, desarrollar técnicas para filtrar y
discriminar la informacién de acuerdo a su relevancia.

2.3.3.10 Colaboracion virtual

Por ultimo, pero no por ello menos importante, los trabajadores tendran que
mejorar la adaptacién a las metodologias de trabajo remotas y desarrollar
estrategias para la motivar a los miembros de su equipo, quienes seguramente
no compartan el mismo espacio fisico a la hora de trabajar.

2.4 Laescasez de mercado laboral para nuevos profesionales

El Director de la fundacién Jubileo?’, Juan Carlos NUfiez advierte la falta de
oportunidades de trabajo para los nuevos profesionales y si Gobierno no corrige
esta deficiencia, en el mediano plazo se podrian exportar recursos humanos a
paises extranjeros. Nufiez dijo que este fendmeno es un tema urgente porque
ahora en Bolivia, la poblacion economicamente activa esta en los jovenes

profesionales que emergen al mercado laboral, donde no encuentran trabajo.

27 http://www.jubileobolivia.org.bo
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“Como nunca tenemos la mayor cantidad de poblacién econémicamente activa
y vamos a tener ese fendmeno por décadas adelante y ésta es la mejor riqueza
qgue puede tener el pais. No es el gas, el petrdleo, sino sus recursos humanos y
la gran pregunta es qué les estamos dando de oportunidades, cuando estamos
viendo un mercado laboral que sélo brinda servicios y comercio. Y qué pasa con
los jovenes médicos, comunicadores, ingenieros. ¢Acaso consiguen trabajo en
Bolivia?8?”, cuestiond.

NuUfRez sostuvo que estos nuevos profesionales o tienen que volverse choferes
de radiotaxi o ser empleados de un supermercado y por ello recomendé acelerar
la inversidén publica y privada, una medida que debié haberse tomado antes,
cuando se hablé de la bonanza econdmica.

“Qué les estamos dando de respuesta a la enorme de cantidad de bolivianos.
Ojala de aqui ante la ausencia de una mirada de desarrollo y generadora de
empleo, ojald que no en mediano plazo, en vez de estar exportando minerales o
energia, estemos exportando bolivianos que no consiguen trabajo en Bolivia,
seria el peor aplazo que podriamos tener de todo lo que hemos vivido en esta
época de bonanza”.

2.5 Demandas del mercado laboral actual

En la actualidad, para ser competitivo, independientemente de la especialidad,
es importante que el profesional cuente con diversas competencias que le
permitiran destacarse. Juan Lizarraga, Director Comercial de Manpower, grupo
especialista en gestion humana, manifiesta: “La paradoja del talento, que es

como define Manpower al desequilibrio que existe entre la demanda de trabajo

28 http://www.datos-bo.com/articulo.php?code_art=8402
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y la escasez del talento, seria la principal brecha a vencer en la lucha contra el

desempleo”. La demanda interna de talento que tienen las empresas se ha

optimizado mucho, mas no asi la capacidad de la oferta. Segun este especialista,

las caracteristicas mas valoradas por las empresas a la hora de reclutar son las

siguientes:

a)

b)

d)

Especializaciéon. Un mercado laboral sofisticado exige una clara
especializacion. Abandonar la idea de saber “un poco de todo” y orientar la
carrera a un area especifica.

Idiomas. El idioma inglés es el mas requerido y es importante su manejo a
nivel avanzado. Hoy en dia las personas tienen que ser bilinglies para
comunicarse con el creciente mercado de consumidores y con las empresas
gue vienen de otros paises.

Habilidades Blandas (Soft Skills). Entre las habilidades blandas mas
requeridas estan la capacidad de liderazgo, la inteligencia emocional y la
resiliencia. Sobre este punto el especialista recomienda hacer un analisis
realista, pedirle a alguien de confianza que nos diga con sinceridad como
nos perciben, ya que la visidon que tenemos de nosotros mismos puede no
coincidir con la imagen que damos ante el mundo.

Capacidad de Gestion y Autogestion. Esta habilidad va dirigida a los
perfiles ejecutivos, desde jefaturas, gerencias medias y altas gerencias.
“Sabemos que el recurso humano finalmente si es el activo principal de una

organizacion.

Hoy en dia muy pocos trabajos son para toda la vida. Pero las empresas esperan

retener al talento por lo menos 4 a 5 afos, para esto es importante usar
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aplicativos tecnoldgicos que garanticen hallar al personal mas idoneo dentro del
universo de postulantes?®” , finaliza Lizarraga.

2.6 El Estado de la Productividad Laboral en Bolivia

Uno de los indicadores clave del desarrollo econémico es la productividad
laboral; la cual es entendida como el nivel de produccion realizada por un
trabajador en un periodo dado. De esta manera, la productividad refleja las
transformaciones técnicas, tecnoldgicas, cientificas y administrativas de los
procesos productivos, las cuales, a su vez, estdn relacionadas con la
acumulacion de capital fisico (aumento de maquinarias, equipos, etc.) y humano
(mejoras cualitativas y cuantitativas en salud, habilidades y conocimiento de la
poblacion).

Gréafico 3 Productividad laboral en Bolivia
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29 http://gestion.pe/empleo-management/que-busca-mercado-laboral-trabajadores-hoy-2120404
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2.7 Labusqueda de empleo

En un articulo publicado recientemente en el blog del BID Factor Trabajo, el
especialista en mercados laborales, Manuel Urquidi®® analiza si alcanza con
estudiar para conseguir un buen empleo y concluye que lo que realmente importa
es la calidad educativa y no la cantidad de titulos que una persona obtiene.

Se trata basicamente de un problema de empleabilidad®'. Hay una brecha entre
las habilidades que demandan los empleadores y las habilidades que poseen los
trabajadores, esa brecha puede estar en la forma en que los postulantes a
puestos venden sus competencias profesionales. El BID?? ha estado estudiando
esta problematica en Bolivia donde, al igual que en otros paises en América
Latina y alrededor del mundo, los empleadores tienen dificultades en cubrir
puestos de trabajo vacantes.

Urquidi establece que otra razén que dificulta que los jovenes profesionales
puedan acceder a puestos de trabajo es que muchos empleadores demandan
experiencia laboral previa; la razén es que piensan que la experiencia garantiza
que los candidatos tendran el minimo de habilidades demandadas. Es por esto
que resulta de vital importancia mejorar la calidad educativa, para asi poder
desarrollar las habilidades demandadas por el mercado entre los jévenes y de

esa manera mejorar sus oportunidades de obtener mejores empleos.

30 Manuel Urquidi es especialista sénior en operaciones en la Divisién de Mercados Laborales y
Seguridad Social del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) en Bolivia.

31 Empleabilidad es un concepto que surge a finales de los afios noventa y hace referencia al
potencial que tiene un individuo de ser solicitado por una empresa para trabajar en ella. El término
se encuentra recogido en el Diccionario de neologismos

82 http://staffingamericalatina.com/el-bid-analiza-si-estudiar-es-suficiente-para-tener-un-buen-
trabajo/
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Encontrar empleo cada dia es mas dificil, que ademas el trabajo sea bueno
parece a veces mision imposible. Si bien las opciones mejoran cuando uno tiene
mayor nivel de educacién, cada dia entra mas en el debate si, por encima de los
titulos que uno pueda obtener, es més importante la calidad de esa educacion
recibida.

En el estudio también queda reflejado que para una de cada cuatro vacantes no
se consiguié encontrar a un trabajador idéneo porque se pedia experiencia. Al
conversar con los empresarios esta semana en el Foro Produccion y Empleo en
Cainco?®3, vimos que en realidad ellos buscan experiencia justamente porque eso
les garantiza un minimo nivel de habilidades. Parte del reto que afrontan los
jovenes consiste en que, al no ser su educacion una garantia, caen en el circulo
vicioso de necesitar experiencia y no tener posibilidades para obtenerla.

2.7.1 La Escasez de Talento

ManpowerGroup3* ha entrevistado a mas de 41.700 directivos de recursos
humanos de 42 paises para identificar la proporcion de directivos que afrontan
dificultades para encontrar talento, aquellos perfiles mas dificiles de encontrar y
el por qué. También se pregunto a los directivos sobre el impacto de la escasez
de talento en sus organizaciones y los pasos que estan dando para abordarlos.
En los 42 paises y territorios en general, los directivos comunicaron que las
vacantes de Oficios manuales cualificados son los mas dificiles de encontrar
como ha sido el caso en los ultimos tres afios. Sin embargo, el segundo trabajo
mas dificil de cubrir ha cambiado con respecto a 2014, con los Comerciales

ascendiendo en la lista desde la cuarta hasta la segunda posicion; lo que significa

33 https://blogs.iadb.org/trabajo/2015/05/22/es-suficiente-estudiar-para-lograr-un-buen-trabajo/
34 http://www.manpowergroup.es/Estudio-ManpowerGroup-sobre-Escasez-de-Talento-2015
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gue la categoria de los Ingenieros desciende desde el segundo al tercer puesto
y la categoria de los Técnicos cualificados desde el tercero hasta el cuarto este
afo. Actualmente la tendencia en términos de Talento Humano presenta las
siguientes caracteristicas:

v' Rapida evolucion tecnoldgica

v' Cambios demograficos

v' Desajuste entre la oferta y la demanda de talento

v/ Répido crecimiento de las econémicas en desarrollo

v Falta de habilidades “hard” y “soft” entre los recién graduados
2.8 Aprovechamiento de Habilidades Laborales en Bolivia
Las habilidades laborales medidas por afios de escolaridad, calidad educacional,
aprendizaje empirico o valores que contribuyen a la produccion y a la
productividad, entre otros son fundamentales para el desempefio productivo de
los paises; y su acumulacion de riqueza; en una buena parte de los casos, se ha
dado en una especie de circulo virtuoso “mas habilidades laborales si y solo si
mejor desempefio econémico”.
En el caso de Bolivia, sin embargo, esta dinamica positiva parece cumplirse
parcialmente. El siguiente grafico presenta la relacion entre la tasa de
crecimiento del Producto Interno Bruto (PIB) y los afios de escolaridad promedio
de la poblacion ocupada (variable aproximada de habilidades), utilizando
observaciones anuales para el periodo 1999-2016. La relacion observada por la
linea de tendencia es positiva; es decir, el crecimiento econémico ha estado

asociado con mayores habilidades de los trabajadores.



62

El crecimiento de una economia depende de sus competitividad y productividad,

su innovacioén y las habilidades y competencias de su capital humano.

Gréfico 4 Relacidn entre crecimiento del PIB y afios de escolaridad

recimients del PIB

A
("

Anos de escolaricdad

Fuente: Orihuela, V. R. (2004). Contribucién Diferenciada del Capital Humano al
Crecimiento Economico de América Latina, Africa del Sur del Sahara y Bolivia.
La Paz: Universidad Catolica Boliviana.

El siguiente grafico presenta la relacibn entre la productividad laboral
(PIB/empleo) y los afios de escolaridad promedio de la poblacion ocupada. En

este caso, la relacion es negativa; es decir las habilidades de los trabajadores

han aumentado mientras que la productividad laboral ha empeorado
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Gréfico 5 Relacion entre productividad laboral (PIB/empleo) y afios de
escolaridad

Anos de escolaricdad

Fuente: Orihuela, V. R. (2004). Contribucién Diferenciada del Capital Humano al
Crecimiento Economico de América Latina, Africa del Sur del Sahara y Bolivia.
La Paz: Universidad Catolica Boliviana.

Las apreciaciones anteriores muestran que las mayores habilidades de los
trabajadores bolivianos no se estan relacionadas con un mejor desempefio
econdémico; ya que el crecimiento del PIB habria respondido basicamente a
factores externos (mayores precios de las materias primas y mas remesas, entre
otros). Una primera explicacion posible, de este resultado, ha sido analizada en
la tesis de Orihuela (2004), quien muestra que el capital humano tiene poca o
nula incidencia en los paises como Bolivia dado que el entorno productivo,
medido por el uso de capital fisico, es precario.

En resumen, las habilidades laborales de la poblacién ocupada no parecen estar

siendo bien aprovechas en Bolivia, lo cual llama a una mayor reflexion de qué
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cambiar para promover circulo virtuoso. El logro de un verdadero cambio positivo
empieza por identificar la situacion actual la cual es insatisfactoria y una situacion
deseada de mayor satisfaccion.

2.8.1 Principales Errores en la Busqueda de Empleo

Por inexperiencia o por otros motivos, las personas en busca de empleo cometen
varios errores a la hora de buscarlo, lo que resulta en que salten de entrevista
en entrevista sin ser considerados para ningun puesto. La revista especializada
en negocios Forbes®, realizé una lista de los errores mas frecuentes a la hora
de buscar empleo:

2.8.1.1 Enviar el Curriculo Vite a todas las ofertas de empleo

Si bien es cierto que cuando se lleva mucho tiempo sin trabajar se comienza a
enviar el CV a todas las ofertas de trabajo, quizas por desesperacion, quizas por
probar suerte o por lo que sea, es algo que se debe evitar. El hecho de enviar el
CV a todas las ofertas no significa que se vaya a conseguir ese trabajo. Sera
necesario cumplir, como minimo, con el 60% de los requisitos que se exigen, y
si se cumple con el 100% de las condiciones existen muchas posibilidades de
acceder a ese empleo.

2.8.1.2 Mal uso de la Carta de Presentacion

Las cartas de presentacion o motivacion de la postulacion pueden ser grandes
aliadas del CV siempre y cuando estén correctamente redactadas. Jamas deben
ser una repeticion del CV, ni tampoco una lista enumerativa de la formacién o

experiencia laboral. Tienen que tener un estilo directo, con una extensién de no

35 http://forbes.es/life/3749/errores-comunes-en-la-busqueda-de-empleo-y-como-solucionarlos/
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mas de dos caras, y con informacion veraz y valida para la oferta de trabajo en
concreto.

2.8.1.3 Mentir

Este es el error mas comun por excelencia, el mas cometido por todas las
personas que buscan empleo. Jamas se debe mentir en ningln aspecto del CV,
ya sea en la experiencia, o en la formacion. Muchas veces los reclutadores
pueden poner a prueba las aptitudes y habilidades, o buscar si la experiencia
gue se dice tener realmente existe, y si comprueban que les estdn mintiendo
guedara mucho peor, ademas de tener mucho mas complicado el conseguir
algun empleo en esa empresa.

2.8.1.4 Arrogancia

La arrogancia es uno de los estereotipos negativos que, con mas frecuencia
incurren los postulantes. Cuando se presenta una entrevista, es imprescindible
tomarla con la seriedad que esa ocasion merece. Actuar de una manera sencilla,
y respetuosa con los reclutadores.

2.8.1.5 No demostrar interés

El interés puede demostrarse de diferentes formas a lo largo de todo el proceso
de seleccion. Si de verdad se esta interesado en conseguir ese trabajo se debe
demostrarlo y dejarlo claro durante todo ese proceso. El interés comienza
llenando correctamente los formularios con preguntas cuando se inscribe en la
oferta de trabajo, las respuestas deben ser coherentes y ldgicas, dejando claro
siempre la inclinacion por el empleo. También hay que tener una actitud positiva
durante la entrevista, el reclutador tiene que ver en todo momento que al

postulante te gustaria acceder a este trabajo que estan ofertando.
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2.8.1.6 No respetar jerarquias

Si bien los jefes actualmente ya no son esa figura a la que temer ya que hoy en
dia se valora mucho que los empleados puedan aportar ideas al equipo y se les
permite opinar de los procesos de trabajo, la jerarquia dentro de las empresas
sigue existiendo y debe seguir siendo respetada; aunque claro que para que esto
suceda el jefe debe ganarse el respeto a través de la experiencia que le puede
brindar al joven, y no ser un mal lider que solo exige el respeto porque tiene mas
poder.

2.8.1.7 No investigar sobre la empresa a la que solicitan empleo

No saber ni a que se dedica la empresa, cuando se envié el curriculum, ni a que
puesto se ha postulado en un terrible error. Lo mejor, antes de acudir a la
entrevista, es visitar la pagina web de la empresa o recolectar la mayor cantidad
de datos de la misma de donde sea. Esto evitara hacer preguntas que
descalificarian al postulante como: “¢a qué se dedica la empresa?”.
Demostrando un claro desinterés y falta de iniciativa.

2.8.1.8 Tener mala presencia en las Redes Sociales

Una cosa es tener una vida social activa y otra es que el perfil de Facebook
muestre al candidato como una persona demasiado enfocada en trasnochar y
asistir a cada fiesta que se hace en cada punto de la ciudad. Estas fotos deben
ser eliminadas o restringidas para que puedan verlas solo los amigos; asi como
también las que te muestran en poca ropa o todas las del estilo que hagan lucir
poco profesional. Ademas, se deberia tener una cuenta en LinkedIn, ya que los
reclutadores rastrearan en Google a los candidatos antes de contratarlos o

conocerles en una entrevista.
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2.8.1.9 No preparar la entrevista de trabajo

La entrevista de trabajo puede ser de dos maneras: grupal o individual. Depende
de la empresa tendras que realizar las dos o solamente una de ellas. Los nervios
pueden jugar una mala pasada durante la entrevista de trabajo, asi que es mejor
qgue controlarlos. Se tiene que demostrar que se es el candidato que estan
buscando y que cumple con todos los requisitos que el puesto exige. Es muy
importante informarse sobre la empresa a la que se postula, puesto que asi
demuestra interés en conseguir ese empleo.

2.8.1.10 Expectativas altas sin paciencia.

Perder la paciencia y "tirar la toalla" es uno de los errores mas comunes al buscar
trabajo. Debe tener en cuenta que es un proceso que puede llegar a ser muy
largo, por ello es esencial tener mucha paciencia, tarde o temprano se encontrara
el trabajo ideal, y puede que para ello tenga que pasar por otros empleos que no
sean adecuados a su perfil, pero ayudaran a ganar experiencia laboral. Si tiene
las expectativas de busqueda muy altas, terminara frustrandose puesto que la
mayoria de las veces, desgraciadamente, se suelen comenzar por puestos de
menor rango al que eres capaz de realizar.

Con los antecedentes previamente sefialados como parte del diagndéstico se
llevo a cabo la investigacion de las necesidades de Coaching en el ambito de los
profesionales de la ciudad de Sucre, con la finalidad de contar con informacion
que permita ofrecer servicios de calidad, en beneficio del desarrollo y/o
consolidacion de los profesionales es el objetivo del presente estudio.

Con base en lo anterior, el Coaching es un servicio fundamental en las actuales

condiciones de la economia y el universo laboral, que coadyuvan con el
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desarrollo personal, laboral y profesional de un individuo, asi como el desarrollo
de una organizacién y, por ende, el desarrollo de la comunidad donde se
encuentra establecida la empresa.

2.9 Entrevistas a expertos

Como parte del diagndéstico que permita establecer la necesidad del desarrollo
de un modelo de Coaching de Marketing Personal, aplicable en la ciudad de
Sucre como Caso de estudio, pero reproducible en cualquier ambito social se
realizaron entrevistas a profesionales de las areas de Recursos Humanos de
empresas de la ciudad de Sucre

Se entrevistd en primer lugar a la asistente de Recursos Humanos del Banco
PRODEM en la ciudad de Sucre. El area a su cargo asesorar al cliente interno
para la gestién de desarrollo del Recurso Humano orientado al negocio, a través
del fortalecimiento de los lideres. Brinda la seguridad de formar parte de una
empresa que respeta la estabilidad y el crecimiento continuo.

Se entrevistd igualmente a la Responsable de Recursos Humanos vy
Administracion de Banco Fortaleza de la ciudad de Sucre. El area a su cargo
coordina los procesos de seleccion de personal y gestiona el Talento Humano
de la sucursal propiciando su desarrollo y promoviendo su satisfaccion.
Finalmente se presenta una entrevista extraida del podcast de internet de uno
de los mas destacados expertos internacionales en Coaching Laboral; el Dr.
Roberto Debayle Alanis

2.9.1 EntrevistaN° 1

Lic. Fabiola Higueras Rivera, Asistente de Recursos Humanos, (Administradora

de empresas) Banco PRODEM
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2.9.1.1 Pregunta N° 1. ¢;/Su empresa tiene establecido un proceso de

reclutamiento y seleccion de talento?

Si. El proceso de reclutamiento comienza cuando un determinado departamento
del banco hace la solicitud de personal. Y termina con un conjunto de
postulaciones recibidas para su seleccion.
El reclutamiento puede ser interno, cuando el banco trata de cubrir la vacante
con trabajadores ya existentes en la empresa, es decir, intenta cubrirla a través
de la reubicacion de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos o
transferidos de departamento. O externo, cuando trata de cubrir la vacante con
personas extrafas, talento que no pertenece a la empresa. Este reclutamiento
se puede hacer a través de un archivo conformado por aspirantes que se
presentan de manera espontanea o proveniente de otros reclutamientos. Por
otra parte, se da cuando los candidatos son referidos por trabajadores de la
misma empresa, 0 anuncios en la prensa y actualmente publicaciones en la
pagina Web.

2.9.1.2 Pregunta N°2: ¢Podria describir brevemente el proceso de

Reclutamiento y Seleccion de talento que aplica su empresa?

a. Andlisis de necesidades: Las razones por las que la empresa inicia un
proceso de seleccion pueden ser diversas: se pretende cubrir un puesto de
nueva creacion, sustituir a un trabajador que se jubila, iniciar una nueva
actividad, reemplazar un puesto que ha quedado vacante, etc.

b. Requerimiento de personal: Mediante este procedimiento se conoce el

interés que tienen los solicitantes de obtener el empleo y contiene la
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informacion necesaria para realizar la entrevista inicial. Generalmente se

realiza mediante una publicacién en periddicos de nivel nacional.

Entrevista inicial: Se evalla rapidamente que tan aceptable es el candidato

para obtener el trabajo. Para esta entrevista existen una serie de puntos que

deben ser tomados en cuenta:

v' Antes de comenzar se deben determinar las preguntas que se le hara.

v' Realizar la entrevista en un ambiente tranquilo.

v Dedicarle toda la atencién posible al aspirante.

v' Observar detenidamente la forma en que habla y se comporta el
entrevistado, su lenguaje corporal.

Pruebas psicotécnicas: Son pruebas muy sencillas para evaluar, de una

manera muy general, las capacidades y aptitudes que tienen los candidatos

a los puestos vacantes.

Investigacion de antecedentes y verificacion de referencias: Con este paso

se pretende comprobar la veracidad de la informacion que es proporcionada

en la hoja de vida y el cuestionario de solicitud y en la entrevista.

Segunda entrevista a fondo para la seleccion: Generalmente, es realizada

por una persona del area de recursos humanos y con el responsable del area

con la vacante; son una forma de comprobar la autenticidad de la informacion

suministrada por el candidato, ya que las preguntas del entrevistador estan

basadas en el curriculum y se le realiza preguntas situacionales (Ej: Que

haria en tal situacion).

Oferta de trabajo: Si el candidato ha aprobado todas las pruebas y examenes

a las que ha sido sometido, y si la empresa muestra interés de contratarlo,
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le realiza una oferta de trabajo, en donde la empresa demuestra el interés
gue tiene de contratarlo
2.9.1.3 Pregunta N°3: ¢Cuales son los elementos mas valorados de los
postulantes?
Son varios aspectos, pero los mas importantes son que el candidato posea las
competencias del perfil del cargo y tenga los valores institucionales. Que son:
confianza, entre el personal, es la seguridad de que se cumplird lo esperado.
Implica la creencia de que ciertos resultados 0 expectativas seran alcanzados en
determinadas situaciones. Y Honradez, Honestidad, Transparencia con los
recursos y los clientes de la Organizacion.
2.9.1.4 Pregunta N°4: ¢Cuales son los documentos que su organizacion
requiere de los postulantes?
a) Curriculo Vitae sin documentar
b) Carta de presentacion
C) Formulario de informacion en formato del banco
2.9.1.5 Pregunta N°5: ¢ Cuales son los aspectos mas relevantes de la hoja de
vida de los candidatos?
Dependiendo del cargo al que postula se valora principalmente el curriculo vitae,
y la experiencia previa en cargos similares o de igual responsabilidad al puesto
que se ofrece. Se evalla la hoja de vida frente a los requerimientos del cargo
haciendo una comparacion de perfiles, se compara lo que pide la vacante frente
a lo que posee la persona en la hoja de vida. Los datos se corroboran mediante

la entrevista posterior.
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2.9.1.6 Pregunta N°6: ¢La hoja de vida ofrece informacion suficiente sobre las
competencias requeridas por el puesto?
Generalmente no, por eso se realiza la entrevista.
2.9.1.7 Pregunta N°7: ¢ Cuales son los errores mas comunes de los postulantes
a puestos de trabajo en su empresa en su CV?; ¢Podria mencionar
algunos?
v" No envian la informacién solicitada, algunas veces no incluyen la carta de
presentacion.
v Tienen errores ortograficos
v Indican varias formas para contactarlos, pero muchas veces no contestan
sus teléfonos
v" No investigan nada de la empresa antes de asistir a las entrevistas
v' Son impuntuales o se presenta a las entrevistas en dias diferentes a
programado.
v" No conocen lo que dice su curriculum vitae
v' Mienten sobre su experiencia anterior
v' Demuestra mucho nerviosismo durante la entrevista
v" No reflexionan sus respuestas
2.9.1.8 Pregunta N°8: ¢;Cudl es la etapa mas determinante para la seleccion y
contratacion del candidato?
Sin duda la entrevista personal, ya que es el momento donde se evalla al

postulante y se puede conocerlo mejor.
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2.9.1.9 Pregunta N°9: ;Qué errores de los postulantes, a su juicio, son los mas
comunes en las entrevistas de trabajo?

Principalmente la timidez o lo contrario, hablar de memoria, o decir lo que uno

guiere escuchar. No se preparan respecto a la empresa y su funcionamiento. No

se toman la molestia de investigar un poco del banco antes de la entrevista,

entonces demuestran que no tiene interés.

Muchos de los postulantes ni siquiera se conocen, no saben responder a las

preguntas, y cuando se les hace algunas preguntas de su experiencia anterior

incluso no saben las fechas de sus otros trabajos. Eso nos hace pensar que

pueden estar mintiendo o falseando alguna informacion.

2.9.1.10 Pregunta N°10: ¢Qué caracteristicas, elementos o competencias
personales o profesionales son las mas valoradas por su empresa?

Como institucién se tienen valores institucionales como parte de la cultura

institucional entre ellos la honestidad, honradez, confianza, transparencia,

vocacion de servicio y compromiso. Se observan como es el respeto a la gente

y el interés en su desarrollo, asi como la inclinacion por actualizarse y ser

innovador.

2.9.1.11 Pregunta N°11: ¢ En general, como evalla a los profesionales que
postulan a cargos en su empresa?

Se promueve el desarrollo del personal mediante promociones internas previo

proceso de ascenso. En algunos casos se hacen invitaciones directas de

ascenso. Eso depende mas de las sucursales, en la nuestra, se opta mas por

esta opcion que una convocatoria mixta.
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2.9.1.12 Pregunta N°12: ¢Considera que los postulantes tienen
conocimiento y aplican técnicas y/o estrategias de Marketing Personal
cuando postulan a un puesto en su empresa; en otras palabras “Saben
vender su talento personal y profesional™?

No. A decir verdad yo tampoco conozco esas técnicas, pero me parece que seria

apropiado su uso.

2.9.2 Entrevista N° 2

Lic. Maria Cristina Landivar Blancourt (Psic6loga), Banco Fortaleza,

Responsable Regional de Recursos Humanos y Administracion

2.9.2.1 Pregunta N° 1. ¢/Su empresa tiene establecido un proceso de
reclutamiento y seleccion de talento?

Si, dentro de los procesos de Recursos Humanos del banco, se encuentra el de

reclutamiento y seleccion de personal. Consiste en:

a) Se publica el requerimiento (periddico, internet, medios de comunicacion)
va el nombre del cargo, requisitos técnicos, (experiencia y conocimiento)
fecha de aperturay cierre y por ultimo se publican los datos de la empresa.
En este punto se especifica el tipo de convocatoria las cuales son de tres
tipos: Abierta: se convocan posibles candidatos de la organizacion.
Cerrada: se convocan candidatos ajenos a la organizacion. Mixta: se
pueden postular al cargo candidatos de la empresa o0 ajenos a la empresa
al mismo tiempo.

b) Recepcidon de hojas de vida, en este paso se escogen aquellos que estén

lo mas cerca posible a reunir los requisitos indispensables para el puesto
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ya que permite descartar las hojas de vida que no cumplan con dichos

requerimientos y verificar los documentos de respaldo

c) Evaluacién hojas de vida, la persona o el personal a cargo de llevar y

ejecutar el proceso de preseleccion de los candidatos, después de haber
reclutado las hojas de vida, realizar un estudio de cada una de ellas para

analizar si se adecua al perfil del cargo que estamos buscando

2.9.2.2 Pregunta N°2: ¢Podria describir brevemente el proceso de

f)

g)

Reclutamiento y Seleccidn de talento que aplica su empresa?
Definicidn del perfil del postulante. El proceso empieza con la definicién del
perfil del postulante, es decir, de las competencias o caracteristicas que
debe cumplir una persona para que pueda postular al puesto que estamos
ofreciendo. Por ejemplo, debemos determinar qué conocimientos,
experiencia, habilidades, destrezas, valores (por ejemplo, honestidad,
perseverancia, etc.) y actitudes (por ejemplo, capacidad para trabajar en
equipo, tolerancia a la presion, etc.) queremos que posea.

Blusqueda, reclutamiento o convocatoria. - El siguiente paso consiste en la
busqueda o convocatoria de los postulantes que cumplan con las
competencias o caracteristicas que hemos definido en el paso anterior (sin
necesidad de que tengan que cumplir todas ellas).

Las siguientes son algunas de las principales fuentes, formas o métodos a
través de los cuales podemos buscar o convocar postulantes: anuncios o
avisos en periédico, recomendaciones, empresas especializadas para

cargos gerenciales, practicantes o pasantes.
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Esta etapa también incluye el pedido a los postulantes de que nos envien
su curriculum o que llenen un formulario de solicitud de (el cual debe estar
disefiado de tal manera que nos permita recoger la mayor cantidad de
informacion posible).

Evaluacion. - El tercer paso del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal es la evaluacion de los postulantes qgue hemos convocado, con el
fin de elegir entre todos ellos al mas idoneo (o0 a los mas idéneos) para el
puesto que estamos ofreciendo.

Esta etapa puede empezar con una pre-seleccion (por ejemplo, a través de
revision de curriculums) que nos permita descartar a los postulantes que
no cumplan con los requisitos solicitados, 0 que nos permita tener un
namero razonable de postulantes a los cuales evaluar. Y una vez que
contamos con un numero razonable de postulantes, pasamos a citarlos y a

evaluarlos a través del siguiente proceso:

v' Entrevista preliminar: consiste en tomarle al postulante una primera

entrevista informal en la cual le hagamos preguntas abiertas con el fin de
comprobar si realmente cumple con los requisitos que hemos solicitado.
Prueba de conocimiento: consiste en tomarle al postulante una prueba
oral y escrita con el fin de determinar si cumple con los conocimientos
necesarios para el puesto.

Prueba psicolégica: consiste en tomarle una prueba psicoldgica con el fin
de determinar su equilibrio emocional, para lo cual podriamos contratar

los servicios de un psicélogo que nos ayude con ello.
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v Entrevista final: consiste en tomarle una entrevista mas formal y estricta

gue la primera, en donde le hagamos preguntas abiertas con el fin de
conocerlo en profundidad, la cual podria ser tomada por el jefe del area a

la cual postula.

v Asimismo, también es importante evaluar como ha sido el desempefio del

postulante en sus antiguos trabajos, para lo cual también podriamos optar
por comunicarnos con sus antiguos jefes, pares y subordinados, y
consultarles sobre su desempeiio.
Seleccién y contratacion. - Una vez que hemos evaluados a todos los
postulantes o candidatos, pasamos a seleccionar al que mejor desempefio
haya tenido en las pruebas y entrevistas realizadas, es decir, pasamos a
seleccionar al candidato mas idéneo para cubrir el puesto vacante.
Y una vez que hayamos elegido al candidato mas idéneo, pasamos a
contratarlo, es decir, a firmar junto con él un contrato en donde sefialemos
el cargo a desempefiar, las funciones que realizara, la remuneracion que
recibira, el tiempo que trabajara con nosotros, y otros aspectos que podrian
ser necesario acordar.
Induccion y capacitacion. - Finalmente, una vez que hemos seleccionado y
contratado al nuevo personal, debemos procurar que se adapte lo mas
pronto posible a la empresa, y capacitarlo para que se pueda desempefar
correctamente en su nuevo puesto.
Para ello, podriamos empezar con darle a conocer las instalaciones y las
areas de la empresa, indicarle donde puede encontrar las herramientas que

podria necesitar para su trabajo, y presentarle a sus supervisores
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inmediatos y a sus compafieros, su horario de trabajo, decirle donde puede
guardar sus pertenencias. Y luego informarle sobre los procesos, politicas
y normas del banco.
2.9.2.3 Pregunta N°3: ¢Cuales son los elementos mas valorados de los
postulantes?
Formacion y experiencia laboral. La persona a cargo del proceso, luego de
estudiar y analizar, la hoja de vida y verificar los datos que se encuentran alli;
gue sean correctos, auténticos y validos. Para hacer el listado de los
entrevistados y citarlos para seguir con el proceso, pueden ser llamados via
telefénica, por correo electronico o correspondencia.
2.9.2.4 Pregunta N°4: ¢Cuales son los documentos que su organizacion
requiere de los postulantes?
a) Curriculo Vitae
b) Carta de presentacion con pretension salarial imprescindible
C) Formulario del banco
2.9.2.5 Pregunta N°5: ¢ Cuales son los aspectos mas relevantes de la hoja de
vida de los candidatos?
Justamente la formacion y la experiencia, son aspectos que se analizan bastante
dentro del proceso. Formacion académica, cultura general, futuro puesto, interés
y motivacion del candidato, personalidad del candidato (responsabilidad),
afinidad con las politicas de la empresa, capacidades y competencias,

disponibilidad y experiencia especifica en el campo
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2.9.2.6 Pregunta N°6: ¢La hoja de vida ofrece informacion suficiente sobre las
competencias requeridas por el puesto?

A pesar de que generalmente tiene muchas hojas, solo contiene informacién que

no es relevante para el puesto, es decir menciona cursos y seminarios, pero muy

pocos logros alcanzados.

2.9.2.7 Pregunta N°7: ¢ Cuales son los errores mas comunes de los postulantes
a puestos de trabajo en su empresa en su CV?; ¢Podria mencionar
algunos?

La entrevista es una prueba de evaluacién indispensable ya que aqui vamos a

poder observar y darnos cuenta de aspectos que en la hoja de vida no habiamos

podido percibir (presentacion, puntualidad, actitudes, manejo de sentimientos y

emociones, gestos, movimientos, fluidez-coherencia al hablar, muchas mas).

Para realizar la entrevista debemos prepararla debidamente, escoger el tipo de

entrevista que mas se adecue al proceso, para poder observar y conocer al

candidato.

Entre los principales errores estan que suelen desviar la respuesta a la pregunta

realizada, generalmente se solicita la explicacion basada en situaciones o

experiencias previas y suelen responder de manera hipotética, en este sentido

hay que realizar nuevamente la pregunta.

2.9.2.8 Pregunta N°8: ¢ Cual es la etapa mas determinante para la seleccion y
contratacion del candidato?

La mas importante es la entrevista, es ahi donde uno conoce a las personas y

puede establecer como funciona a la presion. Ademas, se verifica la informacion

de su curriculo.
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2.9.2.9 Pregunta N°9: ;Qué errores de los postulantes, a su juicio, son los mas
comunes en las entrevistas de trabajo?
v Llegar tarde
v Informalidad en su forma de vestir
v' Demuestras miedo e inseguridad y se quedan en blanco
v" No entienden las preguntas y no piden gue se aclaren
v" No mantienen un dialogo, dan respuestas muy simples y sin profundidad.
v' A veces son muy confianzudos
2.9.2.10 Pregunta N°10: ¢Qué caracteristicas, elementos o competencias
personales o profesionales son las mas valoradas por su empresa?
Responsabilidad, honestidad, compromiso, lealtad, vision (ansias de
crecimiento) los mismos que van alineados a los valores institucionales.
2.9.2.11 Pregunta N°11: ¢ En general, como evalla a los profesionales que
postulan a cargos en su empresa?
Se hace una evaluacion periodica de 360 grados y en funcion al plan operativo
para determinar si cumplen sus objetivos. También se evallan aspectos mas
personales como su honradez, trabajo en equipo, responsabilidad, cumplimento
de compromisos, etc.
2.9.2.12 Pregunta N°12: ¢Considera que los postulantes tienen
conocimiento y aplican técnicas y/o estrategias de Marketing Personal
cuando postulan a un puesto en su empresa; en otras palabras “Saben
vender su talento personal y profesional™?
Algunos postulantes si aplican algunos “tips” de imagen o lenguaje corporal pero

siempre fallan en la parte de las preguntas.
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2.9.3 EntrevistaN° 3

Entrevista a Lic. Roberto Debayle Alanis, experto en coaching Laboral y consultor

de PwC?3¢ (Extraida del podcast de Roberto Debayle)

2.9.3.1 ;Cbmo elegir a las mejores personas para una empresa?

En oportunidades, encontrar a la persona indicada para un puesto es

complicado, esto se puede dar por la falta de experiencia, conocimientos

especificos o habilidades del postulante exigidas para el puesto. Los

responsables del proceso de seleccion de personal deben ser especialistas en

el tema, estos deben combinar la intuicién con la habilidad de analisis, sintesis y

evaluacion, asi como de reconocer lo que no se vea simple vista.

2.9.3.2 ¢Qué atributos debe tener el personal de un negocio exitoso?

Hay una gran cantidad de factores que hacen que una empresa sea mas exitosa

gue otra. Algunas destacan por su cultura organizacional fuerte y otras por sus

procesos. Mark Zuckerber menciona que lo que hace grande a su empresa es

Su gente, su compania les permite desarrollarse, crecer y disfrutar de su trabajo,

de esta manera logra mantenerlos contentos con su trabajo y esto a su vez

genera que el rendimiento de sus empleados sea destacado, logrando que se

comprometan con su empresa. Mas adelante detallo sobre los atributos a tener

muy en cuenta.

2.9.3.3 ¢Conducir un negocio al éxito depende de la cabeza o de los
empleados?

Los empleados tienen mucho que ver en el éxito de una empresa. Ellos tienen el

poder de llevarla al éxito o al fracaso. Es fundamental invertir en el talento

36 Price Waterhouse Coopers, es reconocida como una de las firmas de consultoria de las Big
Four, junto con Deloitte, KPMG y EY 2016
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humano, ya que el éxito de las empresas depende en gran medida del desarrollo
y bienestar de sus equipos de trabajo. Sin embargo, se puede decir también que
los lideres organizacionales para alcanzar el éxito, deben de generar confianza
en sus empleados con la finalidad de obtener mayor compromiso porque a través
de esto se pueden cumplir grandes retos empresariales. Asimismo, se puede
decir que el compromiso de los empleados, solo se lograra creando un ambiente
de confianza en este caso no solo depende de los jefes sino del mismo empleado
2.9.3.4 ¢La experiencia en un ramo, cuan importante es?

Equivocarse al contratar a un empleado puede llegar a ser un error muy costoso
para las empresas, por eso se recomienda que cuando se incorpore nuevo
personal se defina las competencias y caracteristicas personales que debe
cumplir el postulante. Es importante tener en claro que cada puesto requerira de
personas con diferentes competencias, conocimientos, valores, habilidades,
destreras, personalidad y actitud. No cabe duda que la experiencia laboral
constituye un eje fundamental para el desarrollo profesional y marca una pauta
muy importante para resolver las diferentes situaciones que se presentan en el
dia a dia.

2.9.3.5 ¢La actitud juega un papel preponderante dentro de una empresa?

De poco sirve un empleado que tenga mucho conocimiento y titulos académicos
0 que tenga mucha experiencia si no tiene la actitud necesaria para relacionarse
con sus compaferos, para trabajar en equipo, 0 para mantener una
comunicacion efectiva. Es importante comentar se debe aprovechar la
experiencia laboral de los miembros antiguos de la empresa para capacitar a los

recién ingresantes, transfiriendo de esta manera conocimiento.
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Se sugiere que las empresas determinen en primer lugar las competencias o
caracteristicas personales que debe cumplir una persona para que pueda
postular al puesto que estamos ofreciendo. Es por esta que resulta tener en
cuenta los siguientes requisitos antes de seleccionar un empleado:

v' Aptitud

v Actitud

v' Habilidades

v' Servicio al cliente

v' Persuasién comercial

v' Creatividad comercial

v' Perseverancia

Atributos que debe tener el personal de un negocio exitoso:

Orientacion hacia las metas

» Facilidad para a resolucion de problemas

= Constancia y persistencia

=  Compromiso

» Habilidades blandas

= Buen manejo del tiempo

= Manejo de su inteligencia emocional y estrés
» Flexibilidad y adaptacion a los cambios

= Trabajo en equipo

» Proactividad

= Etica laboral
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2.10 Conclusiones de las entrevistas a expertos

2.10.1 Analisis de respuestas segun la metodologia Delphi

Para la obtencion de las conclusiones resultantes de las entrevistas realizadas a
expertos se aplicod la metodologia Delphi, que consiste en lograr consensos en
los criterios, opiniones y comentarios que realizan los expertos consultados
sobre temas especificos donde éstos tiene gran experiencia. Inicialmente se

realiza una caracterizacion de los mismos:

Cuadro 1 Caracterizacion de los expertos consultados

Afos de
N° Puesto de trabajo Calificacion profesional | experiencia
Lic. En Administracion de
Responsable de Recursos | empresas y Coach
1 |humanos Certificada 4
Responsable de Psicéloga y Coach
2 | Administracion y Personal | Certificada 7
Experto en Coaching Lic. En Economia 'y
3 |Laboral y Consultor Negocios 11

Dos de los expertos consultados trabajan actualmente en instituciones
financieras de la ciudad, especificamente en las areas de recursos humanos y
tienen relacion directa con los postulantes en los procesos de contratacion de
personal.

El tercer experto es un reconocido profesional del area de Coaching Laboral y
una autoridad en el tema, formado en MBA de Columbia University, asi como
una Maestria en Administracion Publica con Especialidad en Economia y un
posgrado en Impuestos Internacionales de Harvard University. Es autor del libro

“Coémo conseguir empleo en tiempos dificiles” (Ed. Aguilar, 2012)
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NO

Preguntas

Comentarios de expertos

Experto 1 BP

Experto 2 BF

Experto 3RD

Valoracion

Si

Si

NA

Farucularidades

Particularidades:

Interno

Abierta
¢Suempresa Reubicacion,
tiene establecido por ascenso 0
1 un proceso de transferencia
reclutamientoy Externo Cerrada
seleccion de Base de datos 0
talento? convocatoria
externa, pagina
web
Mixta
i 1 Definicion del
1 Anélisis de oerfil del
necesidades
postulante
2 2 Busqueda,
Requerimiento | reclutamiento o
de personal convocatoria
3 Evaluacion
(Entrevista
preliminar,
3 Entrevista Prueba de
¢ Podria describir inicial conocimiento,
brevemente el Prueba
proceso de Psicologia y
2 |Reclutamiento y entrevista Final)
Seleccion de 4 Pruebas 4 Selecciony

talento que aplica
su empresa?

psicotécnicas

contratacion

5 Investigacion
de
antecedentesy
verificacion de
referencias

5 Inducciony
capacitacion

6 Segunda
entrevista a
fondo para la
seleccion

7 Oferta de
trabajo
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Formacion 1 1 100%
+ Cudles son los Experiencia 1 1 67%
valores personales|Confianza 33%
mas apreciados |Logro de resultados 1 1 67%
enlos Honradez 1 33%
2
postulantes? Honestidad 1 33%
Transparencia 1 1 67%
¢Cuélessonlos [Curriculo 1 67%
documentos que  |Carta de presentacion 1 67%
Su 0rganizacion 1 pyetension salarial 1 33%
requiere de los
postulantes? Formulario de la empresa 1 67%
¢ Cuales son los Experiencia 1 1 100%
aspectos mas Formacién 1 1 100%
relevantes dela  [Interés en el puesto 1 1 67%
hoja de vida de 0S| motivacion 1 1 67%
' ?
candidatos? Cultura general 33%
¢Lahoja de vida
ofrece Si 0%
informacion
suficiente sobre  |NO 1 1 100%
las competencias ||normacion innecesaria 1 67%
requeridas por el
puesto? 0%
Falta de informacion 1 1 67%
Sin carta de presentacion 1 1 100%
Errores ortogréficos 1 1 100%
Sin informacién de contacto
. 1 33%
actualizada
¢ Cudles son los Mfuchas hoﬁs de _ 1 1 100%
erTores mas informacion mhecesa’rla
comunes de [os Uso.de letra y tipografia 1 33%
postulantes a equwocaQos. Colores .
puestos de trabajo Usg d§ cifras para el nivel 1 33%
en su empresa en de indiomas
suCV?: ¢ Podria Uso de cifras monetarias 1 33%
mencionar Mencionar cursos muy
algunos? desactualizados o sin 33%
relacion
No poner el titulo:
. 1 33%
Curriculum Vitae
No menciona logros ni
. 1 33%
responsabilidades
No impacta 1 67%
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¢Cuadl es la etapa
mas determinante

8 |para la seleccion y|Entrevista 1 100%
contratacion del
candidato?
Timidez 33%
No conocen la empresa ni
- 33%
su actividad
No demuestran interés 67%
No conocen sus propios cv 33%
Impuntualidad 1 67%
No conocen la empresa 33%
No conocen su propio CV 33%
Dicen mentiras sobre su
S 1 100%
¢Qué errores de  [EXperiencia
los postulantes, a |Se ponen nernviosos 33%
su juicio, son los | No reflexionan sus
9| . 1 33%
mas comunesen [respuestas
las entrevistas de  |improvisar 33%
rabajo? Mala presentacion 33%
Impuntualidad 33%
Informalidad (Falta de
. 1 67%
sobriedad)
Inseguridad 1 33%
No entienden las preguntas 1 33%
No realizan propuestas de
. 1 100%
mejora
Respuestas vagas 1 33%
exceso de confianza 33%
Honestidad 33%
Honradez 1 100%
¢Qué Confianza 1 67%
caracteristicas, |Transparencia 1 33%
elementos (_) Vocacion de senvicio 1 67%
competencias :
10 Compromiso 33%
personales o
profesionales son Interés en actualizarse 1 33%
las m&s valoradas |Innovacion 1 33%
por su empresa? |Responsabilidad 33%
Lealtad 1 33%
Vision 1 33%
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¢En general Evaluacion 360

como evallia a los
11|profesionales que Cumplimiento de objetivos

postulan a cargos
en suempresa? |Invitaciones para ascenso

¢ Considera que
los postulantes
tienen Si 0 0 0 0%
conocimiento y
aplican técnicas
ylo estrategias de
Marketing
12|Personal cuando
postulan a un
puesto en su
empresa; en otras
palabras “Saben
vender su talento  |pgcq 05 17%
personal y
profesional™?

No 1 33%

Fuente: Elaboracion Propia

2.11 Encuestas a profesionales

Ante la necesidad de determinar el grado de conocimientos e interés que los
profesionales de la ciudad de Sucre tienen con relacidon a los temas principales
del presente trabajo: el Coaching y el Marketing Personal, se aplicaron 95
encuestas a profesionales del area econdémico financiera de la ciudad, sin
distincion de edad ni género. La encuesta contiene preguntas abiertas, de
seleccion multiple y en escala.

Aprovechando las nuevas tecnologias de investigacion y comunicacién, la

encuesta fue disefiada y realizada con el uso del software de cuestionarios y
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encuestas online EVAL&GO?' y enviada de forma digital via internet para ser
llenada desde una computadora o desde un teléfono mavil. Los datos obtenidos
de las encuestas fueron procesados mediante el uso del software de calculo
Microsoft Excel®® versiéon 2016

Los participantes tuvieron conocimiento de la encuesta por una publicacion
realizada en el periddico Correo del Sur en fecha domingo donde se invitaba a
profesionales interesados en participar de un proceso de Coaching sin costo. El
mismo aviso también fue publicado y difundido mediante la plataforma digital
Facebook. 95 profesionales respondieron la encuesta, la informacién obtenida
se presenta a continuacion:

2.12 Analisis de la informacion vaciada de las encuestas

A continuacion, se presentan los resultados de dichas encuestas.

2.12.1 Datos Demograficos

21211 Sexo

Del total de los encuestados se aprecia que algo mas de la mitad son mujeres,
en un total del 54% de la muestra; superando por un pequefio margen a los
hombres encuestados que totalizan un 46%. Este primer dato establece una
importante igualdad de participacion de los encuestados con relacion a su sexo,
es decir, que tanto mujeres como hombres tienen una similar presencia en los
datos y esto demuestra un alto nivel de igualdad de género de los participantes

en la encuesta.

87 https://lwww.evalandgo.es/
38 https://products.office.com/es/excel
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Grafico 6 Sexo de los encuestados

Masculi
Femeni no
no 46%

54%

Fuente: Elaboracion propia

2.12.1.2 Rango de Edad

Para la estimacion del rango de edad de los encuestados, se establecieron seis
intervalos de frecuencia, cada uno de cinco afios de diferencia. La edad minima
de 21 afnos fue establecida considerando que en promedio los bachilleres
ingresan a la universidad a la edad de 17 o 18 afios y, con un buen
aprovechamiento y considerando la tendencia de acortar las carreras a cuatro
afos, estos egresarian y se titularian idealmente a los 21 o 22 afos. Para el
limite superior de edad se dej6 abierto el rango.

Gréfico 7 Rango de edad de encuestados

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
21-25 26 - 30 31-35 36 -40 41 - 45 46 - adelante

Fuente: Elaboracion propia
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El mayor porcentaje de los encuestados, un 33%, se ubica en el rango de 26 a
30 afos de edad. Seguido de un 24% que sefalan estar en un rango de edad de
entre 31 y 35 afios. El tercer grupo mas numeroso, con un 14% corresponde a
un rango de edad de entre 46 afios y en adelante.

2.12.2 Situacioén Laboral

2.12.2.1 Carrera Universitaria Cursada

Considerando que el segmento elegido para el caso de estudio, del universo de
profesionales de la ciudad de Sucre, es el correspondiente a profesionales de
las areas economico financieras, la encuesta se aplicé exclusivamente a
profesionales de esas areas especificas.

El siguiente grafico presenta la informacion de la carrera universitaria cursada
por los encuestados. La mayor parte pertenecen a la carrera da de Ingenieria
Comercial en un 21% de los encuestados, el porcentaje menor de los mismos
cursaron la carrera de Administracion Financiera en un 6%.

Grafico 8 Carrera universitaria cursada

Contaduria Publica 12%
Gerencia y Gestion Publica 16%
Administracion Financiera 6%
Auditoria 17%
Ingenieria Comercial 21%
Economia 9%

Administracién de Empresas 19%

Fuente: Elaboracion propia
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2.12.2.2 Situacion Laboral Actual

Para determinar la necesidad y pertinencia de aplicar un proceso de coaching de
Marketing Personal es necesario establecer la situacion laboral de los
encuestados en la actualidad. En tal sentido se realizaron las siguientes
preguntas:

a) ¢Esta trabajando en alguna empresa u organizacion actualmente?

Grafico 9 Situacion laboral actual

Si
29%

No
71%

Fuente: Elaboracion propia

Se puede apreciar en el grafico anterior que, de un total de 95 encuestados, un
71% de estos (67 encuestados) no se encuentran trabajando actualmente. Y tan
solo un 29% de éstos (28 encuestados) trabaja en la actualidad.

En el siguiente grafico se puede apreciar el rango de edad de los profesionales
gue respondieron que estan trabajando actualmente. Se aprecia que el rango

de edad de los empleados se encuentra mayormente entre los 26 y 30 afos.
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Gréfico 10 Edad de empleados

7%
14%
21-25
26 -30
31-35
36 - 40
@41 -45

46 - adelante

11%

43%
18%

7%

Fuente: Elaboracion propia

b) ¢En general, ¢ qué tan satisfecho(a) te sentiste en tu actual o mas reciente
trabajo?
Gréfico 11 Nivel de satisfaccion en empleo actual
Minima satisfaccion 3%
Insatisfecho 12%
Indiferente 37%

Satisfecho 28%

Maxima satisfaccion 20%

Fuente: Elaboracion propia

Se puede apreciar en el grafico anterior que solamente un 20% de los

encuentados se encuentran satisfechos al maximo en sus empleos actuales y un
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28% se encuentran satisfechos. Sin embargo un 52% de los encuentados se
encuentran entre indiferentes hasta muy insatisfechos con sus empleos actuales
0 mas recientes. Se puede apreciar por estos datos que la satisfaccion laboral
es un tema de gran importancia y estadisticamente la muestra sugiere que
menos de la mitad de los encuentados sientes satisfaccion en su trabajo.

c) En general ¢Qué tan valorado(a) te sientes en tu trabajo?

Gréfico 12 Sensacion de valoracion en empleo

Minimamante valorado 6%

Poco valorado 37%

Indiferente 26%

Valorado 18%

Muy valorado 13%

Fuente: Elaboracion propia

Los datos muestran que solamente una tercera parte de los encuestados (31%)
se sienten valorados o muy valorados; casi dos terceras partes del total de
encuestados se sienten entre indiferentes o minimamente valorados en su actual
empleo. Estos datos muestran una relaciéon directa entre la Satisfaccién Laboral
y el Sentimiento de Valoracion que las personas perciben en sus fuentes de

trabajo.
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d) ¢Qué tan dispuesto(a) estarias a cambiar de trabajo si encontraras una
oportunidad laboral que cubriera mejor tus expectativas?

Gréfico 13 Disposicién para cambiar de empleo

Nada dispuesto(a) 6%
Poco dispuesto(a) 4%
Moderadamente dispuesto(a) 18%
Muy dispuesto(a) 39%
Extremadamente dispuesto(a) 33%

Fuente: Elaboracion propia

El grafico anterior demuestra que mas de las dos terceras partes de los
encuestados estarian dispuestos a cambiar de empleo si se les presenta una
oportunidad laboral que satisfaciera mejor sus expectativas. Claramente existe
un bajo nivel de satisfaccion laboral.

2.12.2.3 Coaching

Las siguientes preguntas se refieren especificamente al coaching y el grado de
conocimiento que los encuestados tienen al respecto

a) ¢Conoce lo que es el Coaching?



Grafico 14 Conocimiento sobre el Coaching

Si
24%

No
76%

Fuente: Elaboracion propia
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Los datos sefialan que menos de la cuarta parte de los encuestados afirman

conocer lo que es Coaching.

b) ¢Con cual de las siguientes definiciones se siente mas de acuerdo?

Cuadro 3 Definicion de Coaching

Definicion de Coaching Cantidad| %

Es un conjunto integrado de acciones orientadas a mejorar
el desemperfio de una persona, de manera que alcance su
maximo potencial 13 14%
Es un proceso de entrenamiento personalizado que hace
de puente entre lo que somos ahora y lo que deseamos ser 11 12%
Es un proceso transformacional de consciencia
personal y profesional, descubrimiento y crecimiento 24 25%
Es abrir el potencial de una persona para incrementar al
maximo su desempefio. Consiste en ayudarle a aprender
en lugar de ensefarle 13 14%
Es el arte y la practica de guiar a una persona o grupo
desde donde se encuentran hacia la mayor competencia y
realizacion que ellos desean 7 7%
Es un proceso de acompafiamiento reflexivo y creativo con
clientes que les inspira a maximizar su potencial personal y
profesional. 13 14%
El arte de facilitar el desempefio, el aprendizaje y el
desarrollo de otra persona 14 15%

Total 95 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Con relacion a la definicion de Coaching con las que los encuestados se sienten
mas identificados, es pertinente hacer notar, como se aprecia en el porcentaje
de encuestados que eligio la tercera definicion (25%), que en esta definiciéon
existe una relacion entre el coaching y el aspecto laboral. Lo que sugiere que los
encuestados aprecian la validez de la aplicacion del mismo al @&mbito laboral.

A este porcentaje se puede sumar el de la opcion seis (14%) que reafirma la
relacion arriba mencionada.

c) ¢Estaria interesado en participar de un proceso de coaching?

Gréafico 15 Interés en un proceso de coaching

Nada interesado(a) 3%
Poco interesado(a) 4%
Moderadamente interesado(a) 8%
Interesado(a) 33%
Muy interesado(a) 52%

Fuente: Elaboracion propia

Claramente mas del 80% de los encuestados se muestran interesados en
participar de un proceso de Coaching. Menos del 10% de los mismos muestran
desinterés en el Coaching.

2.12.2.4 Marketing Personal

Las ultimas preguntas de la encuesta se relacionan al Marketing Personal y su

grado de conocimiento por los encuestados.
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a) ¢Conoce lo que es el Marketing Personal?

Grafico 16 Conocimiento sobre Marketing Personal

No
44%
Si
56%

Fuente: Elaboracion propia

El 56% de los encuestados afirma conocer lo que es Marketing Personal.
b) ¢Con cudl de las siguientes definiciones de Marketing Personal se siente
mas de acuerdo?

Grafico 17 Definicion de Marketing Personal de mayor acuerdo

Es un enfoque de marca personal tiende a la
promocién personal a través de la 14%
percepcién que los demas tienen de uno

Es tratar de no ser igual a otros, sino que la
persona sea vista como diferente y capaz de 22%
aportar su valor nico e irrepetible

Serie de herramientas para la promocion
individual de cada persona, de mostrarse de 3%
modo distinto, Unico e irrepetible

Es identificar y comunicar las caracteristicas
gue nos hacen sobresalir, ser relevantes y 34%
atractivos en un entorno competitivo y...

Técnica para la busqueda de trabajo sea por
primera vez o sea como cambio de carrera o 9%
profesion

Manera de diferenciarse y conseguir mayor
éxito en las relaciones sociales y 6%
profesionales

Concepto de desarrollo personal que
consiste en considerarse uno mismo como 12%
una marca
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Fuente: Elaboracién propia
c) ¢Dodnde se utiliza mayormente el Marketing Personal?

Gréfico 18 Aplicacion del Marketing Personal

Para mejorar la imagen personal 22%
En procesos de Negociacion 3%
En los Negocios 8%
En la Politica 9%
En la entrevistas personales 33%

En la busqueda de empleo 24%

Fuente: Elaboracion propia
El 24% de los encuestados sefalan que el Marketing Personal se aplica
mayormente en la busqueda de empleo; el 33% afirma que se aplica mas en las
entrevistas personales, las que tiene una relacion directa con la basqueda de
trabajo.
d) ¢Qué tan beneficioso para su carrera profesional seria el Marketing
Personal?

Grafico 19 Beneficios de aplicar el Marketing Personal

Nada beneficioso 3%
Poco beneficioso 4%
Indiferente 3%
Beneficioso 33%
Muy beneficioso 57%

Fuente: Elaboracion propia
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Los encuestados afirman mayoritariamente el beneficio de aplicar el Marketing
Personal a sus Carreras Profesionales, en un 90%.

2.13 Conclusiones del Diagndstico

2.13.1 Conclusiones de entrevistas a expertos y a profesionales

Las empresas cuyos responsables de recursos humanos fueron consultados
tienen procesos de reclutamiento y seleccion de personal establecidos
claramente. Lo cual contribuye en gran medida a realizar estos procesos sobre
una base y estructuras sélidas, siguiendo procesos claramente definidos y
sistematizados.

Conrelacion a las caracteristicas mas valoradas por las organizaciones, el 100%
de los expertos consultados afirman que estas son la formacion (Carrera
universitaria) y la experiencia laboral. Seguidos por la importancia del logro de
los resultados en un 67%.

El 100 % de los expertos coinciden en que le curriculum vitae y la carta de
presentacion son los documentos imprescindibles para la postulacion, seguidos
del formulario particular de cada organizacion en un 67%. Solo un experto afirma
la importancia de incluir la pretension salarial en la carta de presentacion. Los
expertos coinciden en que el curriculum vitae generalmente no incluye
informacion importante sobre las competencias requeridas por el puesto.

El primer paso antes de elaborar el curriculum vitae es conocerse uno mismo.
Es decir, identificar con claridad los elementos que se van a integrar al mismo,
saber hacer una distincion entre los logros alcanzados y las responsabilidades o
las actividades y/o funciones realizadas en puestos anteriores ayuda a proyectar

una imagen clara. El curriculum solamente sustenta que el candidato esta
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facultado para desempefarse en el puesto con base a sus conocimientos
técnicos y experiencia.

Si bien la forma de la presentacion del currilucum es importante no deja de ser
irrelevante comparada con el fondo de éste, el fondo determina la potencialidad
de ayudar al profesional a proyectarse y venderse adecuadamente y hacerse
atractivo a los reclutadores; el curriculum debe vender una historia no limitarse a
ser una biografia.

El curriculum viate no impacta a los reclutadores, no presente ningin elemento
diferenciador o que destaque de los demas. Se limita a mostrar una cronologia
de datos, pero no destaca ningun elemento que sobresalga y ese elemento
diferenciados son los resultados o logros obtenidos.

Los curriculum vitae nunca incluyen propuestas de valor. Es decir, no muestran
situaciones especificas donde los postulantes hayan demostrado de manera
cuantificable los resultados u logros obtenidos de sus actividades vy
responsabilidades y que hayan conducido al logro de objetivos especificos.

El incluir una fotografia cuando no es especificamente requerido por la empresa
en muchos casos puede ser un factor de discriminacion, por lo cual es
recomendable no incluirla si no es obligatorio. Por otro lado, la fotografia debe
ser especialmente tomada para este proposito, evitando incluir fotografias en
ambientes informales que restan mas que aportar a proyectar una imagen
profesional. El colocar demasiada informacion innecesaria también puede ser un

factor de discriminacion.
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En lo posible el curriculum vitae nunca debe ser mayor a dos hojas.
Distribuyendo el texto de manera que ocupe el total de la hoja a fin de no sugerir
informacion faltante.

La méas reveladora conclusion se refiere al momento mas determinante e
importante del proceso de seleccién de personal. El total de expertos coincidid
en un 100% en que ese momento es el de la entrevista personal al candidato.
Ya que es en ese momento donde el reclutador puede evaluar los lenguajes
corporales sensorial

Los expertos estan 100% de acuerdo que un error muy importante en la
entrevista al candidato es que el mismo no ofrece propuestas de mejora para la
empresa, conducentes al logro de objetivos claros y cuantificables.

El 100% de los expertos coinciden en que un error determinante en no realizar,
previo a la entrevista laboral un diagnostico e investigacién de la empresa a la
cual se postula, para demostrar interés en ser parte de esa organizacion y como
fuente de informacién para identificar posibles propuestas de valor que proponer
a los reclutadores.

La investigacion de la empresa, de sus culturas organizacionales formal e
informal ademas de aporta a demostrar interés y general posibles propuesta de
valor, también ayudan a establecer si la empresa es la mas adecuada para el
postulante, en otras palabras, determinar si los valores personales van de
acuerdo por los valores de la organizacion.

El curriculum es muy limitado por su caracter técnico y ya que solo se refiere al
pasado. Muy pocas veces refleja el perfil humano de los candidatos. La carta de

presentacion es el elemento de marketing personal mas importante del
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curriculum vitae, ya que es en ésta donde el candidato puede poner en contexto
sus competencias y habilidades; es en la carta donde realiza las propuestas de
valor agregado.

Las principales conclusiones obtenidas de las entrevistas a profesionales de las
areas de Recursos Humanos son las siguientes:

Los postulantes a los requerimientos de personal cometen muchos errores
durante el proceso de envio de su documentacion que muchas veces esta
incompleta o por el contrario en muy extensa. El curriculo enviado presenta
frecuentemente errores ortograficos. En otros casos tiene demasiada
informacion irrelevante. En ocasiones no incluye la informacion béasica de
contacto para comunicarse con el candidato o éste no contesta las llamadas
telefonicas.

Otro error frecuente es que cuando se envia la documentacion via correo
electrénico esta esta incompleta, no tiene los archivos adjuntos a los que se hace
referencia o los archivos son enviados en formatos de documentos que no son
compatibles o son versiones de programas muy antiguas.

Las cartas de presentacion o demostracion de interés generalmente son una
repeticion de la informacion del curriculo y aportan poco a la postulacion del
candidato ya que no ofrecen informacién de como se aportara valor para la
organizacion.

Una clara conclusion se refiere a que el momento mas determinante para la
eleccion de un candidato es el momento de la entrevista personal, momento en
el que se cometen los mayores errores ya que el postulante no sabe vender sus

competencias personales ni profesionales.
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Todos estos se pueden considerar errores de Marketing Personal porque se
refieren a cdmo los profesionales se ofrecen como producto al mercado laboral.
Ya que no saben vender una imagen atractiva ni interesante, equivocan su oferta
ya sea en la documentacidn que resume sus cualidades profesionales y
experiencia laboral y mayormente cuando comunican su informacién de manera
personal en las entrevistas con los reclutadores.

La clave del éxito en el desempefio de los profesionales esta en la particular
dindmica de relacionarse. ElI Coaching crea una base fundamental de trabajo
para el autoconocimiento, muestra direcciones claras hacia el cambio y facilita
acuerdos de funcionamiento para el crecimiento y desarrollo de profesional.
Con una orientacion hacia el Marketing Personal es necesario desarrollar un
modelo de Coaching que desarrolle o mejore las competencias individuales de
los profesionales marketing personal de los profesionales, a fin de que estos
puedan crear una marca personal que sea atractiva al mundo laboral,
maximizando sus fortalezas y minimizando sus debilidades, a fin de aprovechas
las oportunidades del mercado de trabajo actual.

Las encuestas confirman la necesidad y el interés de los profesionales de las
areas economico financieras de la ciudad de Sucre en participar voluntariamente
de procesos de Coaching de Marketing Personal para mejorar su carrera

profesional o laboral.
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CAPITULO IlI
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3 CAPITULOIIN
3.1 MODELO DE COACHING PROPUESTO
La propuesta del presente trabajo es un modelo de Coaching de marketing
personal (individual). Ya sea que los profesionales opten por buscar empleo en
empresas 0 generar sus propios emprendimientos siempre enfrentaran en las
gue deban competir con sus pares para el logro de sus objetivos individuales. Es
en esos escenarios donde el profesional debe hacer uso de todas sus
herramientas, conocimientos, competencias, habilidades y destrezas para
ganarse un lugar en el cada vez més competitivo mercado laboral nacional y de
la ciudad de Sucre en particular.
La mejor manera de desarrollar una ventaja frente a todos los demas candidatos
en carrera es prepararse mediante un proceso de Coaching de marketing
personal. Es necesario recordar que el Coaching no ofrece soluciones faciles, ni
consejos, sino una serie de herramientas para sacar lo mejor de las personas y
desarrollar su maximo potencial. La fase “salir de la zona de confort” es aplicable
al proceso de Coaching ya que estimula y motiva a las personas a superar sus
limitaciones y lograr su maximo potencial; ya sea en su vida, dentro de su
empresa 0 en nuestro caso particular en la venta personal para la busqueda de
empleo.
3.2 Objetivo general del modelo
El objetivo del presente modelo es potencializar las competencias de cada
participante o coachee para facilitarles el desarrollo de habilidades y estrategias
para impactar positivamente a los reclutadores, empleadores o responsables de

los procesos de seleccion de personal de las empresas. Dando como resultado
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una busqueda de empleo altamente efectiva que tenga efectos positivos en los
ingresos econdmicos, mejorando la posicion en la estructura de la organizacién
o cambiando de empleo a uno que satisfaga mas al coachee.
3.2.1 Objetivos especificos
Acelerar la carrera laboral, dotando de las herramientas, habilidades y
competencias necesarias, desarrollando el potencial personal y elevando
el rendimiento.
Fortalecer competencias especificas para comunicar con eficacia y alto
impacto la experiencia laboral e imagen personal; provocando una
excelente percepcion profesional frente a un reclutador que podria
determinar el ingreso y la permanencia en una organizacion.
Adquirir las habilidades necesarias para prepararse y destacar frente a
una entrevista de trabajo.
Conocer las principales tendencias de reclutamiento de diferentes
empresas para lograr, con éxito, un posicionamiento personal altamente
competitivo en cualquier proceso de postulacion.
Un proceso de Coaching de marketing personal es una gran oportunidad para
todas aquellas personas que han perdido la motivacién en lo que hacen, que han
perdido su puesto de trabajo, que estan desencantadas profesionalmente, para
guienes necesitan reincorporarse al mercado laboral, o bien, para quienes
finalizan sus estudios universitarios o superiores y deben acceder por primera

vez al mercado laboral.
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Se busca desarrollar un plan que permita acelerar la carrera laboral, dotando de
herramientas, habilidades y competencias necesarias para hacer Redes de
Contacto y realizar entrevistas laborales efectivas.

En definitiva, el modelo de Coaching de marketing personal, es ideal para
aquellos profesionales que desean crecer laboralmente, incluso para aquellos
gue llevan meses e incluso afos pensando en cosas que desearian hacer, tener
0 ser, pero que nunca se deciden a empezar, 0 que siempre se detienen en el
mismo punto, aunque realmente quieren lograrlo y superar sus limitaciones.

3.3 Importancia y beneficios de la propuesta

Las personas, incluso sin darse cuenta, hacen marketing personal todo el tiempo
y muchas veces el éxito en lo que se busca depende de esto. No importa la
profesion o la actividad, la manera en que se trabaja en la imagen individual y
como se venden nuestras competencias personales y profesionales muchas
veces define obtener un logro o el fracaso.

Antes el marketing personal era de usos exclusivo de estrellas famosas del
mundo del espectaculo o politicos. Hoy los tiempos han cambiado y del
desarrollo de los medios digitales, el acceso a internet y a informacion y la
oportunidad de proyectarnos globalmente obliga a los profesionales a redefinir
sus ideas respecto al marketing personal.

Un proceso de Coaching de Marketing Personal implica observar al ser humano
desde varias dimensiones: competencias, aficiones, apariencia fisica,
personalidad, metas, relaciones, etc. Y, a través, de la definicion de un plan de
marketing individual proyectar la imagen deseada. Procura armonizar el interior,

lograr que al sentirte bien consigo mismo sea mas rapido el logro de los objetivos
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y el éxito. Abarca todos los aspectos referentes a la vida profesional, laboral y
personal, con la finalidad de identificar, analizar y potenciar las capacidades y
habilidades intrinsecas de las personas. El objetivo final del Marketing Personal
es desarrollar una marca personal para la persona. Siendo esa marca personal
“el conjunto de valores, rasgos, habilidades y caracteristicas que distinguen a un
profesional de los demas”. Regularmente el concepto de marca personal, se
emplea para describir el hecho de que todos en gran medida somos marcas.
Esta nueva imagen de marca resultante que ofrece un servicio diferenciador
permitira obtener un grado mayor de empleabilidad al promedio.

Beneficios de la aplicacion del modelo

Realizar un proceso de Coaching de marketing personal generard cambios
positivos en el desarrollo de los profesionales como ser:

v' Lograr cambios en la forma de vida de las personas que puedan
transmitirse a su ambito profesional. Un cambio de imagen vista desde el
interior del ser.

v Establecer que cada persona es la Unica responsable de la imagen que
trasmite, la Unica que puede cambiarla, la Unica que puede tomar las
decisiones que la saquen de su zona de confort y la motiven a lograr su
maximo potencial.

v' Realizar un plan de Marketing Personal donde se dan a conocer las
Generar impresiones positivas, comunicar efectivamente conocimientos y
capacidades. Crear prestigio y reconocimiento. Marcar la diferencia
respecto a otros profesionales. Aprovechar oportunidades que no

perciben otros.
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Las personas realizan de procesos de formacién universitaria y/o profesional
como medio para lograr sus objetivos. Saber qué dice la teoria sobre las
personas exitosas no es tan efectivo como preguntarse qué es lo que impide a
las demas personas ser exitosas en su ambiente.

Experimentar dinamicas retadoras, por muy divertidas que sean, y tratar de
aprender de esas experiencias, no es tan efectivo como auto-observarse en la
realidad cotidiana y extraer aprendizajes practicos de esa experiencia.
Definimos el aprendizaje resultante del Coaching como un "darse cuenta" y
desde ahi generar comportamientos mas efectivos que acerquen a las personas
a un resultado deseado. Desde esta perspectiva el sélo "darse cuenta" es parte
del proceso no el objetivo del proceso. La etapa introspectiva-reflexiva debe dar
paso a una etapa proactiva que también deberia ser acompafiada por un externo
gque se asegure que se dé el proceso de pasar de la "incompetencia
inconsciente" a la "incompetencia consciente".

El Coaching persigue generar conciencia y estimular el cambio. Sin embargo, su
alcance esta definido por el grado de compromiso y esfuerzo individual aplicado
por el coachee, ya que es él quien debe decidir cambiar para mejorar. Sin
compromiso y esfuerzo no hay cambio.

El Coaching es un sistema integral, coherente y continuo, para el desarrollo de
los talentos individuales en beneficio de los resultados personales y de los
equipos. Es un método para liberar las potencialidades de las personas e

incrementar al maximo su desempefio.
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3.4 Modelo de Coaching propuesto
Se presenta a continuacion una representacion grafica del Modelo de Coaching
de Marketing Personal, a fin de presentar un resumen de sus componentes los

gue seran desarrollados a continuacion:

Grafico 20 Modelo de Coaching propuesto

RAZONES

OBJETIVOS - DIAGNOSTICO

PLAN DE ACCION] € o/
w

OPCIONES

Fuente: Elaboracion Propia

El modelo propuesto comprende los siguientes pasos, mismos que seran
desarrollados a profundidad en el presente capitulo:

3.4.1 Paso 1, objetivos

Definir los objetivos es tan solo el principio para empezar el largo viaje hasta su

consecucion. Si no se definen los objetivos de manera adecuada, dificilmente se
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podra lograr el éxito. Para conseguir un objetivo, no so6lo es necesario saber lo
gue queremos, sino que ademas tendremos que definir con la mayor precision
los detalles del mismo.

Las simples intenciones no sirven demasiado. Por si mismas las intenciones nos
marcan un rumbo, pero el camino en si mismo, las distintas rutas, desvios,
obstaculos y detalles del mapa se descubren con una apropiada definicién del o
los objetivos.

Quedando establecida la importancia de la correcta definicion de los objetivos
como pilar para el desarrollo del proceso de Coaching, es necesario establecer
las caracteristicas que otorgan valor a los objetivos.

Para propositos del modelo de Coaching los objetivos seran establecidos con la
metodologia “SMARTER?”; En el siguiente cuadro se resume esta metodologia,
desarrollada en idioma inglés, pero adaptada al presente modelo y traducida al

castellano, la cual sera desarrolla a detalle a continuacion:

Gréfico 21 Caracteristicas de los objetivos

SMARTER

Especificos Medibles Alcanzables Realistas Temporizables Ecologicos HRecompensable

Fuente: Elaboracion Propia
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3.4.1.1 Los objetivos deben ser especificos
Un objetivo debe ser lo mas especifico posible de lo contrario no se lograra éste,
porque no estara claramente establecido el lugar al que queremos llegar. El
objetivo de “encontrar trabajo” no es lo suficientemente especifico; por ejemplo,
si un profesional tiene como como objetivo, sencillamente, encontrar empleo,
podria recibir una oferta de porteria en una empresa y si lo acepta se habria
logrado el objetivo propuesto, pero sin considerar la cualificacion y las
competencias profesionales y subestimando por completo su valor.
Algunas caracteristicas de objetivos bien definidos son:

v' Claros y concisos

v Realistas y realizables

v" Apuntados a logros, no a procesos o actividades

v Apropiados para resolver a problemas especificos
En suma, el objetivo debe poder ser entendido facilmente incluso por un nifio
pequefio. Es también muy importante considerar si el logro de este objetivo
involucra a otras personas Yy, de ser asi, considerar el nivel de disposicion a
apoyar el logro de éstos. Si el objetivo es muy grande o amplio es conveniente
dividirlo en sub tareas mas pequefias, etapas o hitos. Es importante definir con
claridad lo que se quiere lograr y lo que no se quiere lograr.
Un objetivo laboral claro es, por ejemplo: “recibir un incremento salarial del 15%

en el siguiente semestre”, “ser promovido a una gerencia de area en los proximos

seis meses”, “encontrar empleo en el area de ventas de la empresa Fancesa en

esta gestion”.
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3.4.1.2 Los objetivos deben ser medibles

Solo se puede controlar lo que se puede medir, reza un principio de la
administracion de empresas; en tal sentido, es necesario establecer indicadores
que permitan medir el avance o cumplimiento de los objetivos propuestos.

Los objetivos tangibles se pueden medir facilmente. Por ejemplo “comprar una
vivienda”, “perder peso”, “encontrar un empleo en el area de ventas”; son
objetivos facilmente medibles. Sin embargo “mejorar la relacion con el jefe”, “ser
mas feliz”, “mejorar las competencias de liderazgo” son objetivos menos faciles
de medir, pero que también se pueden medir en forma del nivel de satisfaccion
alcanzado.

Este paso exige del Coach y el Coachee mucha imaginacion para establecer
indicadores de medida de cumplimiento de los objetivos, sumandole un
acompafiamiento y retroalimentacion permanentes sobre la forma de medir y
evaluar el grado de cumplimento de los objetivos.

3.4.1.3 Los objetivos deben ser alcanzables

Antes de acometer en la busqueda de un objetivo es necesario reflexionar en
evidencias o pruebas que sustenten que ese objetivo es totalmente alcanzable.
En la medida en que se deja de creer en las posibilidades reales del logro de un
objetivo y su alcance, se genera un estado emocional poco favorable. Ademas,
inconscientemente se realizan acciones que boicotean los esfuerzos para no
conseguirlo.

Pongamos el ejemplo de un profesional que se presenta a una entrevista de
trabajo en una empresa reconocida y su objetivo es venderse personal y

profesionalmente como el candidato ideal para en puesto; sin embargo, piensa
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gue es imposible que lo contraten. ¢Cual es su estado emocional con ese
pensamiento?; Con ese estado emocional... ¢, COmo sera su proceso de venta?,
¢ Sera probable que se exprese con fluidez y confianza?, ¢ Sera probable que
negocie con normalidad?, ¢ Estara en condiciones de descubrir las necesidades
del reclutador?
El estado emocional influye profundamente y en muchos casos reduce
sustancialmente las capacidades como vendedor y como consecuencia de ello
reduce drasticamente las probabilidades de venta efectiva. En conclusion, cabe
preguntarse: ¢quién provoca ese estado emocional? La respuesta es: “uno
mismo” al pensar que no le compraran profesionalmente hablando.
Preguntas como las siguientes ayudan a clarificar si un objetivo es alcanzable o
no:

v' ¢ Qué me hace pensar que es imposible?

v' ¢ Alguien mas lo ha conseguido? Si es asi, ¢ Qué me impide conseguirlo

yo?

3.4.1.4 Los objetivos deben ser realistas
Que un objetivo sea alcanzable es una cosa y otra cosa bien distinta es que sea
realista. Es importante evaluar las fuerzas personales y ser consciente de los
recursos disponibles y los recursos necesarios para la consecucion del objetivo
tomando en consideracion si esos recursos necesarios estan al nuestro alcance.
A manera de ejemplo, no es realista para un novel titulado esperar ser el gerente
general de una empresa como Fancesa como su primer empleo, debera

previamente recorrer un camino de experiencia profesional, formacion
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académica y de postrado y escalar en la estructura de una organizacién como
ésta en puestos inferiores hasta llegar a la cima.

Todo esto no implica perder la confianza en las capacidades personales. Una
frase de un gran empresario resulta apropiada para reflexionarse en este paso:
“Tanto si piensas que puedes, como si piensas que no puedes, estas en lo
cierto”. Henry Ford

3.4.1.5 Los objetivos deben ser temporizables

Establecer un plazo para el logro del objetivo es fundamental por varias razones:
si no se establece un plazo para el logro de un objetivo, no existe prisa por
alcanzarlo ni motivacion para ponerse en marcha hasta lograrlo. Un objetivo
definido en el tiempo ayuda a su seguimiento periédico de cumplimiento y a su
control. Todo objetivo que no se agende es mas dificil de conseguir.

En necesario hacer una prevision realista: ni tan pronto que agobie ni tan tarde
que deje de ser inspirador o aporte valor a momento presente de la vida. Una
estrategia valiosa para este paso es poner por escrito el plazo y el cronograma
del logro del objetivo, de esta forma la informacion entra al cerebro por todos los
sentidos y se refuerza la motivacion para su cumplimiento.

Resulta de gran utilidad el uso de un cronograma fechado que presente los
objetivos y tareas para su cumplimento, colocados en un lugar visible como
forma de seguimiento y motivacion.

3.4.1.6 Los objetivos deben ser ecoldgicos

Que un objetivo sea ecologico y ético implica que su consecucidén no afecte a
otras personas. La idea es pensar en los cambios adyacentes que supondran

conseguir el objetivo final y si estos influyan negativamente en otras personas.



117

También es importante hacer un chequeo de a cuantas personas afecta que uno
consiga su objetivo, y si esas personas son importantes en nuestro entorno. Por
ejemplo, si el objetivo es ser millonario, pero para serlo en necesario trabajar
mucho y viajar mucho... ese objetivo deja muy poco tiempo para tu familia. Habra
gue preguntarse si el objetivo justifica afectar el entorno familiar de esa manera.
3.4.1.7 Los objetivos deben tener ofrecer una recompensa

Finalmente, para que un objetivo este correctamente definido y motive a su
cumplimiento es necesario que su logro implique una recompensa por conseguir
aquello que se desea; esta recompensa debe ser atractiva y tan beneficiosa, que
no importe luchar por ello y estimule su busqueda. Definir qué recompensa se
obtendra al lograr tu objetivo, qué sensaciones o emocién positiva aportara, qué
se obtendra... ¢ Es un mejor trabajo? ¢Quiza una promocion de cargo? ¢Quiza
el respeto y la admiracion de la comunidad o el colegio de profesionales?

Este paso es quiza el mas importante ya que aporta toda la motivacion necesaria
para la busqueda del logro del objetivo establecido.

Una primera sesion de Coaching tiene una duracion aproximada de 90 minutos.
En esta primera sesion se fijan claramente los objetivos. En base a cOmo se vaya
desarrollando el proceso se mantienen posteriormente sesiones de 60 minutos
semanales o quincenales de manera presencial, aunque puede hacerse también
via skype o telefénica con seguimientos y apoyo por correo electronico y
whatsapp.

El nimero de sesiones depende de cada Coachee (coachee), de su compromiso
con el proceso y del objetivo u objetivos que se plantee. Pero como regla general

no exceden de 8 sesiones. El coachee aprende a tomar conciencia de la realidad



118

y responsabilizarse de sus actos, aprende a manejar sus emociones y saltar las
barreras que le impiden conseguir sus objetivos, derrumbando bloqueos y fobias
que lastran la evolucién y la mejora de sus potencialidades.

Para propoésitos del modelo y aplicando herramientas propias del Coaching se
aplicaran las siguientes estrategias un cuestionario de preguntas poderosas y la
escucha activa

3.4.2 Paso 2, razones

Es importante conocer que es lo que se va a obtener de participar en un proceso
de Coaching. Independientemente si es del tipo empresarial, de vida, laboral, de
marketing personal; su finalidad es construir un futuro mejor. Ese el objetivo
principal del Coaching.

Se puede llegar al Coaching por diferentes circunstancias; y es importante
enfocar las estrategias para que al llegar al punto final se refleje un cambio
favorable respecto al punto de partida. Partir de una situacion actual
insatisfactoria y alcanzar una situacion de plenitud y satisfaccion personal.
Prosperar no implica inicamente una aspiracion, es tener claridad acerca de que
se desea obtener en el punto final y llevar el proceso a la accion.

Tener claro el objetivo o destino final es uno de los principales objetivos del
Coaching. Tan importante es, que si no se especifica en que consiste ese nuevo
estado no es conveniente continuar, ya que ¢ cual seria el proposito de invertir
tiempo y esfuerzo cuando no se tiene claro que es lo que se desea conseguir?
Uno de objetivos del Coaching mas importantes es generar cambios positivos a
nivel personal, en los equipos y empresarial. Encontrar la solucion a un

problema, asumir retos para dejar zonas de confort, trabajar por el crecimiento
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personal o profesional, implica cambiar. Las sesiones de Coaching deben reflejar
cambios positivos. Sin embargo, mas que adaptarse a los cambios del entorno
el Coaching debe provocarlos, esto es, mas que esperarlos, ser proactivo con el
progreso personal y laboral.
Una herramienta clasica dentro del funcionamiento del Coaching, se llama “La
rueda de la vida”. Para propésitos del modelo se adaptara esta herramienta para
evaluar las areas o competencias personales que se desean mejorar.
Es una herramienta muy simple, pero a su vez poderosa, ya que es muy grafica
y permite percibir de inmediato areas de mejora, de las que quizd no se era
consciente en absoluto. Ademas, lo realmente efectivo de este ejercicio es que
se realiza y evalla por uno mismo.

Gréfico 22 Rueda del Marketing Personal

RUEDA DEL MARKETING PERSONAL
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Fuente: Elaboracion Propia
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3.4.2.1 El auto conocimiento

Es muy importante conocerte a ti mismo, para esto recomiendo los siguientes
puntos:

Identifica tu pasion. La pasion es fundamental en el proceso de Marketing
Personal ya que ayudara a tener éxito en el proceso. Para esto es fundamental
gue el tema que elijas para tu blog te apasione.

Hagase estas preguntas: ¢ Quién es?, ¢;Qué sabe hacer?, ¢;Qué es lo que hace
mejor?, ¢ Qué tiene para ofrecer?, ¢ Cudales son tus valores personales?, ¢ Como
los comunica?

3.4.3 Paso 3, diagnéstico

En este paso, es necesario que el coachee pueda establecer con la mayor
claridad posible, en funcibn de un proceso de introspeccion, su grado de
satisfaccion personal y profesional en relacion con las competencias sefaladas,
como una forma de identificar las fortalezas y debilidades individuales. Las
competencias aqui mencionadas son enunciativas y no limitativas. Las
competencias aqui sefaladas pueden variar de acuerdo a los contextos
laborales o personales, pero para el presente trabajo de investigacion se
consideran las mas valoradas.

Es necesario que el coachee realice un analisis diagnéstico de su nivel de
cumplimiento en las competencias que son mas valoradas por las
organizaciones en sus trabajadores o empleados y de esta manera determinar
qué competencias se encuentran mejor desarrolladas y cuales se presentan

como areas de oportunidad de mejora.
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La administracion de cuestionarios o0 pruebas especificas contribuye a la
definicion y descubrimiento de las &reas de mejora o dificultad.

El Coaching de Marketing personal crea una base fundamental de trabajo para
el autoconocimiento, muestra direcciones claras hacia el cambio y facilita
acuerdos de funcionamiento para el crecimiento y desarrollo personal.

El diagndstico ofrece al profesional la oportunidad de “sacarse la foto” de dénde
estan a dia de hoy, tomar conciencia de sus fortalezas y areas de mejora, para
desde este punto iniciar el proceso de Coaching de marketing personal.

Todo proceso de Coaching de Laboral empieza con un analisis de la situacién
laboral actual del profesional. Las herramientas de diagndstico nos ofrecen una
informacion muy vélida sobre sus caracteristicas, fortalezas, competencias,
habilidades de comunicacion... Constituyen un punto de partida para la reflexion
y para la definicion de un plan de accion en funcién de los objetivos que se
quieran conseguir.

3.4.3.1 Herramientas para el diagnéstico

Entrevista con guion de preguntas

Preguntas que ayudan a iniciar una sesion

v' ¢ Qué tal te encuentras?

v' ¢ Qué quieres trabajar hoy?

v' ¢ Qué te gustaria hacer hoy?

v' ¢ De qué te gustaria que hablasemos?

v' ¢ En qué podemos trabajar juntos?

v' ¢ Cual es el resultado que te gustaria obtener de esta sesién?

v' ¢ Como puedo ayudarte?
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¢, Qué guieres conseguir en esta sesiéon?

¢, Qué esperas hoy de mi?

Preguntas que ayudan a tomar conciencia

v

v

v

v

¢De qué te das cuenta?
¢, De qué eres consciente ahora?
¢, Qué has aprendido?

¢, Cual es la conclusién que sacas de todo esto?

Preguntas que invitan a cambiar de perspectiva

v

v

v

¢, Como solucionaria una persona en la que confias este asunto?

¢, Qué consejo te darias a ti mismo?

Si esto le estuviera ocurriendo a uno de tus hijos en el futuro ¢ Qué consejo
le darias?

Si vieras esta situacion y la trataras con mas sentido del humor ¢Qué
solucion le darias?

Imagina que eres un vendedor muy exitoso ¢, Qué harias en esta situacion?

Preguntas para desestructurar la forma de pensar del coachee

v

v

¢ A qué obedece este comportamiento tuyo?

¢, Cual es el denominador comun de los ultimos conflictos que has vivido?
¢,De qué forma todo lo que me estéas diciendo hoy comparte cierta similitud?
Cuando dices esto ¢ Qué fuerza interior tuya esta actuando?

¢, Qué parte de ti no estas teniendo en cuenta?
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3.4.4 Paso 4, opciones
El objetivo de este paso no es encontrar la respuesta correcta sino generar una
lista con tantas estrategias distintas como sea posible. La cantidad de opciones
es mas importante que la calidad de las mismas. Las acciones que se
emprenderan dependeran de esa amplia base de posibilidades creativas.
Para logra esto el modelo propone crear un entorno en el que el profesional se
sientan lo bastante seguro como para expresar sus pensamientos y sus ideas
sin que el miedo a la critica lo inhiba.
Se recomienda la aplicacién de un cuestionario de preguntas estructuradas, una
vez que se haya generado una lista interesante y amplia de opciones para lograr
acercarse al objetivo por parte del coachee, debemos examinar la voluntad del
mismo para llevarlas a cabo. Para ello, lo que hay que ver es la posibilidad de
elegir la mas razonable dentro de ese conjunto de opciones, y por supuesto la
mejor. Con la aplicacion del Coaching conseguiremos combinar dos o mas ideas
distintas tratando de obtener la 6ptima.
Ejemplos de preguntas en las opciones son las siguientes:

v Y ¢ Si tuviéramos suficiente presupuesto?

v Y ¢ Si tuviéramos mas personal?

v Y ¢ Si supiera la respuesta? ¢ Cuadl seria?

v Y ¢Si ese obstaculo no existiera? ¢Qué haria entonces?
De esta forma y en caso de que el coachee diera respuestas usando el “no” para
decir por ejemplo “no es posible hacerlo”, le permiten acceder a su conciencia y
sacar a flote su parte mas creativa por lo que el obstaculo puede llegar a ser

superable.
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Una vez que se haya generado una lista interesante y amplia de opciones para
lograr acercarse al objetivo por parte del coachee, debemos examinar la voluntad
del mismo para llevarlas a cabo. Para ello, lo que hay que ver es la posibilidad
de elegir la mas razonable dentro de ese conjunto de opciones, y por supuesto
la mejor. Con la aplicacion del Coaching conseguiremos combinar dos 0 mas
ideas distintas tratando de obtener la 6ptima.
Por ultimo, sera también importante clasificar las opciones. En esa lista de
opciones, la jerarquia inconsciente que existe cuando se hace una lista vertical
puede evitarse si éstas se escriben aleatoriamente sobre el papel, del mismo
modo en que los expertos resuelven en pasatiempos los anagramas. Determinar
cudl o cuales son las opciones mas adecuadas para conseguir el objetivo del
coachee sera determinante. Esta fase es muy importante de cara a pasar a la
fase siguiente, que constituye el plan de accion.
3.4.4.1 Herramientas para establecer opciones
Preguntas que hablan de la situacion actual

v" ¢ Donde te encuentras?

v" ¢Del 1 al 10 cual es tu nivel de satisfaccion con tu salud?

v" ¢ Cudles son las caracteristicas de la situacion actual?

v ¢COmo te sientes en este momento?
Preguntas que nos hablan de proximas acciones

v' ¢ Cual es el préximo paso?

v' ¢ Qué acciones te ayudarian a conseguir tu objetivo?

v' ¢ Qué pequefio paso seria importante dar?

v' ¢ Qué vas a hacer de aqui a la préxima sesion?
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Preguntas que nos hablan de distintas opciones
v' ¢ Qué opciones tienes?
v' ¢ Qué alternativas hay?
v' ¢ Qué distintos escenarios te puedes encontrar?
v ¢ Qué formas tienes de abordar este asunto?
Preguntas que nos hablan del plan de accion
v' ¢ Qué acciones habria que incluir en el plan?
v' ¢ Qué pasos seran necesarios para conseguir su objetivo?
v' ¢ Cudles seran los principales hitos en el camino?
Preguntas para pedir permiso y profundizar
v' ¢ Puedo interrumpirte?
v' ¢ Puedo decirte qué me dice mi intuicion?
v' ¢ Puedo hacerte una pregunta sobre este tema?
v' ¢ Te importa si intento reformular lo que he comprendido?
v' ¢ Puedo decirte lo que siento?
Preguntas evocan a escenarios ideales
v' ¢ Cual seria el mejor resultado?
v' ¢ Cudl seria el resultado ideal?
v" En dltima instancia ¢ Qué te gustaria conseguir?
v" Imagina que han pasado un par de afos, todo ha salido como querias y
nos volvemos a encontrar ¢, Qué has hecho para conseguirlo?
Preguntas que hablan del peor escenario
v' ¢ Cual es el peor escenario posible?

v' ¢ Qué pasaria si no lo consigues?
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v' ¢ En qué medida estas preparado para fallar en este asunto?
v' ¢ Qué podria ser lo peor?
Preguntas sobre éxitos pasados
v' ¢ Cual fue tu comportamiento en una situacion similar en la que tuviste
éxito?
v" En alguna situacion similar a la actual en el pasado ¢ COmo conseguiste
salir con éxito?
v" Aunque sea en diferente contexto, ¢ Cuando tuviste la fuerza de voluntad
necesaria para superar un asunto similar?
3.4.5 Paso 5, plan de accién
El Coaching es una disciplina que se basa en el acompafamiento de un coachee
con la finalidad de que este alcance sus objetivos. En muchas ocasiones, los
coachees no logran alcanzar sus metas porque no dirigen sus acciones de una
forma organizada para ello.
De esta manera, el coachee no logra sus objetivos no porque no lo esté
intentando ni se esté esforzando, sino porque las acciones que esta realizando
no son las idéneas y adecuadas para conseguirlo. La forma en que el Coach
ayuda a sus coachees es mediante el disefio conjunto de un plan de accion.
Un plan de accién es una herramienta eficaz en la definicibn de acciones,
indicadores y metas a las que se compromete el coachee. Es importante fijar
prioridades, asi como los plazos en los que se han de llevar a cabo las acciones.
Esta planificacion permite que el coachee no prolongue innecesariamente en el
tiempo sus obijetivos, sin llegar a alcanzarlos. Por lo tanto, el plan de accién se

podria definir como la relacién cronoldgica de acciones que el coachee debe
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realizar para acercarse a su objetivo. Se trata de una planificacion que se
establece al principio del proceso de Coaching y es por ello que se debe ir
revisando con el coachee de forma periédica, ya que pueden ir surgiendo
obstaculos y dificultades no previstas que interfieran en el plan de accién.

Para que un plan de accién sea eficaz es necesario que incluya los siguientes
elementos. En primer lugar, se debe tener claro cuél es el objetivo marcado, ya
qgue a partir de ahi se estableceran los demas puntos. En segundo lugar, la
pregunta a responder es cOmo se alcanzara ese objetivo, es decir, qué acciones
realizara el coachee para conseguir su meta. En tercer lugar, se tiene que
especificar en qué momento se llevaran a cabo las acciones y en qué orden,
estableciendo prioridades y plazos, ademas de fijar marcadores, ya que son los
gue permiten confirmar que el coachee se esta aproximando a su obijetivo.

En resumen, cuando se trata de alcanzar objetivos, no basta con la voluntad,
sino que es necesaria una buena planificacion y para ello son utiles los planes
de accion. Estas herramientas permiten ordenar y jerarquizar las acciones
necesarias que se han de llevar a cabo para conseguir una meta.

El objetivo del plan de accion es transformar la conversacion en decision.
Consiste en construir un plan de accion para satisfacer una necesidad que se ha
definido como objetivo, apoyandose en un analisis exhaustivo de la realidad y
con el mayor abanico posible de opciones determinantes para la creacion de
dicho plan de accion.

A continuacion, se presenta una relacion de preguntas que pueden ayudar en la
formulacién del plan de accién.

a) ¢Qué vas hacer?



128

Cuando el coach plantea esta pregunta con voz clara y firme, da a entender que
ha llegado el momento de decidir. Posteriormente puede preguntar haciendo
referencia a las opciones ¢ Cudl de las opciones o alternativas vas aplicar? En la
mayoria de las situaciones de Coaching, el plan de accioén incorporara mas de
una de las opciones planteadas, o una combinacion de varias de ellas.
Posteriormente se realizaran preguntas para aclarar los detalles de las opciones.

b) ¢Cuéando lo haras?
Es una de las cuestiones mas complejas. Debe concretarse eficazmente.
Muchas veces no servira que digamos el afio proximo, sino que sera conveniente
establecer una fecha como compromiso para llevarlo a cabo. El coach debe tratar
de concretar una secuencia temporal con el coachee.

c) ¢Esta accion te llevara a tu objetivo?
Una vez que sepamos qué haremos y cuando vamos a hacerlo, es importante
comprobar que efectivamente nos acercara tanto al objetivo de la sesion como
al del proceso definitivo.

d) ¢Qué obstaculos pueden entorpecer el camino?
Es posible que haya condiciones externas que pudieran estorbar en el camino,
con lo cual es importante estar preparado. Hay personas a las que les cuesta
comprometerse y estan deseando que aparezca un obstaculo para no finalizar
la tarea. Mediante el proceso de Coaching esto serd subsanable. Aqui
seguidamente podria preguntarse si se necesita la ayuda de alguien y para

cuando puede obtener esa ayuda el coachee.
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Posteriormente serd conveniente valorar el grado de compromiso del coachee
con las acciones a llevar a cabo. Para ello sera conveniente establecer una
escala del 1 al 10. Usar numeros es efectivo.

e) ¢Qué te impide calificarla con un diez?
Esto debe preguntarse si el grado de compromiso no supera el 8. En caso de
gue sea inferior hay que tachar las acciones que no conduzcan a una valoracion
mas positiva. Finalmente, y de esta forma, habriamos constituido el plan de
accion.

Cuadro 4 Plan de trabajo de Coaching

PLAN DE ACCION PARA EL OBJETIVO:

INDICADOR DE QUE SE HA REALIZADO:
FECHA DE INICIO:
FECHA DE FINALIZACION:

Para que se hace | Fechas de inicio Es conducente a
9 ¥ Recursos (4) Resposable (5)

Tareas (1) (2) fin (3) otra (6)

1.Se expone la tarea o actividad a realizar.

2. Es importante trabajar con orientacion a los resultados, siempre tendremos que saber para qué hacemos algo.

3. Se expone cuando se empezara ycuando concluira.

4. Listado de Recursos, Materiales, Econdmicos, ...

5.Indica quién o quiénes son responsables de cada una de las tareas.

6. Aqui se expondra si para poder hacer otra tarea o actividad tiene que estaracabada esta, en cuyo caso habra que saberlo para

coordinarlacon otras tareas

Fuente: Elaboraciéon Propia
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3.4.6 Acompafamiento, motivacion, accion

De manera transversal y durante todo el proceso de Coaching es importarte
realizar y mantener un permanente acompafnamiento a las actividades del
coachee, ofreciéndole motivacion para mantener su accidon enfocada en el
logro de sus objetivos.

3.4.6.1 Acompafiamiento en Coaching

Esto significa que el coach est4 al lado del coachee, no esta delante guiandolo
ni esta detras empujando. Esta al lado, ayudandolo a observar a su alrededor.
Las caracteristicas de ese acompafiamiento incluyen la ausencia de juicio en dos
sentidos: el primero se refiere a que coach no juzga los pensamientos ni acciones
del coachee. No valora si lo que dice o hace esté bien o mal, s6lo lo acompafia
a averiguar cual es su auténtica opinién; de ahi el valor del proceso no directivo
del Coaching.

Se trata de acompafiar a una persona, tras un acuerdo, a partir de sus
necesidades personales, en cualquier area de su vida, para que disponga del
desarrollo de su potencial y de su saber hacer. Con el Coaching se ha de ayudar
a aprender en lugar de ensefar. En la sesion de Coaching se debe acompafar
al usuario a descubrir su mundo sin que el propio mundo interfiera, es decir de
manera objetiva.

En segundo lugar, la ausencia de opinion personal también se ve reflejada en la
ausencia de directividad. ElI coach no s6lo no opina sobre lo que le cuenta el
usuario, tampoco opina sobre lo que debe hacer. No aconseja, no guia, no

instruye.
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Sin embargo, el coach si influye en el camino del usuario, porque mantiene su
mirada en el futuro y en las soluciones. Cuando el coach anima al usuario a mirar
en una u otra direccién lo hace siempre priorizando el camino que hay delante,
eso ayuda a que el usuario descubra sobre sus necesidades e intereses mas
gue en sus problemas vy justificaciones.
Consideramos que el Coaching funciona, no porque ofrezca respuestas a los
problemas, sino porque disuelve estos, para dar via libre hacia lo propuesto. La
persona que recibe ayuda de un coach, no aprende de él, sino que aprende de
si misma. El trabajo del coach consiste en estimular y facilitar, a través de
preguntas, el encontrar las respuestas por parte de coachee (persona con la cual
interviene el coach).
3.4.6.2 Motivacién en Coaching
La motivacion, como principio basico generador de cambio para el ser humano,
se nos presenta en los procesos de Coaching de marketing personal como un
elemento decisivo en la toma de acciones y la consecucion de los objetivos.
Segun la teoria de R. Maslow, la motivacion se relaciona directamente con las
necesidades humanas:
Ante una necesidad, el ser humano siente la motivacion de satisfacerla.
Sin necesidad, no hay motivacion.
La motivacion impulsa al ser humano a conseguir sus suefios, deseos,
anhelos, metas, etc. Se podria decir que es el motor del mundo
emocional de la persona.
Si entendiéramos la motivacion como un valor cuantificable este no seria

directamente proporcional al valor de aquello que lo provoca. Si no que,
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la importancia que la persona le da a aquello que desea determina el
grado de motivacion.
Es impensable la posibilidad de que se haga algo sin una razén o motivaciéon. En
la vida diaria, y concretamente en los procesos de Coaching, nos encontramos
con que cuanto mas fuerte sea el motivo, mas enérgica y fuerte es la accion que
provoca; cuanto mas fuerte sea la motivacion, mas energias se movilizaran y
cuanta mas energia tenga, mas facil le resulta a la persona actuar.
Las personas no suelen estar “motivadas en general’, la motivacion es
contextual, temporal y especifica, y esta relacionada con una actividad en un
tiempo y en una situacion concreta. Las personas aplican sus habilidades y
competencias de forma variable segun el contexto y la situacion en las que haya
gue ponerlas en juego. El talento sale a relucir o no en funcién de la motivacion
relacionada con cada contexto. Por ejemplo, una persona con grandes
habilidades comerciales puede comportarse de forma incompetente en
funciones administrativas y viceversa. Una persona eficiente en el desempefio
individual puede comportarse de forma ineficaz en el desarrollo de objetivos que
implican el trabajo en equipo.
Herramientas que estimulan la motivacion
a) Ser positivo, buscar el lado positivo de las cosas. Controlar los
pensamientos negativos y escapar de pensamientos derrotistas. Es muy
importante controlar los pensamientos ya que esto se manifiestan como
emociones y conducen a habitos.
b) Ser objetivo, si como resultado del diagnéstico se identifican aspectos

negativos de nuestro perfil personal y profesional, se deben ver estos
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como areas de oportunidad. Por otro lado, es igualmente valiosos realizar
un inventario de cualidades, fortalezas y logros realizados.
c) Quererse a uno mismo, aceptandose y valorandose uno mismo. Tener un
alto concepto de uno mismo evitando caer en la soberbia.
d) Asumir los problemas, buscar activamente la forma de solucionar los
problemas en lugar de aceptarlos pasivamente. Enfrentar las dificultades.
e) Ponerse metas alcanzables, ser realista y consciente de las posibilidades
y no buscar lo inalcanzable
f) No tener miedo al fracaso, mantener un alto nivel de autoconfianza y no
temer a cometer errores, aceptando que estos pueden aportar
importantes lecciones de aprendizaje.
g) No esperar la aprobacion de los demas.
h) No dejar las cosas para después, evitando la procastinacion. (es la accién
o habito de retrasar actividades o situaciones que deben atenderse,
sustituyéndolas por otras situaciones mas irrelevantes o agradables).
3.4.6.3 Accion en Coaching
El Coaching, al final es algo que tiene que ayudar a que el coachee realice el
cambio o los cambios necesarios que le puedan hacer llegar a cumplir sus
objetivos. Esta es la finalidad y la funcion mas importante del Coaching. Es el
principio del verdadero aprendizaje, la accion.
Durante el proceso se ha acompafado al coachee para facilitar el auto
descubrimiento y el aprendizaje, entonces llega el momento de la verdad. El

punto del proceso donde el coachee tiene que empezar a producir sus pequefos
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o grandes cambios. En ese momento el cliente esta en el nivel de conocimiento
consciente, pero este nivel por si solo no basta para que las cosas cambien.

El paso siguiente es actuar. El circulo se cierra con la accion. Sin ella, el
Coaching se queda en un mero potencial que no lleva a diferencias importantes.
Puede que el efecto de todo lo anterior dure unos dias, semanas 0 meses, pero
no provocara cambios estables para el coachee si este no actla.

La finalidad de que el coachee aprenda, interiorizando su aprendizaje y
convirtiendo este aprendizaje en habilidades, competencias y recursos
personales integrados que le ayuden el resto de su vida, pasa por la necesidad
de actuar. Es primordial el “aprendizaje por medio de la accién”. El coach tiene
gue invitar a su cliente a hacer cosas diferentes que le ayuden a cambiar sus
hébitos, ganar consciencia de si mismo, vivir sus valores y cuestionar sus
creencias. Todo eso se tiene que traducir en Tareas.

Una tarea clara y especifica, acordada con el coachee y aceptada por este,
dentro de su compromiso en el proceso y como parte de su responsabilidad
individual. Las tareas claramente orientadas a la Accion, implican -hacer algo-.
Lo ideal de una tarea es que fuera siempre agradable para el coachee, y eso a
veces no es tan simple. Se deben plantearlas dentro del marco de aprendizaje
por la experiencia, y no como deberes que el coachee tiene que hacer y ademas
hacerlos bien. El aprendizaje se encuentra en el Feedback y no en el buen
resultado. El cliente aprende sobre si mismo independientemente del resultado,
posteriormente en la proxima sesion se le cuestiona sobre éste aprendizaje y
podemos evaluar el resultado de la tarea. Antes de que el coachee abandone la

sesion se debe preguntarle sobre la tarea:
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v' ¢Qué vas a hacer? (si tiene la tarea clara en si misma)

v' ¢ Cuando lo vas a hacer? (importante ponerle acotacion temporal)

v’ ¢Como voy a saber yo, que lo has hecho? (El cliente tiene que informar
al coach de que ha cumplido su tarea, y digo, el cliente al coach, porque
es su responsabilidad. Os puede llamar, mandar un mail o un SMS etc.)

Estas tres preguntas son basicas y una forma de anclar la tarea con el coachee

y facilitar su aprendizaje.
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CAPITULO IV
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4 CAPITULO IV
4.1 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Queda establecido que el mercado laboral actual ha sufrido cambios muy
importantes. Las fuentes laborales son mas escasas y la oferta de profesionales
es cada vez mayor; sin embargo, el sector empresarial dificiimente puede
absorber todo ese talento humano. Frente esta situacion se hace necesario
diferenciarse y hacerse atractivo a las empresas, aplicando el Marketing
Personal a la construccién de una marca personal que mejore el grado de
empleabilidad y facilite el logro de los objetivos profesionales.
Podemos afirmar que un profesional efectivo debe conocerse lo suficiente como
para poder dar respuesta apropiada a las demandas que las habilidades
cambiantes de los mercados laborales actuales exigen en todo momento; debe
reconocer sus fortalezas y potenciarlas y minimizar en lo posible sus debilidades
personales y profesionales.
Las empresas cuyos responsables de recursos humanos fueron consultados
tienen procesos de reclutamiento y seleccion de personal establecidos
claramente. Lo cual contribuye en gran medida a realizar estos procesos sobre
una base y estructuras solidas, siguiendo procesos claramente definidos y
sistematizados.
Con relacién a las caracteristicas mas valoradas por las organizaciones, el 100%
de los expertos consultados afirman que estas son la formacion (Carrera
universitaria) y la experiencia laboral. Seguidos por la importancia del logro de

los resultados en un 67%.
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El 100 % de los expertos coinciden en que le curriculum vitae y la carta de
presentacion son los documentos imprescindibles para la postulacion, seguidos
del formulario particular de cada organizacion en un 67%. Solo un experto afirma
la importancia de incluir la pretension salarial en la carta de presentacion. Los
expertos coinciden en que el curriculum vitae generalmente no incluye
informacion importante sobre las competencias requeridas por el puesto.

El coaching potencia las aptitudes, habilidades y conocimientos de los individuos
en pro de un mejor desempefio de su rol, incrementando su sentimiento de
satisfaccion personal y laboral, la eficiencia de los procesos de trabajo y la
eficacia de sus acciones con base en las metas propuestas.

También hay que mencionar que con el tiempo se ha demostrado que la
educacién y capacitaciéon tienen mejores resultados cuando se realizan de
manera personalizada, ya que cada uno tiene habilidades, competencias y
conocimientos distintos que deben ser direccionados, finalmente este es el
espiritu del coaching: acompafar al otro en su proceso de aprendizaje y hacer
del individuo un ser mejor cada dia y satisfecho consigo mismo en todo sentido.
En la medida que el profesional cuente con las habilidades mas apreciadas y
requeridas para satisfacer las necesidades de los clientes, mas atractivos seran.
Debe ser, entonces, la preocupacion fundamental tanto de los profesionales
activos como de los futuros profesionales, conocer permanentemente qué es lo
que requiere el mundo empresarial de un profesional, y cultivar las habilidades
conducentes a cubrir dichas expectativas.

Los aspectos mejor valorados por las empresas son vision a largo plazo y

capacidad para la planificacion, adaptabilidad a los cambios, motivacion,
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liderazgo y orientacion al logro de objetivos, y perspectiva corporativa global e
integradora. Alinear la marca personal hacia estos factores requeridos por el
mercado laboral permite la diferenciacion y el posicionamiento.

4.2 RECOMENDACIONES

Los profesionales en general, pero particularmente los de las &reas econémico
financieras deben hacer una revision de los aspectos mencionados en el
presente trabajo y analizar hasta qué punto estan logrando convertirse en
profesionales apreciados y destacados dentro del mercado laboral. Respecto a
su grado de atractivo, su posicionamiento dentro del equipo de trabajo, ante los
reclutadores y ante sus pares.

Es necesario hacer un diagndéstico personal para descubrir el posicionamiento
actual a nivel del Marketing Personal y descubrir hacia donde debe dirigir sus
esfuerzos por mejorar. El marketing ya no es privilegio de las empresas.
Corresponde a todos los profesionales convertirse en agentes activos del propio
exito

Las redes sociales son actualmente nuevos escenarios donde los profesionales
deben tener presencia a manera de carta de presentacion y mantenerla
apropiadamente. Es muy importante la informacion que se publica, los
contenidos que se comparte la fotografia de perfil y en general las fotografias
donde se esta presente. Actualmente los reclutadores de empresas recurren a
las redes sociales para obtener informacion de sus candidatos

El éxito profesional para por saber promocionarse y venderse apropiadamente,
generando el interés. Las universidades deben incluir dentro de sus curriculas

materias especificas que ensefien a los estudiantes proximos a graduarse
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herramientas y técnicas de Marketing Personal y coOmo prepararse para las
entrevistas laborales apropiadamente, en aspectos referidos a oratoria,
presentacion personal, manejo del estrés y control de las emociones. Las
universidades deben también ensefiar a sus estudiantes la forma de venderse

como productos y marcas personales.
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ANEXO 2

Entrevista a profesionales de Recursos Humanos

Pregunta N° 1: ¢(Su empresa tiene establecido un proceso de reclutamiento y
seleccion de talento?

Pregunta N°2: ¢Podria describir brevemente el proceso de Reclutamiento y
Seleccion de talento que aplica su empresa?

Pregunta N°3: ¢ Cudles son los elementos mas valorados de los postulantes?
Pregunta N°4: ¢ Cudles son los documentos que su organizacion requiere de los
postulantes?

Pregunta N°5: ¢ Cuales son los aspectos mas relevantes de la hoja de vida de
los candidatos?

Pregunta N°6: ¢La hoja de vida ofrece informacion suficiente sobre las
competencias requeridas por el puesto?

Pregunta N°7: ¢Cudales son los errores mas comunes de los postulantes a
puestos de trabajo en su empresa en su CV?; ¢ Podria mencionar algunos?
Pregunta N°8: ¢Cual es la etapa mas determinante para la seleccion y
contratacion del candidato?

Pregunta N°9: ¢ Qué errores de los postulantes, a su juicio, son los mas comunes
en las entrevistas de trabajo?

Pregunta N°10: ¢ Qué caracteristicas, elementos o competencias personales o
profesionales son las mas valoradas por su empresa?

Pregunta N°11: ¢ En general, como evalla a los profesionales que postulan a
cargos en su empresa?

Pregunta N°12: ¢ Considera que los postulantes tienen conocimiento y aplican
técnicas y/o estrategias de Marketing Personal cuando postulan a un puesto en

Su empresa; en otras palabras “Saben vender su talento personal y profesional’?



