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1. INTRODUCCION

En la actualidad, el coaching esta recibiendo mucha atencién, por parte de las
empresas, como una intervencion utilizada para mejorar el desempeno y el bienestar de
sus empleados/as. En 2020, la Federacion Internacional de Coaching estimo que, a nivel
mundial, habia aproximadamente 71.000 coaches. Como consecuencia, ha crecido la
demanda de datos empiricos para demostrar la eficacia de este tipo de intervenciones.
Las organizaciones quieren saber si su inversion en coaching sera reembolsada vy

generara ganancias.

Sin embargo, y a pesar de las grandes cantidades de dinero gastadas en el
coaching, hay pocas certezas sobre los efectos de tales intervenciones. Muchos autores
han sefialado la falta de investigacién en este campo (Bachkirova, Sibley y Myers, 2015).
En concreto, faltan estudios experimentales y longitudinales rigurosos que analicen los

efectos del coaching en los/as trabajadores/as.

Desde hace veinticinco anos, la consultora de Recursos Humanos Intelema utiliza
el coaching como herramienta de desarrollo personal y profesional de los/as
empleados/as. Durante este tiempo, han estado constantemente mejorando su
metodologia de coaching y, con esa intencion, se ha querido disefar una herramienta
de coaching especificamente desarrollada para personas que ocupan puestos directivos
en las empresas. En este contexto, el objetivo del presente trabajo ha sido, en primer
lugar, desarrollar una intervencidn en coaching dirigida a directivos/as y, en segundo
lugar, analizar los posibles efectos positivos de esa herramienta de coaching ejecutivo
sobre el bienestar psicoldgico y la calidad de vida de los directivos/as. Para ello, se ha

desarrollado un experimento longitudinal, con dos momentos de recogida de datos.

En el presente informe se describe, en primer lugar, el procedimiento de coaching
ejecutivo que se ha desarrollado. A continuacidn, se presenta la metodologia que se ha
empleado para realizar el experimento. Concretamente, se describen el disefio y
procedimiento de la investigacion, la muestra de directivos/as recogida, los
instrumentos de medida utilizados y los analisis estadisticos que se han realizado. En
tercer lugar, se describen los resultados obtenidos. Finalmente, se presentan las

conclusiones obtenidas en el estudio.



2. EL PROCESO DE COACHING EJECUTIVO

El programa de coaching ejecutivo, disefiado conjuntamente con Intelema, consta
de 10 sesiones. El/la directivo/a se reldine una vez a la semana con su coach y cada sesion
tiene una duracién aproximada de una hora. Las sesiones pueden ser presenciales o en

linea. Todo lo tratado en las sesiones es de caracter confidencial.
Los principales objetivos de este programa son:

e Disefiar un plan de accién personalizado que ayude a alcanzar un estilo de
liderazgo eficaz y el desarrollo del potencial profesional del directivo/a.

e Mejorar la comunicacion interna de la empresa.

e Mejorar el trabajo en equipo.

e Incrementar la eficacia de los procesos de toma de decisiones.

e Fomentar la gestion eficaz del conflicto.

e Incrementar la motivacién y el compromiso del directivo y su equipo de trabajo.

e Disminuir los niveles de estrés y burnout del directivo/a.

e Mejorar el clima de la organizacion.

e Mejorar el rendimiento del ejecutivo y de su equipo de trabajo.

A continuacidn, se presenta una sintesis del contenido de las diez sesiones.

En la primera sesidn, el coach pide al cliente que describa como ha sido su vida
profesional asi como sus principales logros en el desempefio de su trabajo. También se
le invita a analizar sus principales frustraciones en el desempefio de su profesion. A
continuacion, el directivo reflexiona sobre cual es su principal desafio en la vida. La
primera sesién finaliza con un planteamiento inicial, por parte del cliente, de los
principales objetivos/retos profesionales que se plantea. Estos objetivos deben ser

medibles, alcanzables, relevantes, acotados en el tiempo y especificos.

La sesion 2 comienza haciendo un andlisis de lo acontecido durante la ultima
semana (hechos agradables que han sucedido, lo mejor que le ha ocurrido, capacidades
gue ha utilizado, lo peor que le ha ocurrido y debilidades que ha percibido en si mismo

ante ese hecho).



En segundo lugar, el coach entrega al cliente la “herramienta de valores-
antivalores de personajes”, para que la realice con la ayuda del coach. Se trata de un
ejercicio en el que el directivo debe pensar en personajes histéricos o de actualidad y
detallar cudles son las caracteristicas que valora de ellos y lo que no le gusta de esos
personajes. Seguidamente, debe analizar cudles de esos “valores y anti-valores”

coinciden con los suyos.

En tercer lugar, al directivo se le invita a reflexionar sobre las siguientes
cuestiones: ¢Cual es tu visidon ideal del mundo en este momento?, ¢ Cudl crees que es tu
mision en la vida, tu mision cémo lider?, ¢ Cuales son tus principales problemas en tu

puesto de trabajo en este momento?

La segunda sesidn finaliza con una revision de sus metas profesionales. Se
recuerda al cliente los objetivos que se marco la semana anterior y se analiza lo que ha
hecho esta semana para alcanzarlos. En este punto es muy importante que el coach
refuerce los logros que ha conseguido el cliente y que le invite a analizar los obstaculos
con los que se ha encontrado. En caso de existir dichos obstaculos se hara una reflexiéon
sobre cdmo superarlos. También se invita al cliente a que detalle qué va a hacer la

proxima semana para alcanzar sus objetivos y a plantear nuevas metas laborales.

En la tercera sesion se pide al cliente que indique si quiere tratar algun tema,
relacionado con su puesto de trabajo, que es importante para él. También se analiza

como se ha sentido esa semana y qué le ha pasado.

A continuaciodn, el coach plantea al cliente dos cuestiones abiertas sobre su futuro
(¢Como te ves en tu vida profesional dentro de diez afios? y ¢ COmo te gustaria verte en
tu vida profesional dentro de diez afios?). Mientras el cliente habla, el coach debe
mantener una actitud de escucha activa, toma notas y realiza todas las preguntas que

considera convenientes.

En tercer lugar, se realiza un analisis de las debilidades, amenazas, fortalezas y
oportunidades (DAFO) que tiene el cliente para conseguir la vida profesional, dentro de

diez anos, que él desea.

La tercera sesion finaliza con la revision de metas profesionales siguiendo las

mismas pautas que en la sesidn anterior.



En la cuarta sesion, tras el analisis de la semana anterior, se invita al directivo a
hacer una evaluacién 3602 de sus competencias como directivo. Las competencias que
se analizan son: liderazgo, comunicacién, motivacidn, trabajo en equipo y autocontrol.
Se informa al cliente que la evaluacion 3602 consiste en que él cumplimente, durante la
sesion, un cuestionario que evalua dichas competencias y, a lo largo de la semana
siguiente, también lo cumplimenten, de manera andnima, sus superiores, sus

compafiieros y sus subordinados.

Esta sesion acaba con la revisién de metas profesionales. Una vez mads se recuerda
al cliente los objetivos que se marcé la semana anterior y se analiza lo que ha hecho esta
semana para alcanzarlos. En este punto es muy importante que el coach refuerce los
logros que ha conseguido el cliente y que le invite a analizar los obstaculos con los que
se ha encontrado. En caso de existir dichos obstaculos se hara una reflexion sobre cémo
superarlos. También se invita al cliente a que detalle qué va a hacer la proxima semana

para alcanzar sus objetivos y a plantear nuevas metas laborales.

El objetivo central de la quinta sesion es que el coach realice una sintesis de los
resultados obtenidos en los cuestionarios que ha cumplimentado el cliente en los que
se evallan las siguientes competencias: liderazgo, comunicacién, motivacion, trabajo en
equipo y autocontrol. Tras esto se le entrega un informe con dichos resultados en el que
se destacan sus fortalezas y dreas de mejora en las cinco competencias anteriormente

indicadas. La sesion finaliza, como las anteriores, con una revisiéon de metas laborales.

En la sexta sesion se entrega al cliente un analisis detallado de los resultados de la
evaluacion 3602 en cada una de las competencias directivas (liderazgo, comunicacion,
trabajo en equipo y autocontrol) y en cada item del cuestionario, comparando sus
puntuaciones con las de los demas. Al finalizar el informe, se presenta al cliente sus

principales fortalezas y las areas de mejora.

Una vez revisados los resultados que ha obtenido el cliente, se le invita a que
reflexione sobre las conclusiones a las que llega. A continuacién se le propone
desarrollar un plan de accion para la mejora de sus competencias directivas: {Qué va a
hacer para mejorar dichas competencias? El coach toma nota, al tiempo que escucha, y

siempre recuerda al cliente que debe ser concreto en las tareas que se propone llevar a



cabo para lograr mejorar sus competencias directivas. La sesidon sexta finaliza con la

revisidon de metas profesionales.

La séptima sesion se dedica fundamentalmente a que el cliente describa
detalladamente un dia en su trabajo (¢Qué hace? éCon quién se relaciona? ¢Cémo se
siente? ¢Qué cambiaria? ¢Qué es lo que le apasiona o lo que mas le gusta? ¢Qué es lo
gue menos le gusta, lo que no soporta?). A continuacion se le pide que reflexione sobre
lo que puede hacer para cambiar las cosas de su puesto actual que no le gustan. Esta

sesion, como las anteriores, finaliza con una revisién de sus metas profesionales.

La octava sesion se centra en identificar y analizar las principales preocupaciones,
problemas y tareas que en estos momentos “quitan el suefio” al cliente y planear
acciones para reducir sus efectos. Para facilitar este analisis, el coach le plantea
cuestiones tales como: ¢Quién o quienes estan implicados en el problema?, étienes
capacidad para solucionar tu el problema?, éies urgente?, icuanto impacta en tu estado
de 4nimo?, sefiala una accidén que puedes llevar a cabo para reducir sus efectos. La

octava sesion concluye con la revisién de las metas profesionales del directivo.

En la novena sesidn se analiza el equipo de trabajo del directivo. El coach pide al
cliente que identifique a cada uno de los miembros de su equipo directo (con los que
tiene que trabajar habitualmente) y reflexione sobre sus puntos fuertes y dreas de
mejora. A continuacion, el directivo debe pensar en qué acciones se podrian emprender
para fomentar la eficacia del equipo. Como en las sesiones anteriores, esta sesidn

finaliza con la revisidn de las metas laborales del cliente y su grado de cumplimiento.

El objetivo fundamental de la décima y ultima sesion es realizar una sintesis de lo
visto en las anteriores sesiones, entregar al coachee una descripcion del perfil de su
potencial como directivo y cerrar el programa con un plan de accién para la mejora del

desempeiio del cliente como lider.



3. METODOLOGIA
3.1. DISENO Y PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

En la presente investigacion se ha empleado un disefio longitudinal experimental
con un grupo experimental y un grupo control y dos momentos de recogida de datos.
Antes de la intervencion en coaching, todos los participantes completaron todas las
medidas (tiempo 1). Los participantes se dividieron al azar en un grupo experimental y
un grupo control y, posteriormente, el grupo experimental recibié la intervencién en
coaching, realizada por Intelema, durante 10 semanas. Durante ese tiempo, el coach se
reunié una vez a la semana con cada uno de los participantes incluidos en el grupo

experimental, durante una sesién de aproximadamente una hora.

Todas las medidas se recogieron nuevamente 10 semanas después de tiempo 1
(en tiempo 2). El grupo de control se utilizd para asegurar que los posibles cambios
fueran los efectos reales de la intervencién y no un cambio natural o espontaneo. El
grupo de control completd todas las medidas en los mismos intervalos de tiempo que el
grupo experimental y se le ofrecid la misma intervencion después de la ultima

recopilacion de datos.

3.2. MUESTRA

En una primera fase se recluté a 100 directivos/as, de empresas espafiolas, para
la realizacion del presente estudio. De ellos, 50 fueron asignados aleatoriamente al
grupo experimental y 50 al grupo de control. Sin embargo, 8 participantes en el estudio
(2 del grupo experimental y 6 del grupo control) no llegaron a cumplimentar el
cuestionario de tiempo 2. Por ello, la muestra definitiva de la presente investigacidn esta
formada por 92 directivos/as. De ellos, 59 son hombres (64.1%) y 33 mujeres (35.9%).
La edad media de los participantes es de 42.7 afios (desviacion tipica igual a 9.21). Con
respecto al nivel de estudios de los participantes, el 6.5% de los mismos tienen estudios
primarios, el 22.8% estudios secundarios y el 69.6% estudios universitarios. Un directivo

no indico cudl era su nivel de estudios.

Los criterios de seleccidon de los participantes en el estudio fueron dos: que

tuvieran un cargo directivo y que se comprometieran a cumplimentar el cuestionario en



tiempo 1 (es decir, antes de la intervencion en coaching en el caso del grupo
experimental) y 10 semanas después (tiempo 2, es decir, después de la intervencion en

el caso del grupo experimental).

3.3. INSTRUMENTOS DE MEDIDA

Estrés: se ha medido con la version en espafiol (Remor, 2006) de la Escala de Estrés
Percibido (PSS-10) desarrollada por Cohen, Kamarck y Mermelstein (1983). PSS-10
evalua el nivel global de estrés percibido durante el mes anterior. El instrumento incluye
10 items (por ejemplo, ¢Con qué frecuencia has sentido que las dificultades se acumulan
tanto que no puedes superarlas?” y “écon qué frecuencia te has sentido incapaz de
controlar las cosas importantes en tu vida? “) La escala de respuesta es tipo Likert de
cinco puntos (1 = Nunca, 5 = Muy a menudo) y la suma de las puntuaciones arroja un
puntaje global de estrés percibido. La fiabilidad de la escala es 0.83 (en tiempo 1) y 0.84

(en tiempo 2).

Engagement: Este constructo se ha evaluado con 15 items del cuestionario
adaptado por Salanova, Schaufeli, Llorens, Peiro y Grau (2000) de la version de
engagement para estudiantes (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma y Bakker, 2002). La
escala de respuesta es tipo Likert de 5 puntos (1=nunca, 5=siempre). Esta escala consta
de tres dimensiones:

Vigor, que se caracteriza por altos niveles de energia mientras se trabaja, de

persistencia y alto deseo de esforzarse en el trabajo. Esta dimensién consta de

cinco items (por ejemplo.: “En mi trabajo me siento lleno de energia”). Los

coeficientes alfa de Cronbach para esta dimensién son 0.77 (en tiempo 1) y 0.80

(en tiempo 2).

Dedicacion, que se manifiesta por altos niveles de significado por el trabajo, de
entusiasmo, inspiracion, orgullo y reto relacionados con el trabajo. Consta de cinco
items (por ejemplo.: “Mi trabajo es retador”). La consistencia interna de esta

dimension es de 0.86 en tiempo 1 en tiempo 2.

Absorcidon, que se caracteriza por estar plenamente concentrado y feliz

trabajando, se tiene la sensacidn de que el tiempo pasa volando. Esta dimensidn



también consta de cinco items (por ejemplo: “El tiempo vuela cuando estoy
trabajando”). La fiabilidad de esta dimensién es de 0.84 en tiempo 1y 0.87 en

tiempo 2.

Burnout: el instrumento utilizado ha sido la versidon espafiola de Salanova,
Schaufeli, Llorens, Peird, y Grau (2000) del Maslach-Burnout Inventory-General Survey
(MBI-GS, Schaufeli, Leiter, Maslach y Jackson, 1996). Consta de un total de 15 items. En

él encontramos 3 subescalas:

Agotamiento: es un estado de ausencia de energia y falta de motivacion,
generalmente ocasionado por una sobrecarga de esfuerzo psiquico (por ejemplo:
“Estoy emocionalmente agotado por mi trabajo”). Esta dimensidon esta formada
por cinco items. Los coeficientes alfa de Cronbach para esta dimension son 0.85

(en tiempo 1y en tiempo 2).

Cinismo: implica una actitud distante ante el trabajo, las personas objeto del
mismo asi como los compafieros/as de trabajo (por ejemplo: “He perdido
entusiasmo por mi trabajo”). Esta dimensidn consta de cuatro items. La

consistencia interna de esta dimensién es de 0.78 en tiempo 1y 0.80 en tiempo 2.

Eficacia Profesional: es la sensacién de hacer adecuadamente las tareas y ser

competente en el trabajo (por ejemplo “En mi opinidn soy bueno en mi puesto”).

Esta dimensidon se compone de seis items. Los coeficientes alfa de Cronbach para

esta dimension son 0.75 (en tiempo 1) y 0.83 (en tiempo 2).

La escala de respuesta es de tipo Likert de 5 puntos (desde 1. Nunca hasta 5.
Siempre). Altas puntuaciones en agotamiento y cinismo y bajas puntuaciones en eficacia
profesional son indicadores de burnout.

Satisfaccion laboral: ha sido medida con una versién reducida del Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S21/26 (Melia, Pradilla, Marti, Sancerni, Oliver y Tomas, 1990).
Concretamente, la satisfaccion laboral, en el presente estudio, se mide a través de 11
items de dicho cuestionario. La escala de respuesta es de tipo Likert de 5 puntos (desde
1. Nada de acuerdo hasta 5. Totalmente de acuerdo). Algun ejemplo de item es: “Me
gusta mi trabajo” o “Estoy satisfecho con las posibilidades que me da mi trabajo”. El alfa

de Cronbach en tiempo 1 es de 0.88 y en tiempo 2 es igual a 0.89.

10



Sobrecarga de trabajo: se ha medido con la version espafiola (Peird, Melia, Torres
y Zurriaga, 1987) del cuestionario de Rizzo, House y Lirtzman (1970). El instrumento
incluye 3 items (por ejemplo, “Tengo demasiado trabajo para hacerlo todo bien”). Se les
pide a los participantes que respondan a los items utilizando una escala tipo Likert desde
1 = Muy en desacuerdo a 7 = Muy de acuerdo. La fiabilidad de la escala es 0.72 (en

tiempo 1) y 0.78 (en tiempo 2).

Claridad de rol: se produce cuando la persona dispone de una informacion
adecuada para hacerse una idea clara del rol que se le asigna en el trabajo. En el
presente estudio, se ha medido con la versidn espafiola (Instituto Nacional de Seguridad
e Higiene en el Trabajo, NTP 388) de la escala de claridad de rol de Rizzo, House y Litzman
(1970). Esta escala estd compuesta por 6 items (por ejemplo, “Sé cuanta autoridad
tengo” y “Los objetivos y metas de mi trabajo son claros y estan planificados”) La escala
de respuesta es tipo Likert de siete puntos (1 = En desacuerdo completamente, 7 = De
acuerdo completamente). La fiabilidad de la escala es 0.77 (en tiempo 1) y 0.85 (en

tiempo 2).

Conflicto de rol: se produce cuando hay demandas o exigencias que son entre si
incongruentes o incompatibles para realizar el trabajo. El conflicto de rol se ha medido con
la versién espafiola (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, NTP 388)
de la escala de conflicto de rol de Rizzo, House y Litzman (1970). Esta escala estd
compuesta por 8 items (por ejemplo, “Hago cosas que son aceptables para unos y no
para otros” y “Recibo demandas incompatibles de dos o mas personas”) La escala de
respuesta es tipo Likert de siete puntos (1 = En desacuerdo completamente, 7 = De
acuerdo completamente). La fiabilidad de la escala es 0.79 (en tiempo 1) y 0.82 (en

tiempo 2).

Autoeficacia emprendedora: La adaptacion al espafiol (Moriano, Palaci y Morales,
2006) de la escala de autoeficacia emprendedora (De Noble, Jung y Ehrlich, 1999) se ha
utilizado para evaluar las creencias de las personas sobre su capacidad para crear y
administrar con éxito su propia empresa. Los participantes respondieron a 19 items en
una escala tipo Likert de 5 puntos, desde “completamente incapaz” (1) a
“perfectamente capaz” (5). El instrumento, en su version espafola, consta de cinco

subescalas:

11



Capacidad para desarrollar nuevo productos u oportunidades de mercado: esta
dimension esta formada por 4 items (por ejemplo: “Disefiar productos que
resuelvan problemas corrientes”). Los coeficientes alfa de Cronbach para esta

dimension son 0.83 en tiempo 1y 0.77 en tiempo 2.

Capacidad para construir un entorno innovador: esta dimension esta formada por
4 items (por ejemplo: “Desarrollar un entorno laboral que promueva que las
personas intenten hacer cosas nuevas”). Los coeficientes alfa de Cronbach para

esta dimensién son 0.82 en tiempo 1y 0.84 en tiempo 2.

Capacidad para trabajar bajo estrés: esta subescala esta formada por 2 items (por
ejemplo: “Trabajar eficazmente bajo un continuo estrés, presion y conflicto”). Los
coeficientes alfa de Cronbach para esta dimensién son 0.62 en tiempo 1y 0.57 en

tiempo 2.

Capacidad para gestionar los Recursos Humanos: esta dimensién esta formada por
4 items (por ejemplo: “Desarrollar una adecuada planificaciéon de personal para
cubrir los puestos clave de la empresa”). La fiabilidad de esta subescala es de 0.80

en tiempo 1y tiempo 2.

Capacidad para iniciar relaciones con inversores: esta dimension esta formada por
5 items (por ejemplo: “Desarrollar y mantener relaciones favorables con
inversores”). Los coeficientes alfa de Cronbach para esta dimensién son 0.82 en

tiempo 1y 0.87 en tiempo 2.

Liderazgo transformacional: ha sido medido con cuatro dimensiones del
cuestionario multifactorial de liderazgo (MLQ Forma 5X Corta) de Avolio y Bass (2004).
Estos autores definen el liderazgo transformacional como un proceso que se da en la
relacion entre el lider y el seguidor. Este estilo de liderazgo se caracteriza porque los
seguidores se identifican y desean emular al lider. Ademas, es intelectualmente
estimulante, favoreciendo las habilidades de los seguidores; los inspira, a través de
desafios y persuasion vy, finalmente, considera a los subordinados individualmente,
proporcionandoles apoyo, guia y entrenamiento (Bass y Avolio, 1994). El cuestionario

esta formado por 20 items a los que los participantes, en el presente estudio,

12



respondieron de acuerdo con una escala tipo Likert de 4 puntos, desde “nunca” (1) hasta

“siempre” (5). El instrumento consta de 4 subescalas:

Estimulacidn intelectual: esta dimension esta formada por 4 items (por ejemplo:
“Llevo a los demas a contemplar los problemas desde varios puntos de vista”). Los
coeficientes alfa de Cronbach para esta dimension son 0.70 en tiempo 1y 0.67 en

tiempo 2.

Influencia idealizada: esta dimension esta formada por 8 items (por ejemplo:
“Actio de modo que me gano el respeto de los demas”). Los coeficientes alfa de

Cronbach para esta dimension son 0.79 en tiempo 1y 0.83 en tiempo 2.

Motivacion inspiracional: esta dimension esta formada por 4 items (por ejemplo:
“Trato de mostrar el futuro de modo optimista”). La fiabilidad para esta dimensidn

es de 0.79 en tiempo 1 y 0.80 en tiempo 2.

Consideracion individualizada: esta dimensidén esta formada por 4 items (por
ejemplo: “Considero que cada persona tiene necesidades, capacidades y
aspiraciones distintas a las de los demas”). Los coeficientes alfa de Cronbach para

esta dimension son 0.71 en tiempo 1y 0.66 en tiempo 2.

Bienestar psicoldgico: para medir el bienestar psicolégico se ha empleado la
version espaiola (Diaz, Rodriguez-Carvajal, Blanco, Moreno-Jiménez, Gallardo, Valle y
van Dierendonck, 2006) de la escala de bienestar psicolégico de Riff (1989). El
instrumento cuenta con un total de seis escalas y 39 items a los que los participantes
responden, en el presente estudio, utilizando una formato de respuesta con
puntuaciones comprendidas entre 1 (en desacuerdo completamente) y 6 (acuerdo

completamente). Las seis subescalas son las siguientes:

Auto-aceptacion: tener actitudes positivas hacia uno mismo es un factor
fundamental del funcionamiento psicologico positivo. Esta dimension esta
formada por 6 items (por ejemplo: “Cuando repaso la historia de mi vida estoy
contento con cémo han resultado las cosas”). Los coeficientes alfa de Cronbach

para esta dimension son 0.83 en tiempo 1y 0.85 en tiempo 2.

13



Relaciones positivas: la capacidad de mantener relaciones sociales estables,
positivas y de confianza es otro elemento clave del bienestar psicoldgico. Esta
dimensidn esta formada por 6 items (por ejemplo: “Siento que mis amistades me
aportan muchas cosas”). Los coeficientes alfa de Cronbach para esta dimension

son 0.82 en tiempo 1y 0.77 en tiempo 2.

Autonomia: los individuos con autonomia son capaces de resistir, en mayor
medida, la presion social y auto-regulan mejor su comportamiento (Ryff y Singer,
2002). Esta dimension esta formada por 8 items (por ejemplo: “Tengo confianza

III

en mis opiniones incluso si son contrarias al consenso general”). La consistencia

interna para esta dimensién es de 0.78 en tiempo 1y de 0.77 en tiempo 2.

Dominio del entorno: es la habilidad para elegir o crear entornos favorables para
satisfacer los deseos y necesidades propias. Esta dimension esta formada por 6
items (por ejemplo: “He sido capaz de construir un hogar y un modo de vida a mi
gusto”). El coeficiente alfa de Cronbach para esta dimension es 0.74 en tiempo 1

y en tiempo 2.

Propdsito en la vida: la existencia de metas y objetivos personales dota a la vida
de las personas de un cierto sentido que favorece el bienestar psicoldgico. Esta
dimensidn estd formada por 6 items (por ejemplo: “Tengo clara la direccion vy el
objetivo de mi vida”). La fiabilidad de esta subescala es de 0.83 en tiempo 1y 0.87

en tiempo 2.

Crecimiento personal: El funcionamiento psicolégico positivo necesita también el
interés de la persona por desarrollar sus potencialidades, por seguir creciendo y
llevar al mdximo sus capacidades. Esta dimensién estd formada por 7 items (por
ejemplo: “En general, con el tiempo siento que sigo aprendiendo mas sobre mi
mismo”). La fiabilidad de esta subescala es de 0.80 en tiempo 1y 0.84 en tiempo

2.

3.4. ANALISIS DE DATOS

Para llevar a cabo los andlisis estadisticos, se ha utilizado el paquete SPSS Statistics

V28. Concretamente, se han realizado analisis de varianza de medidas repetidas
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utilizando la variable grupo (experimental vs. control) como un factor entre sujetos y el

tiempo (tiempo 1 vs. Tiempo 2) como un factor intra-sujetos.

4. RESULTADOS
4.1. EFECTOS DEL COACHING SOBRE EL NIVEL DE ESTRES

La intervencién en coaching, llevada a cabo por Intelema, tiene un efecto
significativo sobre el nivel de estrés (F=2.36, p<0.05). Concretamente, los resultados
indican que en el grupo de directivos que ha recibido la intervencidén en coaching el
grado de estrés disminuye (t=6.22, p=0.01) mientras que en el grupo control permanece
estable (t=-0.69, p=0.25).

Tabla 1. Medias en estrés en el grupo experimental y el grupo control antes y después de
la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 2.60 2.53
TIEMPO 2 2.47 2.56

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencidn en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucion del nivel de estrés
2,7
2,65
2,6
2,55
25 \
2,45
2,4

2,35
Tiempo 1 Tiempo 2

== Grupo Experimental Grupo Control
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4.2. COACHING Y “ENGAGEMENT”
EFECTOS DEL COACHING SOBRE EL VIGOR

La intervencidn en coaching tiene un efecto significativo sobre el nivel de vigor en
el trabajo (F=4.70, p<0.05). En el grupo experimental el vigor se incrementa (t=-1.66,
p=0.05) mientras que en el grupo control se mantiene estable (t=1.44, p=0.08).

Tabla 2. Medias en vigor en el grupo experimental y el grupo control antes y después de
la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.77 4
TIEMPO 2 3.93 3.88

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucion del nivel de vigor

4,05

3,95

3,9 /
3,85

3,8
3,75

3,7
3,65

3,6

Tiempo 1 Tiempo 2

= Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE EL NIVEL DE DEDICACION

Los resultados indican que la intervencion en coaching no tiene un efecto
estadisticamente significativo sobre el nivel de dedicacién en el trabajo (F=0.006,
p=0.94).

Tabla 3. Medias en nivel de dedicacion en el grupo experimental y el grupo control antes
y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.96 4.07
TIEMPO 2 3.90 4.02

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucidn del nivel de dedicacion

4,1
4,05

3,95 —
3,9 —
3,85
3,8
3,75
3,7
3,65
3,6

Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE ELNIVEL DE ABSORCION

La intervencion en coaching no tiene un efecto significativo sobre el nivel de

absorcién en el trabajo (F=0.49, p=0.48).

Tabla 4. Medias en nivel de absorcion en el grupo experimental y el grupo control antes
y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.58 3.51
TIEMPO 2 3.57 3.60

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucidn del nivel de absorcion

3,65
3,6

3,55
3,5
3,45
3,4
3,35
3,3
3,25
3,2
Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control
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4.3. COACHING Y “BURNOUT”
EFECTOS DEL COACHING SOBRE EL AGOTAMIENTO EMOCIONAL

Los resultados muestran que la intervencion en coaching, que lleva a cabo
Intelema, tiene un efecto significativo sobre el nivel de agotamiento emocional en el
trabajo (F=3.78, p=0.05). En el grupo experimental el agotamiento emocional disminuye

(t=2.41, p=0.01) mientras que en el grupo control se mantiene estable (t=0.00, p=0.50).

Tabla 5. Medias en agotamiento emocional en el grupo experimental y el grupo control
antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 2.54 231
TIEMPO 2 2.31 2.31

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucion del nivel de agotamiento emocional
2,7
2,6
2,5
2,4
2,3
2,2

2,1

Tiempo 1 Tiempo 2

Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE EL NIVEL DE CINISMO

Los resultados indican que la intervencidén en coaching tiene un efecto
estadisticamente significativo sobre el nivel de cinismo en el trabajo (F=4.29, p<0.05).
En el grupo experimental el nivel de cinismo disminuye (t=1.85, p<0.05) mientras que

en el grupo control se mantiene estable (t=-1.01, p=0.16).

Tabla 6. Medias en cinismo en el grupo experimental y el grupo control antes y después
de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 1.73 1.57
TIEMPO 2 1.54 1.64

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencidn en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucion del nivel de cinismo

1,9

1,8

1,7 \

16 \

1,5
1,4
1,3
Tiempo 1 Tiempo 2
= Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE EL NIVEL DE EFICACIA PROFESIONAL

La intervencidn en coaching tiene un efecto estadisticamente significativo sobre
el nivel de eficacia profesional percibida (F=8.58, p<0.01). En el grupo experimental el
nivel de eficacia profesional aumenta (t=-1.81, p<0.05) mientras que en el grupo control

disminuye (t=2.30, p=0.01).

Tabla 7. Medias en eficacia profesional en el grupo experimental y el grupo control

antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 421 4.29
TIEMPO 2 4.30 4.16

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencidn en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucidn del nivel de eficacia profesional

4,4
4,3 /
4[2 /
4,1

4
3,9

Tiempo 1 Tiempo 2
= Grupo Experimental Grupo Control
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4.4. EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA SATISFACCION LABORAL

Los resultados indican que la intervencién en coaching, que realiza Intelema, no

tiene un efecto significativo sobre el nivel de satisfaccién laboral (F=0.75, p=0.39).

Tabla 8. Medias en satisfaccion laboral en el grupo experimental y el grupo control antes
y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.81 3.98
TIEMPO 2 3.89 3.96

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucidon de la satisfaccion laboral

3,95
3,9
3,85
3,8
3,75

3,7
Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control
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4.5. EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA SOBRECARGA DE TRABAJO PERCIBIDA

Los resultados indican que la intervencion en coaching no tiene un efecto

significativo sobre el nivel de sobrecarga de trabajo percibida (F=0.39, p=0.54).

Tabla 9. Medias en sobrecarga percibida en el grupo experimental y el grupo control
antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.80 3.51
TIEMPO 2 3.62 3.46

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de la sobrecarga percibida
3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3

3,2
Tiempo 1 Tiempo 2

Grupo Experimental Grupo Control
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4.6. EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA CLARIDAD DE ROL

La intervencién en coaching, llevada a cabo por Intelema, tiene un efecto
significativo sobre el grado de claridad de rol (F=5.97, p<0.05). Concretamente, los
resultados indican que en el grupo de directivos que ha recibido la intervencion en
coaching el grado de claridad de rol se incrementa (t=-1.64, p=0.05) mientras que en el
grupo control disminuye (t=-1.83, p<0.05).

Tabla 10. Medias en estrés en el grupo experimental y el grupo control antes y después
de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 5.29 5.67
TIEMPO 2 5.52 5.43

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucidon del nivel de claridad de rol

5,7
5,6
5,5
5,4
5,3
5,2

51
Tiempo 1 Tiempo 2

Grupo Experimental Grupo Control
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4.7. EFECTOS DEL COACHING SOBRE EL CONFLICTO DE ROL

Los resultados indican que la intervencion en coaching no tiene un efecto

significativo sobre el nivel de conflicto de rol percibido (F=0.001, p=0.99).

Tabla 11. Medias en conflicto de rol en el grupo experimental y el grupo control antes y
después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.29 2.84
TIEMPO 2 3.08 2.66

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucidon del nivel de conflicto de rol

3,5

2,5

1,5

0,5

Tiempo 1 Tiempo 2

= Grupo Experimental Grupo Control

25



4.8. COACHING Y AUTOEFICACIA EMPRENDEDORA

EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “DESARROLLAR NUEVOS PRODUCTOS Y
OPORTUNIDADES DE MERCADO”

Los resultados muestran que el coaching, que lleva a cabo Intelema, tiene un
efecto significativo sobre la dimensién de la autoeficacia emprendedora denominada
“desarrollar nuevos productos u oportunidades de mercado” (F=6.03, p<0.05). En el
grupo experimental, la capacidad para desarrollar nuevos productos y oportunidades de
mercado se incrementa (t=-2.87, p<0.01) mientras que en el grupo control se mantiene
estable (t=0.67, p=0.25).

Tabla 12. Medias en capacidad para desarrollar nuevos productos y oportunidades de

mercado en el grupo experimental y el grupo control antes y después de la intervencion
en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.54 3.53
TIEMPO 2 3.79 3.47

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de la capacidad de desarrollar nuevos productos y
oportunidades de mercado

3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3
3,2
3,1

Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “CONSTRUIR UN ENTORNO
INNOVADOR”

Los resultados muestran que la intervencion en coaching tiene un efecto
significativo sobre la dimension de la autoeficacia emprendedora denominada
“construir un entorno innovador” (F=7.17, p<0.01). En el grupo experimental, la
capacidad para construir un entorno innovador se incrementa (t=-1.99, p<0.05)

mientras que en el grupo control disminuye (t=1.80, p<0.05).

Tabla 13. Medias en capacidad para construir un entorno innovador en el grupo
experimental y el grupo control antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.72 3.92
TIEMPO 2 3.88 3.77

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencidn en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de la capacidad para construir un entorno innovador

4,3
4,2
4,1

3,9
3,8 /
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3
Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “INICIAR RELACIONES CON LOS
INVERSORES”

Los resultados muestran que la intervencion en coaching tiene un efecto
significativo sobre la dimensién de la autoeficacia emprendedora denominada “iniciar
relaciones con inversores” (F=4.20, p<0.05). En el grupo experimental, la capacidad para
iniciar relaciones con inversores se incrementa (t=-2.80, p<0.01) mientras que en el

grupo control se mantiene estable (t=-0.12, p=0.90).

Tabla 14. Medias en capacidad para iniciar relaciones con inversores en el grupo
experimental y el grupo control antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.53 3.92
TIEMPO 2 3.48 3.49

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencidn en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucidn de la capacidad para iniciar relaciones con inversores

3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3

3,2
3,1

Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “GESTIONAR LOS RECURSOS
HUMANOS”

Los resultados muestran que el coaching no tiene un efecto significativo sobre la
dimensiéon de la autoeficacia emprendedora denominada “gestionar los recursos

humanos” (F=0.42, p=0.52).

Tabla 15. Medias en capacidad gestionar los RR.HH. en el grupo experimental y el grupo
control antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.63 3.62
TIEMPO 2 3.72 3.64

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencidn en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de la capacidad para gestionar los RR.HH.

4,2
4,1

3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3
3,2

Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control

29



EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “TRABAJAR BAJO ESTRES”

Los resultados muestran que la intervencion en coaching tiene un efecto
significativo sobre la dimensién de la autoeficacia emprendedora denominada “trabajar
bajo estrés” (F=4.02, p<0.05). En el grupo experimental, la capacidad para trabajar bajo
estrés se incrementa (t=-2.00, p<0.05) mientras que en el grupo control se mantiene

estable (t=-0.75, p=0.23).

Tabla 16. Medias en capacidad para trabajar bajo estrés en el grupo experimental y el
grupo control antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.73 4.02
TIEMPO 2 3.95 3.96

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de la capacidad para trabajar bajo estrés

4,2
4,1

3,9
3,8 /
3,7
3,6
3,5
3,4
3,3
3,2

Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control

30



4.9. COACHING Y LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL
EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “ESTIMULACION INTELECTUAL”

Los resultados muestran que la intervencion en coaching, que lleva a cabo
Intelema, tiene un efecto significativo sobre la dimensidn del liderazgo transformacional
denominada “estimulacion intelectual” (F=4.96, p<0.05). En la muestra de directivos del
grupo experimental, la estimulacidn intelectual de sus subordinados se incrementa (t=-
2.50, p<0.01) mientras que en el grupo control se mantiene estable (t=0.93, p=0.17).

Tabla 17. Medias en estimulacion intelectual en el grupo experimental y el grupo control
antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 2.93 3.09
TIEMPO 2 3.00 2.92

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de la estimulacién intelectual de los subordinados

3,3
3,2

3,1

2,9
2,8

2,7
Tiempo 1 Tiempo 2

Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “INFLUENCIA IDEALIZADA”

Los resultados muestran que el coaching tiene un efecto significativo sobre la
dimension del liderazgo transformacional denominada “influencia idealizada” (F=4.96,
p<0.05). En la muestra de directivos del grupo experimental, el grado de influencia sobre
los subordinados, por parte de los directivos, se incrementa (t=-3,18, p<0.01) mientras
gue en el grupo control se mantiene estable (t=0.16, p=0.44).

Tabla 18. Medias en influencia idealizada en el grupo experimental y el grupo control
antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.19 3.37
TIEMPO 2 3.24 3.23

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucion de la influencia idealizada

3,5
3,45
3,4
3,35
3,3
3,25
3,2
3,15
3,1
3,05

Tiempo 1 Tiempo 2

Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “MOTIVACION”

Los resultados muestran que la intervencién en coaching no tiene un efecto
significativo sobre la dimension del liderazgo transformacional denominada
“" . HF4 n
motivacion” (F=0.30, p=0.58).

Tabla 19. Medias en motivacion en el grupo experimental y el grupo control antes y
después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.19 3.33
TIEMPO 2 3.23 3.33

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evoluciéon de la motivacion

3,5
3,45
3,4
3,35
3,3
3,25
3,2
3,15
3,1
3,05

Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “CONSIDERACION INDIVIDUALIZADA”

Los resultados muestran que el coaching no tiene un efecto significativo sobre la
dimension del liderazgo transformacional denominada “consideracion individualizada”
(F=0.002, p=0.96).

Tabla 20. Medias en consideracion individualizada en el grupo experimental y el grupo
control antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 3.14 3.29
TIEMPO 2 3.13 3.30

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de la consideracdn individualizada

3,5
3,45
3,4
3,35
3,3
3,25
3,2
3,15
3,1
3,05

Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control
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4.10. COACHING Y BIENESTAR PSICOLOGICO
EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “AUTO-ACEPTACION”

Los resultados muestran que la intervencion en coaching, que lleva a cabo
Intelema, no tiene un efecto significativo sobre la dimensién del bienestar psicoldgico
denominada “auto-aceptacion” (F=0.23, p=0.63).

Tabla 21. Medias en auto-aceptacion en el grupo experimental y el grupo control antes
y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 5.48 5.34
TIEMPO 2 5.58 5.37

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién del nivel de auto-aceptacion

5,7

5,6

5,5
5,4
53
5,2

51

Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control

35



EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “RELACIONES POSITIVAS”

Los resultados muestran que la intervencion en coaching tiene un efecto
significativo sobre la dimensidon del bienestar psicolégico denominada “relaciones
positivas” (F=5.30, p<0.05). En la muestra de directivos del grupo experimental, la
percepcion de que se tienen una relaciones sociales positivas se incrementa (t=-2,57,
p<0.01) mientras que en el grupo control se mantiene estable (t=0.78, p=0.22).

Tabla 22. Medias en relaciones positivas en el grupo experimental y el grupo control
antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 5.32 5.78
TIEMPO 2 5.68 5.65

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucidn de nivel de relaciones positivas
5,9
5,8
5,7
5,6
5,5
5,4
5,3
5,2
5,1

Tiempo 1 Tiempo 2

Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “DOMINIO DEL ENTORNO”

Los resultados muestran que la intervencién en coaching no tiene un efecto
significativo sobre la dimensién del bienestar psicoldgico denominada “dominio del
entorno” (F=0.08, p=0.78).

Tabla 23. Medias en dominio del entorno en el grupo experimental y el grupo control
antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 5.60 5.69
TIEMPO 2 5.62 5.67

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de nivel de dominio del entorno
5,8

5,7

5,6
5,5
5,4
5,3
5,2

51

Tiempo 1 Tiempo 2

e Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “CRECIMIENTO PERSONAL”

Los resultados muestran que la intervencion en coaching tiene un efecto
significativo sobre la dimensién del bienestar psicolégico denominada “crecimiento
personal” (F=4.41, p<0.05). En la muestra de directivos del grupo experimental, la
percepcion de crecimiento personal se incrementa (t=-2,19, p<0.05) mientras que en el
grupo control se mantiene estable (t=0.84, p=0.20).

Tabla 24. Medias en crecimiento personal en el grupo experimental y el grupo control
antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 5.63 5.83
TIEMPO 2 5.89 5.72

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de nivel de crecimiento personal

5,9
5,8
5,7
5,6
5,5
5,4
5,3
5,2
51

Tiempo 1 Tiempo 2

Grupo Experimental Grupo Control
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EFECTOS DEL COACHING SOBRE LA DIMENSION “PROPOSITO EN LA VIDA”

Los resultados muestran que la intervencion en coaching tiene un efecto
significativo sobre la dimensidn del bienestar psicoldgico denominada “propésito en la
vida” (F=7.02, p<0.01). En la muestra de directivos del grupo experimental, la percepcién
de tener un propdsito en la vida se incrementa (t=-1,70, p<0.05) mientras que en el
grupo control desciende (t=2.02, p<0.05).

Tabla 25. Medias en propdsito en la vida en el grupo experimental y el grupo control
antes y después de la intervencion en coaching

GRUPO EXPERIMENTAL GRUPO CONTROL
TIEMPO 1 5.63 5.89
TIEMPO 2 5.78 5.69

Nota 1: El grupo experimental es el que ha recibido la intervencion en coaching. El grupo
control no ha recibido la intervencion en coaching.

Nota 2: Tiempo 1: antes de la intervencion en coaching en el grupo experimental. Tiempo 2:
después de la intervencion en coaching en el grupo experimental.

Evolucién de nivel de propdsito en la vida

5,9
5,8
5,7
5,6
5,5
5,4
5,3
5,2
51

Tiempo 1 Tiempo 2

Grupo Experimental Grupo Control
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5. CONCLUSIONES

El objetivo del presente ha sido doble. En primer lugar, se ha desarrollado una
metodologia de coaching dirigida a directivos/as. En segundo lugar, se han analizado los
efectos de esta nueva herramienta sobre el bienestar psicolégico y la calidad de vida
laboral de los/as directivos/as. Concretamente, se han estudiado los efectos del
coaching ejecutivo sobre las siguientes variables: estrés, “engagement”, “burnout”,
satisfaccion laboral, sobrecarga de trabajo, claridad y conflicto de rol, autoeficaca

emprendedora, liderazgo transformacional y bienestar psicolégico.

Los resultados indican que el coaching ejecutivo, llevado a cabo por Intelema,
tiene efectos positivos. Concretamente, se observa que aquellos directivos que han
recibido la intervencidon en coaching disminuyen de manera significativa el nivel de
estrés, el nivel de agotamiento emocional y el grado de despersonalizacion en el trabajo.
Ademas, se observa que el coaching ejecutivo incrementa el nivel de vigor, la claridad

de rol y la eficacia percibida en el trabajo.

Los resultados obtenidos también sugieren que esta herramienta de coaching
mejora la autoeficacia emprendedora. Los ejecutivos que han recibido la intervencién
en coaching incrementan su capacidad para: desarrollar nuevo productos u
oportunidades de mercado, construir un entorno innovador, trabajar bajo estrés e

iniciar relaciones con inversores.

En cuanto a la competencia de liderazgo, en el presente estudio se ha observado
gue los directivos que han recibido la intervencion en coaching incrementan su nivel de

estimulacion intelectual y su grado de influencia sobre sus subordinados.

En cuanto al bienestar psicoldgico, los resultados indican que los ejecutivos que
han participado en las sesiones de coaching mejoran sus relaciones sociales, su grado

de crecimiento personal y su percepcion de que tienen un propdsito en la vida.

En sintesis, de los resultados de esta investigacion se puede concluir que la
metodologia de coaching ejecutivo, que ha sido desarrollada, tiene multiples efectos

beneficiosos sobre el bienestar psicolédgico y la calidad de vida de los/as directivos/as.
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