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1 Introduccion

Si bien existen empresas y su gestion en forma embrionaria desde el principio de los
tiempos, fue so6lo en 1903 cuando apareci6 el primer estudio cientifico de la gestion,
presentado en forma de una teoria. De la Escuela de Administracion Cientifica, de Taylor,
hasta la actualidad, el desarrollo de los trabajos ha ocurrido a un ritmo acelerado (Agrasso y
Abreu, 2000, p.47).

Sin embargo, con el lanzamiento de las teorias constantemente adaptados a los tltimos
cambios ambientales, lo que se ve es una serie de nuevas propuestas para la gestion de los
negocios empresariales. Su validez es indiscutible; cabe al administrador comprobar en qué
medida estas contribuciones difieren, en las distintas nomenclaturas que reciben y si estas
nuevas propuestas pueden y deben ser adoptadas en su empresa (Agrasso y Abreu, 2000, p.47)

Gerentes, lideres y las personas deben ser consciente de que técnicas y modelos no
quedan desactualizados hasta que desaparecen las necesidades para las que fueron creados.
Deben ser conscientes de que técnicas y modelos tienen ventajas, desventajas y también
cambian, se actualizan, a veces tomando hasta un nuevo nombre, o la ampliacion de la
terminologia necesaria. Es esencial darse cuenta de que estamos tratando con o se trata de una
entidad de naturaleza igualmente cambiante (Agrasso y Abreu, 2000, p.47).

Uno de los factores que estd siempre presente en la aparicion de las teorias y modelos
de gestion es la necesidad de cambio. Sea utilizando elementos tecnologicos para revolucionar
la sociedad de la época, o respondiendo a los cambios impuestos por la sociedad, la
comunidad de negocios es el foco y destino del cambio (Agrasso y Abreu, 2000, p.79).

Cualquier empresa refleja el nivel de desarrollo y las aspiraciones de la sociedad en la
que opera: sus limitaciones tecnologicas, el nivel de la apertura cultural de su gente, el grado
de intervencion del Estado en la vida econdmica, la autoridad y la austeridad de sus politicos,
sus riquezas y la cualificacion de sus recursos. Estas esferas interactian en una dinamica que
en las ultimas décadas se ha acelerado a tasas vertiginosas (Agrasso y Abreu, 2000, p.56).

Una de las etapas de la implementacion de una innovacion (en ingenieria, técnica o de
organizaciones) es la etapa que evalia las limitaciones (ambientales, estructurales, de
comportamiento, procesos y técnicas) que se prevé para inhibir y/o facilitar la adopcion de la
innovacion (Agrasso y Abreu, 2000, p.81).

La conducta organizacional es Unica en reconocer la importancia de lo estudio del
comportamiento en cada uno de los tres niveles: el individuo, el grupo, y la organizacion
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formal. El dominio comportamental comprende actitudes, factores determinantes de la
personalidad, la percepcion, los comportamientos de liderazgo, los valores y el
comportamiento del grupo, entre otros (Agrasso y Abreu, 2000, p.84).

Aspectos negativos del comportamiento son la razén principal de la pérdida de empleo
y de las dificultades para lograr los resultados deseados de la empresa, no hay una
planificacion estratégica perfecta para resistir un clima organizacional tenso y desagradable.
Ingenieros, administradores, técnicos, médicos, quimicos, profesores, periodistas, todos con
excelentes resultados escolares, sucumben profesionalmente por las dificultades en la
socializacién, comunicacion, empatia, compromiso, creatividad y responsabilidad (Mussak,
2003).

La implementacion efectiva del cambio esta influenciado por las actitudes, valores y
patrones de comportamiento de los miembros de la organizacion y el tipo de la estrategia
disenada por los administradores para influir en el cambio en estas caracteristicas individuales
(Agrasso y Abreu, 2000, p.85).

Entre las actuales estrategias utilizadas por administradores, el Coaching, ha sido
aplicado en varios tipos de negocio y con varias finalidades, entre ellas la de transformacion
de competencias. En este sentido, la presente investigacion busca verificar, en la literatura, el
papel del coaching en los procesos de desarrollo de metacompetencias.

2 Objetivos
2.1 Objetivo general

El presente estudio tiene por objetivo general verificar, en la literatura, el papel del
coaching en el desarrollo de metacompetencias.

2.2 Objetivos especificos

La presente investigacion tiene por objetivos especificos: definir el tema de
investigacion; previo levantamiento bibliografico; formulacion del problema; preparacion del
plan provisional de la materia; definicion de las fuentes de busqueda; organizacion légica de
los asuntos; redaccion del articulo.

3 Materiales y Métodos

La presente investigacion es de naturaleza exploratoria, busca explorar el tema para
conocerlo mejor, identificar las variables involucradas y relacionadas entre si, asi como la
influencia de unas variables sobre otras en términos de causalidad (Cazau, 2006).

La investigacion bibliografica es el primer y Gltimo paso de la investigacion general y
no se limita a un periodo determinado del proceso de investigacion sino que lo acompaia
durante todo el tiempo que dura éste. La revision de la bibliografia también proporciona una
base para la realizacion del estudio y la interpretacion de los resultados (Collazos, 2007).

El tema de esta investigacion fue definido previamente por el evento, de caricter
cientifico, al que esta destinado. Entre los sub-temas predefinidos, se decidi6é por el Subtema 4
- Capacidades y Formacion en Perspectiva del Sector Productivo.

El previo levantamiento bibliografico se llevo a cabo en paginas web de asociaciones y
de empresas activas en el area de coaching, en Brasil. En la formulacion del problema, se han
definido dos preguntas de investigacion: ;Cuadl es el papel del de coaching en los procesos de



cambio?; y ;Cuadl es el papel del coach en el desarrollo de metacompetencias?

En la definicion de las fuentes de busqueda se decidido por: paginas web de
asociaciones; paginas web de de empresas activas en el area de coaching; y librerias
especializadas en coaching, en Brasil.

Como una organizacion logica de los temas optamos por un enfoque cualitativo. Los
investigadores cualitativos tratan de entender los fendémenos que se estudio desde el punto de
vista de los participantes, en este caso autores que actuan en el tema de investigacion. Los
investigadores cualitativos parten de cuestiones o puntos de interés amplios, que se vuelven
mas directo y especifico en el curso de la investigacion (Gogoy, 1995, p. 63).

4 Resultados

Por definicion, el coaching es un proceso que tiene como objetivo aumentar el nivel de
resultados positivos para los individuos, equipos o empresas mediante el uso de técnicas y
herramientas por un profesional cualificado, el coach, en colaboracion con el cliente, el
coachee (SBC, 2017) .

La caracteristica basica en el coaching que hace que sea aplicable a organizaciones de
todo tipo, es que el coaching es un enfoque del comportamiento para el beneficio mutuo de los
individuos y las organizaciones en las que trabajan o se relacionan (Lyons, 2012).

Con la difusion y el desarrollo del coaching, el proceso se ha convertido en costumbre,
tratando de satisfacer las diversas audiencias y objetivos y prestando atenciéon a multiples
escenarios. Por lo tanto, en la actualidad hay una serie de campos para el proceso. Lages y
O'Connor (2010a, p.12) afirman que "hay diferentes tipos de coaching, pero las técnicas
aplicadas son las mismas, pero aplicados en diferentes areas".

El coaching como un proceso estructurado, tiene varias caracteristicas que van desde
sus pilares y fundaciones para sus diversos nichos de mercado en la modernidad. La
construccion del concepto de coaching pasod por varias transformaciones, lo que contribuyo
con el tiempo para apoyar y estructurar el coaching como se le conoce hoy en dia. Sin
embargo, los pilares se mantuvieron, teniendo en cuenta que el proceso de entrenamiento es
una mezcla convergente de ciencias entre si (Lages y O'Connor, 2017).

Para que el coaching sea eficaz, basado en sus pilares, hay una metodologia de trabajo
en el que se ejecutara el proceso, llevando a cabo. El coaching, en detrimento de otros
procesos, tiene una metodologia distinta, basada en algunos aspectos clave. Modelos de
coaching ofrecen estructuras para proporcionar un marco para la sesion de coaching. Actian
como una guia para el coaching, que le ayuda a mantenerse enfocado en aspectos relevantes y
evitar que la sesion de coaching se desliza en una conversacion sin un prop6sito o meta bien
definida. El proceso de coaching no siempre es lineal, puede ser pasos necesarios hacia atras o
hacia adelante, dependiendo de lo que el coachee trae a la sesion (Vilhena, 2017).

4.1 Papel del Coaching en Procesos de Cambio

El objetivo del estudio fue verificar el papel del coaching en procesos de cambio. Asi
que para madurar este propodsito, se hizo la pregunta: ;Cudl es el papel del coaching perante el
cambio?

No obstante, coaching es una practica capaz de ofrecer una conjuncion tedrico/practica
em pro del desarrollo del ser humano verdaderamente eficaz y sin antecedentes en la historia



del hombre. Esto lo consigue gracias a que, a lo largo de la historia, el ser humano ha
acumulado conocimientos propios de si mismo, que le permiten, al dia de hoy, desarrollar una
metodologia de transformacion personal que se conoce como Coaching (Ravier, 2005).

Es un proceso de desarrollo humano, basado en varias ciencias: Psicologia,
Sociologia, Neurociencia, Programacién Neuro-Lingiiistica, y utilizando técnicas de
Administracion de Empresas, Administracion de Personal y el Universo Deportivo para apoyar
a las personas y empresas en logro de los objetivos en el desarrollo acelerado y su continua
evolucion (Marques, 2015).

Se observo que el el coaching puede ser visto como una metodologia, como practica y
como un proceso. Como metodologia, es el campo que estudia los mejores métodos
practicados en un area determinada, en este caso el Coaching, para la produccion de
conocimiento. En cuanto practica, se observa que: la practica es un concepto con multiples
usos y significados; la practica es lo contrario de la teoria aunque también es complementario;
y la practica es la accidon que se lleva a cabo con la aplicacion de ciertos conocimientos, en
este caso del coaching. En cuanto proceso puede ser visto como método, es decir, el proceso
para alcanzar un propdsito en particular (cambio) o llegar al saber (sobre el cambio).

Por lo tanto, teniendo en cuenta el coaching como Proceso de Desarrollo Social,
caberia otra pregunta: ;Cudl es el papel del coach perante un proceso de cambio?

4.2 Papel del Coach en Procesos de Cambio

Algunos papeles pueden ser observados de acuerdo con la posicion que el facilitador,
en este caso el coach, toma en determinados momentos. Puede ser el que aprende, que ensefia
o que interviene en diferentes conocimientos, colocandose como un individuo actuante,
oyente, como alguien que estd a punto de aprender a partir de la observacion de la experiencia
(Souza, 2017).

Facilitador Aprendiz

Facilitar un proceso es tener la capacidad de ponerse como parte de ello, es decir, no
existe la posibilidad de interactuar en un proceso si no reconocemos a nosotros mismos como
parte de ello. El facilitador aprendiz es aquel que no trae respuestas hechas, pero pulse el
intercambio de experiencias, historias, experiencias y reflexiones que cada uno aporta al
grupo. Va mas alla de la ensefianza: es mas que la transmision de conocimientos.

No esté fuera del proceso, sino que se deduce, ve a si mismo, si tiene como alguien que
también esta aprendiendo del proceso. Y con que el facilitador aprendiz reaprende su propia
practica todas las reuniones (Souza, 2017).

Facilitador Educador

El facilitador es un educador en el concepto constructivista: de hecho, mas de una
funcidn, es una actitud. Una de sus tareas es la de ayudar al grupo a darse cuenta y comprender
los diferentes elementos que componen el movimiento del grupo.

Para que las personas que participan en un proceso de intervencion puedan aprender es
necesario que los profesionales asumen la postura de un facilitador del proceso de aprendizaje
y no un maestro" que simplemente busca transferir sus conocimientos (Souza, 2017).

Facilitadora Mediador



El mediador es un facilitador que tiende puentes entre el conocimiento y las
experiencias de grupo y el conocimiento externo, como las diferentes teorias y técnicas
desarrolladas por la humanidad. Aprovecha y trae las historias y experiencias de otros grupos,
por diversos medios, tales como estudios de casos, convirtiéndose en un catalizador de ideas y
ayudando al grupo a tejer y para ampliar su red de conocimiento (Souza, 2017).

Facilitar los procesos de desarrollo deben apreciar sobre todo las cualidades de las
relaciones interpersonales y la promocion de la confianza mutua entre el profesional y el
grupo. Por lo tanto, el facilitador es un elemento clave para asegurar la cohesion del grupo y el
proceso que esta llevando. En este sentido, el facilitador es el que ayuda al grupo para ver el
movimiento que permea el proceso el darse cuenta del hilo conductor de la situacién (Souza,
2017).

4.2.1 La Piramide de los Niveles Neuroldgicos y el Papel del Coach

La Teoria de niveles neurologicos de aprendizaje y de cambio fue desarrollado por
Robert Dilts y posteriormente adaptada por Bernd Isert y mds recientemente por Marques
(2015). De acuerdo con esta teoria, existe una jerarquia natural en la forma en que se
organizan nuestras estructuras mentales de aprendizaje, lenguaje, cambios y nuestros sistemas
de percepcion.

Es por esta razon por la que un cambio a un nivel superior de la jerarquia provoca un
cambio en los niveles mas bajos, pero lo contrario no es cierto. Quiza lo sabia Einstein cuando
dijo que "no se puede resolver un problema en el mismo nivel que fue creado. Es necesario
subir un nivel mas alto ".

Observando la figura 1 en la pagina 6, vemos la existencia de siete niveles, el Coach
tiene un papel diferente en cada uno de estos niveles y el proceso de coaching ofrece un tipo
de solucion dependiendo del nivel en el que el coachee estd en su etapa evolutiva. Veamos
cada uno de los niveles de detalle (Marques, 2015).

Primer Nivel: Medio Ambiente

Indica, por un lado, el entorno externo en el que se inserta el Coachee: el lugar de
trabajo, el hogar, la comunidad y todos los deméas espacios de vida. Por otro lado, se refiere a
la informacion personal, gustos, caracteristicas, estilo de vida, etc. En este nivel, el coach
actia como guia e interviene cuando sea necesario para corregir una postura o actitud.

Segundo Nivel: Comportamiento

Este nivel esta relacionado con la forma en que actaa llevado en diferentes contextos y
cémo reacciona a las demandas del entorno externo. Aqui se puede considerar acciones
efectivas o que acaban de tomarse en el nivel del pensamiento. En este nivel, el Coach actiia
ofreciendo recursos dirigidos al desarrollo de nuevas capacidades y exigiendo la postura
necesaria para alcanzar los objetivos.

En estos dos primeros niveles, el proceso de Coaching es solamente de remediacion, o
sea, actua solo en la superficie y por lo tanto no causa cambios significativos interior.

Tercer nivel: Capacidades y Habilidades

En este nivel se encuentran los conocimientos adquiridos por el coachee, asi como las
capacidades y habilidades desarrolladas a lo largo de su historia. Aqui todo este conjunto de
conocimientos, habilidades y capacidades serd llamado a trazar la estrategia necesaria para



alcanzar los objetivos deseados.

En este nivel, el coach actlia como un consultor o maestro, que alienta a cada miembro
de su equipo para buscar el conocimiento, desarrollar nuevas habilidades, ser creativos y creer
en su intuicion para resolver problemas.

Cuarto nivel: Creencias y Valores

Este nivel esta relacionado con todo lo que el coachee cree acerca de si mismo, de su
historia, el entorno en el que se cred y las personas que han contribuido a su educacion.

Creencias determinan las actitudes a las exigencias de la vida y en como se hacen las
tomas de decisiones. Ya los valores representan todo lo que es importante y lo que no se rinden
bajo ninguna circunstancia. En este nivel, el coach actia como Mentor y es una inspiracion
para el coachee, que seguira sus directrices para las nuevas posibilidades y formas de ver el
mundo.

En estos dos niveles siguientes, el proceso de Coaching es generativo, es decir, desde el
coachee desencadena un proceso de transformacion capaz de cambiar su vision del mundo y
su forma de existir.

Quinto nivel: Identidad

Este nivel se refiere a la mision de la vida del coachee y el sentido del significado que
tiene de si mismo. Por lo tanto, esta estrechamente vinculada a sus creencias, sus valores y su
cultura. En este nivel, el coach actia como promotor y de dibujos, ya que pone diante del
coachee todas las opciones que se adapten a su identidad y sus deseos, suefios, vision y mision
de vida.

Sexto nivel: Suscripcion

Este nivel es el sentido de pertenencia, es decir, la conexiéon que ha llevado a los
grupos a los que pertenece o causas que defiende. En este nivel, el coach actia como
unificador e invita al coachee para desempefiar activamente todos los roles en su vida y
contribuir de manera significativa en todos los ambientes en los que se inserta.

Séptimo Nivel: Legado

En este nivel el coach hace una reflexion mas profunda del mundo, de las relaciones
humanas y se construye a si mismo una mision que sera un legado para la humanidad. Es el
nivel en el que es el objetivo principal de su existencia y atinje un estado espiritual mas
elevado. En este nivel, el coach actia como Self Empowerment, lo que lleva al coachee a
sentirse parte de algo mucho més grande que le da una enorme importancia a su vida.

En estos ultimos tres niveles, el proceso de Coaching es evolutivo, es decir, el cambio
se produce a niveles atin mas profundos, por lo que el coachee adquiere una nueva vision de si
mismo y de su papel en el mundo, el cambio de conductas y actitudes con mayor facilidad y
desarrolla nuevas habilidades y capacidades mucho mas rapidamente.

Se presenta en la continuacion, la Figura 1 - Niveles Neuroldgicos de Aprendizaje y
Cambio, de Marquez (2015).
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Figura 1 - Niveles Neurologicos de Aprendizaje y Cambio.
Fuente: Marques, J. R. (2015).

Hasta ahora, hemos visto el papel de de coaching y del coach en los procesos de
cambio, vimos tambien las relaciones entre la pirdmide de los niveles neurologicos y el papel
del coach, vamos a ver, a seguir, aplicaciones de coaching para el desarrollo de
metacompetencias.

4.2.2 Aplicaciones de Coaching para el Desarrollo de Metacompetencias

Por definicion, segun Mussak (2003), metacompetencia es lo que estd mas alla de la
competencia. Meta, del griego, significa lo siguiente, lo que estd mas alla, que trasciende.
Metacompetencia se percibe como un comportamiento en el que las habilidades técnicas, que
representan la competencia, se ven reforzadas por el capital humano de los profesionales. Ser
metacompetente significa ser una persona con cualidades humanas bien pulidas, que ejerza
una funciéon de manera competente. Este es un cambio significativo: cambiar el enfoque de
"capacitar a los profesionales" a "formar personas capaces de ejerzer profisiones".



Metacompetencias son elementos que, usado mas o menos inconscientemente,
favorecen el flujo y el movimiento de los factores de capacidades, habilidades y actitudes
dirigidas a la entrega. De acuerdo con este autor, estdn presentes en todos los individuos y:
esta presente en diferentes niveles de manifestacion y de la madurez de cada individuo,
dependiendo del nivel de conciencia y las necesidades que se encuentren; dirigida por los
instrumentos apropiados puede ser despertado y desarrollado a niveles mas altos (Menezes,
2015).

Menezes (2015), destaca como las principales metacompetencias: Espiritu
Emprendedor; Claridad Mental; Ecuanimidad; 7iming o Sentido de Oportunidad; Poder de
Decision; Disponibilidad Activa a Relacionarse; Voluntad o Energia de Consecucion; Vision
Sistémica; Alineacion.

Espiritu Emprendedor

Queiroz (2008) hace hincapi¢ que la mayoria de las definiciones de negocios y la
actividad emprendedora, es decir, definen espiritu emprendedor como la capacidad para
generar un negocio o identificar una oportunidad de negocio, ponerlo en practica y asumir
riesgos.

Para Menezes (2015) emprender puede ser entendida como la organizacion y
articulacion de los recursos que tenemos o necesitamos (disponibles o no) para dar una forma
final que cumpla los efectos de una idea inicial. Para este autor, el espiritu emprendedor se
manifiesta cuando somos conscientes de sus elementos y son observados en esencia, son ellos:
la idea, el disefio, la ejecucion y el propdsito.

Segin Menezes (2015), un ejemplo de hombre, que combina las caracteristicas del
Espiritu Emprendedor fue Walt Disney (1901-1966). En 1955 cre6 uno de sus mas grandes
¢xitos el Superparque tematico Disneylandia, que puso en marcha una serie de empresas en el
negocio de entretenimiento con la compafita Walt Disney Company. De esta historia de
Disney, algunos autores de PNL apodaron el enfoque de “Modelo Disney”, un enfoque que
busca elevar el potencial de la conciencia individual en las dimensiones Emprendedoras.

Clarida Mental

Para Menezes (2015), la claridad mental es la ampliaciéon de la percepcion de la
realidad externa e interna, con la conciencia de sus elementos constituyentes y sus
correlacidnes, incluyendo la posibilidad de otras realidades o dimensiones.

Segun el autor, a menudo nos encontramos en los patrones de reaccion que se
cristalizaron en nuestra psique y al final lo empujan hacia una repeticion automatica de
comportamientos y reacciones a ciertos estimulos.

Por lo tanto, el desarrollo de la claridad mental debe debe tener en cuenta la aparicion y
expansion del uso de los conocimientos, intuicion, saber como hacer frente a las paradojas y
dilemas. Menezes (2015), ha observado que el resultado de este desarrollo facilita la
anticipacion del cambio, la identificacion de una accion mas eficaz, una mejor evaluacion de
la realidad de una situacion problematica, pasa a considerar una solucidn alternativa mas
eficaz y la mejora de las decisiones, especialmente en entornos complejos .

El autor presenta como caracteristicas de Claridad Mental: (a) mente abierta (b)
capacidad de asumir puntos de vista diferentes; (c) capacidad de poder mantener diferentes



puntos de vista simultaneamente; (d) Saber tratar con los dilemas y paradojas; (e) Valorizar la
intuicion y la percepcion extrasensorial; (f) Claridad de propositos. Para alcanzar estos niveles
de claridad mental, el autor ha utilizado métodos vivenciales y relacionales que permiten al
cliente una extension de su conciencia.

Ecuanimidad

Por lo general se asocia con un significado que se atribuye a la capacidad del individuo
permanecer en estado de equilibrio y serenidad, tanto en situaciones de prosperidad como en
las de adversidad. Menezes (2015) define la ecuanimidad como la capacidad de trabajar en
equilibrio dindmico entre el enfoque y la flexibilidad.

El enfoque se puede considerar como el compromiso con la meta establecida, sea
organizacional o el personal, dirigida a la provision y asignacidén de recursos para lograr el
objetivo. La flexibilidad se entiende generalmente por la capacidad del individuo para
adaptarse a los cambios y nuevas necesidades en los proyectos, siendo capaz de revisar su
postura delante de situaciones y hechos, ser capaz de considerar alternativas.

Segun Menezes (2015), una caracteristica llamativa para el profesional del futuro es ser
capaz de combinar enfoque y flexibilidad sin problemas, como se baila un tango. Un fuerte
vinculo entre los socios, una fuerte armonia que les lleva a seguir las diferentes variaciones del
ritmo que la musica solicita a cada momento, a veces mas rapido, a veces lento. Saber
decodificar con la pareja, el tiempo para parar y girar, pero siempre enfocados en lo que
quieren pasar; una presentacion que marca por la belleza, la sensualidad y la emocion.

En el desarrollo de esta metacompetencia, existen varias posibilidades de aplicacion en
el campo personal o profesional del individuo. Ejemplos de aplicacion: Personal -
ecuanimidad en las dimensiones de la vida de la persona; dilemas profesionales con la
realizacion de diversas tareas y responsabilidades asignadas a dicho profesional en la empresa.

En el desarrollo de esta metacompetencia se observa que algunas de las caracteristicas
que tienen las personas tienden a obstaculizar el ejercicio de la ecuanimidad. Son ellos:
Mucho enfoque y poca flexibilidad; Mucha flexibilidad y poco enfoque. Estos puntos deben
ser el centro de un trabajo destinado a aumentar los niveles de equidad y, por tanto, contribuir
a resultados mas eficientes. El conocimiento de los factores de enfoque y de flexibilidad,
isolados, no pueden producir resultados tan significativos.

Timing
Se puede entender como un sentido de oportunidad, es decir, la capacidad del individuo

darse cuenta con mayor facilidad, que estd en el lugar correcto en el momento adecuado y
tener la iniciativa de elegir, decidir y actuar.

La gran diferencia es poder hacer con que el individuo se ponga en una posicion activa
con el fin de provocar los eventos. Cuando estamos buscando una meta o proposito en
particular debemos estar actuando en la vida poniendo energia en una combinacion de varios
factores para crear la condicion de la oportunidad venir a nosotros.

En la vida en general, y en cualquier tipo de empredimiento, se observa que las
personas que tienen altos niveles de sentido de la oportunidad, tienen algunas caracteristicas
que consiguen articular de manera diferente. Son ellas: experiencia; lucidez; pro-actividad;
decision; claridad de proposito; ampliacion de la conciencia.



Las ciencias de la conducta han estado trabajando en el desarrollo de los recursos que
hacen uso de ciertas funciones como la intuicion, la conectividad y la alineacion, mas objetiva
y aplicable. La intuicién ya ha sido tratada como una funcién de nuestra mente y con una
variedad de herramientas de desarrollo para que pueda ser utilizada en la toma de decisiones o
la ampliacion de la funcién de la percepcion. Conectividad habla de interconexion e
interdependencia de las personas y acciones en otros sistemas en los que operamos. La
alineacion es uno de los recursos que hemos tratado de desarrollar en las personas con el fin de
aumentar la posibilidad de usar el sentido de la oportunidad.

Segiin Menezes (2015), el desarrollo de esta metacompetencia presenta algunos
desafios: miedo; inseguridad; ansiedad; dilacién; comportamiento pasivo; y falta de energia.

El timing no siempre se aplica en situaciones o proyectos especificos. Incluso en la
vida en general, vemos cémo nos enfrentamos a situaciones en las que tenemos el reto de
darse cuenta del momento ideal para eligir sobre la forma de esta confrontacion.

Poder de Decision

El Poder de Decision es quizas la mas citada metacompetencia y buscada en el entorno
de la organizacidn por asociarse, historicamente, al diferencial que hace con que los lideres y
los empresarios han tenido casos de éxito. Como metacompetencia, se aplica a cualquier tipo
de emprendimiento en nuestra vida, todo pasa por una decision. Situaciones personales y / o
profesionales se tratan y resuelven a través de decisiones.

Los modelos de procesos decisorio cuentan con una dificultad bésica por considerar
solamente o exclusivamente, la dimension racional del proceso. Cuando tratamos de entender
esta metacompetencia no se centrara en su aspecto mas operativo, o su aplicabilidad, estamos
buscando caracteristicas que se encuentran en todo el ser humano que normalmente estdn en
estado latente y se puede desarrollar. Estamos buscando la esencia del proceso de toma de
decisiones. Estamos en busca del poder de decision, y la toma de decisiones no es la propia
decision.

Poder de Decision refleja la esencia de la Decision, la capacidad de reconocer en si
mismo la condicién general, la fuerza, la autonomia y la posibilidad de decidir sobre todo
aquello que afecta a nuestros emprendimientos, especialmente nuestra vida. Es una toma de
conciencia y la reflexion sobre los efectos completos de nuestra decision sobre otros factores
involucrados: nuestra vida, nuestro futuro, otros, nuestra empresa / equipo, el medio ambiente,
la sociedad, etc.

Podemos resumir los dos aspectos principales de la facultad de toma de decisiones: la
conciencia y la responsabilidad. Expandir nuestra conciencia es reconocer que estamos
interconectados y nuestras acciones son interdependientes con los otros factores del sistema de
vida. Programas de desarrollo basados en la transformacion de la conciencia, naturalmente,
conducen a un aumento de la responsabilidad de nuestras acciones y metas.

Cuando estamos conectados con propdsitos de equilibrio de conciencia y
responsabilidad tenemos el uso adecuado de nuestro poder de decision, incluso si no tenemos
toda la informacién sobre estas variables tenemos la tendencia a sentir, intuir y evaluar de
forma mas "ecologica". Poder de Decision como metacompetencia representa la conquista por
parte del individuo lo que las Ciencias Sociales ha llamado potenciacion (empoderamiento).

Con altos niveles de Poder de Decision con Consciencia y Responsabilidad, la persona



pasa a no necesitar Correr Riesgos, pero Asumir Riesgos. Los riesgos que se ejecutan estan
asociados con una decision impulsiva o considerar aspectos parciales de la realidad. Asumir
riesgos es ser consciente del margen de error y estar listo para asumir las responsabilidades de
las consecuencias o seguir de cerca el desarrollo con el fin de promover ajustes de ruta para
garantizar el caracter ecologico de su papel en la vida. Este es el reto de esta metacompetencia:
Accidn sobre el que tengo poder de decision y aceptacion en lo que no tengo poder.

Disponibilidad Activa a Relacionarse

La necesidad de disponer de un conjunto de colaboradores alineados con los resultados
de la organizacién y motivados para lograr estos resultados es vital para cualquier negocio, y
esto implica la capacidad para desarrollar relaciones efectivas entre las personas.

Los resultados que queremos no son so6lo mas resultados de acrescimo de calidad y
tecnologia al producto o en la mejora de los procesos productivos y de gestion. La actuacion
en el mercado no depende solo de la publicidad y campafias promocionales. Son las personas
que hacen con que todos estos factores pueden llegar a su rendimiento y resultados
significativos.

Equipos de Alto Rendimiento son equipos de personas que buscan un alto rendimiento.
Es la optimizacion de la relacion entre estas personas en los distintos niveles de gestion
(subordinados, jefes, companeros, etc.) que sera una de las principales ventajas competitivas
del futuro.

En esta metacompetencia se puede identificar personas con una actitud proactiva en
relacion a las personas y el contacto con la gente, acompafiado de una conciencia de que es a
través del contacto con las personas y el intercambio de experiencias derivadas de esta reunion
que podemos cumplir a una necesidad natural para el crecimiento personal.

Esta disposicién debe ser activa, pero no utilitaria. Es con este intercambio de
experiencias, puntos de vista y la colaboracion eficaz que podemos atender a algunas de
nuestras principales necesidades: crecer como personas; tener mas conocimientos y
experiencia; hacer posibles proyectos mas complejos y completos; y resultados mas eficientes
para todos.

Cuando reconocemos que la reunion de varias personas puede disfrutar de las
diferentes posibilidades de cada uno para el beneficio de un resultado mas complejo y puede
beneficiar a todos los involucrados (colectiva e individual) se puede sofiar con grandes
emprendimientos.

En cualquier esfera de relacion interpersonal que nos encontremos, debemos estar
buscando vivir de la manera mas auténtica posible, condiciones esenciales de la presente
metacompetencia. Estas condiciones no deben estar vinculados a una evaluacion del nivel
jerarquico de la relacion o el nivel de interés individual de la contribucién que esa relacion
puede tener para nuestro objetivo personal. Debe ser una busqueda natural para niveles mas
altos de esta disposicion a relacionarse. En el caso del entorno corporativo, esta busqueda debe
ser independiente si las relaciones son entre lideres y seguidores, parejas, proveedores y
clientes. O viceversa.

En todos los niveles y direcciones de la relacion, los colaboradores que alcancen
niveles mas altos de esta Megacompeténcia finalmente han favorecido su crecimiento personal
y transformacion de la conciencia.



En el trabajo de desarrollar esta Megacompetencia se debe centrarse en las
condiciones que, en cualquier tipo de relacion interpersonal, pueden representar la expansion
de la capacidad de la persona para mantener relaciones efetivas mas auténticas y utiles. En
cada una de estas condiciones, se busca llevar al individuo a tomar conciencia del nivel en el
que se encuentra y ayudarlo a desarrollar las caracteristicas positivas que pueden ser
despertadas: transparencia; empatia; comunicacion empatica; conciencia de vision sistémica.

Voluntad: Energia de Realizacion

Una observacion mas detallada y en profundidad del tema nos lleva a pensar que el uso
de la voluntad no es s6lo una cuestion de fuerza, hay otros elementos que, junto con la fuerza,
la tornan una metacompetencia para que las personas se dan cuenta de sus proyectos, en
particular el proyecto de la vida.

Voluntad tiene que ver con la autonomia de la persona en el logro y determinacion de
su vida. El individuo tiene una fuerza o energia interna que empleara a los recursos
disponibles o por crearse para cambiar la realidad a su alrededor y permitir atender una
necesidad. Esta energia se puede aplicar a varios tipos de recursos, tales como pensamientos,
conocimientos, acciones, planes, comportamiento, etc. que hacen posible la consecucion de la
finalidad del emprendimiento.

Cualquiera sea el nivel de conciencia en que se manifieste, la voluntad tiene por objeto
la realizacion de los propositos del ser humano, que puede ser un emprendimiento comercial,
en términos de la realidad objetiva o la conquista de "mision cumplida" en la vida personal.

Cualquier trabajo que se propone desarrollar la Metacompetencia de la Voluntad debe
considerar seriamente su relacion con el Propodsito. Debemos ser capaces de trabajar la
importancia de ayudar a la persona a: (a) reconocer el Proposito; (B) Comprobar y revisar
periddicamente el propodsito de la direccion para su vida; y (c) buscar la alineacion de las
acciones con el Proposito. Cuanto mas alineado con el Propdsito mas la energia de la voluntad
fluye.

De ahi la importancia de reformular periédicamente el proposito, que tiende a cambiar
conforme la transformacion de los niveles de consciéncia de la persona. Esto permite realizar
ajustes tanto en la percepcion de las necesidades, como en los caminos y objetos capaces de
atenderlos, sea en el sentido que determinado emprendimiento tiene para nosotros. Desarrollar
y aprender a elegir el objetivo correcto y el camino mas ecoldgico son expresiones esenciales
en el desarrollo de la voluntad.

Como ejemplo de aplicacion practica, Menezes (2015), presenta que a menudo
conduce al cliente a suplantar (Derks, 2010; Tendam, 2004) cada una de las voluntades como
partes: Parte Forte, Parte Habil, Parte Buena y la Parte Sabia. A partir de la solicitud del que el
cliente visualize estas partes como imagenes (personas, animales, objetos, etc.) podemos tener
acceso a la realidad psiquica de la voluntad y favorecer que sean identificadas las partes mas
débiles, las mas estructurada, mas presentes, mas adormecidas, etc.

Se observa con mayor frecuencia en la aplicacion de estos métodos, los siguientes
resultados: armoniza y equilibra las voluntades; desperta el potencial de la voluntad: tanto en
suefio como el bloqueado; Retira las trabas para la voluntad completa; Identifica las creencias
limitantes y motivadoras de cada parte de la voluntad.

Vision Sistémica de Red



La vision sistémica de la realidad viene sustituyendo la vision mecanicista utilizada
tradicionalmente por las ciencias. Se requiere el uso de un paradigma diferente para la
constatacion del complexida de las relaciones entre las diversas variables componentes de los
sistemas encontrados en nuestro dia a dia. Ademas de compleja, hemos identificado cada vez
mas que estos sistemas parecen estar conectados, y con €l, un cambio en un sistema provoca
reacciones en otros sistemas, lo que demuestra que estamos viviendo en un mundo en red
(Menezes, 2015). El hallazgo de que los elementos de los sistemas estan estrechamente
interconectados e interdependientes es posible observar situaciones muy similares a nosotros
como nuestro propio cuerpo.

El trabajo de desarrollo de la Vision Sistémica como Megacompetencia debe buscar
aumentar lo maximo posible el nivel de consciéncia del individuo sobre su interacion en los
sistemas, consecuentemente la responsabilidad de sus actos, proyectos y empreendimientos en
otros sistemas. Los principios de los sistemas utilizados en el desarrollo de la vision sistémica
son: sinergia; entropia; homeostasis; pertenecimionto; dar, recebir e retribuir; El tiempo de
respuesta de las intervenciones en el sistema; valores, metas, visiones y reglas compartilhadas
(Menezes, 2015).

La cuestion que se plantea consiste en, una vez mas, los niveles de conciencia de las
personas en todos los tipos de desarrollo. Cuanto menos consciéncia, personas y profesionales,
tienen de las metacompetencias, mayores son las posibilidades de que existe una desviacion de
la verdadera finalidad de la empresa.

Alineamiento

Para Menezes (2015), la alineacion es: la organizacion, congruentemente, de los
elementos que componen un sistema o campo respecto el flujo més eficiente y ecologico que
favorece el alcance de la Finalidad sistema, su propoésito y sus resultados.

La Alineacion es una de las Metacompetencias que junto con el Poder de Decision,
parece ser una de las consideradas més importante. Su entendimiento es muy intuitivo y citado
por varios autores como fundamentales para el proceso de desarrollo de negocios. Alinearse
convirtid en una expresion ampliamente utilizada en el entorno corporativo donde los
profesionales y los gestores se refieren a la necesidad de los componentes de los procesos y
elementos de gestion convergir a los resultados o objetivos previstos (Menezes, 2015).

Cuando nos damos cuenta de la interaccion y la integracion de los sistemas, su
finalidad o propodsito tiende a ampliar o modificar. La alineaciéon habla de un equilibrio
dinamico y no estatico, dados los cambios que pueden ocurrir en su desarrollo.La reevaluacion
del propdsito del sistema se requiere para realizar cambios de perspectiva entre la percepcion
del sistema en su conjunto y la actuacion de las partes, y la relacion entre ellos. Esta dinamica
implica considerar las diversas dimensiones de la alineacién y en los efectos de la falta de
alineacion (Menezes, 2015).

Ejemplos de aplicaciones de alineacidon son: Dimension Personal - la alineacion de su
pensamiento y su comportamiento de manera que todas sus acciones estan relacionadas con su
objeto; Dimensiones de la Vida - la organizacion de sus dimensiones bésicas, la familia, el
trabajo, el dinero, la salud, el ocio, sociales, etc., con el fin de lograr su propodsito; Dimension
Valores Personales - alineando los valores personales con los valores de la empresa en la que
opera, con el objetivo de ampliar el abanico de posibilidades a los resultados deseados;
Dimension Equipos - la alineacion entre equipos de la compafiia para la mejora del



rendimiento y mayor valor afiadido a los resultados de la empresa; Dimension Gestion - la
alineacion de los puntos criticos identificados por el equipo de gestion estratégica para generar
un plan de accion a la posicion deseada en su planificacion estratégica; Dimension Valores
Organizacionales - Alineacidn entre valores de la organizacion y la mision de la Compainia con
miras a la consecucion de los objetivos estratégicos.

La crisis como una oportunidad para la transformacion, nos ha llevado a considerar
otras posibilidades para la construccion de soluciones efectiva a los grandes problemas de la
humanidad. El desarrollo de metacompetencias no proporciona la solucion, pero las vias de
solucion para los emprendimientos. Pero estas soluciones son unicas, de individuo a individuo,
pues depende del nivel de conciencia y de responsabilidad en que se encuentran.

5 Conclusion

La presente investigacion tenia por objetivo verificar, en la literatura, el papel del
coaching en el desarrollo de metacompetencias. Se identifico, en la literatura, el papel del
coaching en procesos de cambio, donde se observo que el mismo puede ser visto como una
metodologia, como practica y como procedimiento.

Se identificd, en la literatura, el papel del coach en procesos de cambio, donde se
observo que el Coach, asume diferentes roles que pueden manifestarse de acuerdo con la
postura que asume en determinados momentos. Son los roles de Coach - Aprendiz; Coach -
Educador; y Coach — Mediador. Se identifico, en la literatura, las relaciones entre la pirdmide
de los niveles neurologicos (Marques, 2015) y el papel del coach. Se identifico, en la
literatura, aplicaciones de coaching para el desarrollo de metacompetencias.

Se observo que las metacompetencias personales incluyen una perspectiva diferente del
que estd considerando los enfoques tradicionales en el desarrollo humano. Ellos muestran que
estamos tratando todo el tiempo con fendmenos mas complejos, mas reales, en la experiencia
humana.

Por lo tanto, para propuestas de solucion mas completa y efectiva de los principales
retos del desarrollo profesional y organizacional, es posible que tengamos que recurrir a una
nueva vision del hombre, de su comportamiento y la comprension de las razones que nos
llevan a emprender los nuestros emprendimiento.

Sin embargo, considerar nuevas posibilidades, nuevos paradigmas, no siempre es facil.
La necesidad de encontrar soluciones viables a los grandes dilemas que se cruzan en la
sociedad puede ser un estimulo.

En el siglo XXI, los retos del coaching tienen su origen en la sociedad digital, el
cambio en los valores y en la forma de pensar, asi como en el equilibrio personal. El coaching
tiene diversas vertientes: el de vida, el de wellness (bienestar), el profesional y el de salud.
Todos éstos se enfrentaran a retos similares.
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