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Centro de Evaluacion del Centro Europeo de
Coaching Ejecutivo Metodologia Bodhi-22*

Persona a evaluar: Joaquin X ¥

Estimade Srfa, esta usted participande en un procese de evaluacidn
competencial de feedback 260° Tiene un plazo de tres dias para realizar la evaluacidn
El proceso en =i le llevara sélo un par de minutos.

Le rogamos que con la maxima sinceridad evalie el grado en que la persona a
evaluar tiene desde nada a mucho {1 nada, 2. poco, 3. regular, 4. bastante v 5. mucho)
cada una de las 22 competencias del cuestionario. Este proceso es totalmente andnimo v
se analiza automaticamente, por lo que en ningan caso su evaluacién podrd wvisualizarse
individualmente sine que se agrega a una base de datos conjunta Para cualquier duda
pot faver contacten con bodhiZ2@centrocoaching es

Fara arceder a la ewaluarion, por fawor palse en el enlare que le aparere a
continuacién. La evaluacidn sélo se dara por finalizada cuande usted marque la oprcidn
de enviar los datos y posteriormente deberd confirmar con el botén aceptar.

Gracias de nuevo por su participacion.

www centrocoaching esfbodhi22

Centro Buropeo de Coaching Fiecutivo
warw. centrocoaching com

Bodhd 22 sistema de evaluacidn competencial de feedback 360° para el coaching ejecutivo
bodhidd@centrocoaching es
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El camina de Jas 22 competencias
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Antecedentes del caso

Joaquin tiene 36 afios, es un técnico especialista en nuevas tecnologias y su gran talento le ha hecho
montar recientemente una empresa de alta tecnologia. Sin embargo, Joaquin es consciente que nunca
ha llevado una empresa y por lo tanto tiene carencias tanto en liderazgo, toma de decisiones asi como
vision de negocio. Por ello, ha contactado con un coach intentando prever posibles problemas
procedentes de su perfil competencial.

El primero contacto fue precisamente conocer el porqué de la necesidad de Joaquin de un coach,
indicando por lo tanto un compromiso por mejorar y por comprender como hacerlo mejor. De hecho, habia
tenido ya varios problemas con el personal de modo serio y se habia dado cuenta que el tema de
dirigir personas no era tan facil, mas ain en un mundo tan competitivo y especifico como el de las nuevas
tecnologias.

A pesar que tenia una actitud muy favorable hacia el coaching y hacia el coach, se podria decir que en el
fondo latia una especie de proteccionismo a su ego y a su talento profesional. De hecho, venia porque se
lo habia sugerido un socio de gran estima para Joaquin y no habia querido defraudarle. Lo que habia
parecido un gran comienzo se fue nublando poco a poco, para descubrir que en realidad Joaquin no
estaba buscando realmente ayuda. Atribuia todos sus problemas con el personal precisamente a lo
compiejo de ia naturaleza humana. Y por Io tanto, siempre decia “es muy dificii encontrar buen personali,
aqui nadie quiere trabajar realmente”.

Dado que Joaquin tenia un nivel técnico bastante elevado, y era muy reconocido en su talento
profesional, no temia nada de la sesion con el coach. Es mas parecia que esperaba que el coach le
corroborara todo. Por lo tanto, hacia una atribucidn externa clara a toda su problemética.

El coach decidio obtener un perfil competencial de Joaquin para comprobar los limites de este talento
profesional. A simple vista parecia el tipico caso de talento profesional muy centrado en los conocimientos
pero muy poco en las actitudes o habilidades. Del mismo modo, le parecié que precisamente por esa
atribucion externa tendia a no escuchar u observar realmente el entorno, por lo que podria esperarse que
tuviera problemas para codificar las sefiales no verbales asi como para tener empatia con su gente.




Competencia Bodhi-22

Centro Europeo de Coaching Ejecutivo El camino de las 22 competencias

Nivel del evaluador: [5=leccionar nivel [E4)

Selecciona k2 opddn segln se gjuste a las competencias del evaluado.

Descripcon Nada Poco Regular Bastante Mucho

Flexibilidad: es capaz de cambiar de decisidn
contemplando otras realidades diferentes 3 las suyas. o o O o o

Orientacidn al logro: se esfuerza por conseguir lo que
se propone, sin gquedarse en el mundo de fas ideas,
logrando obtener resuttados tangibles.

Orientacidn a |2 calidad: intenta hacer de cada caso
un  momento de eXxcelencia en su aportacidn,
consiguiendo lo mejor de si mismao.

Liderazgo: sus ideas, planteamientos vy  acciones
consiguen hacer de élfella un lider en su entornao.

Coach/Entrenador: se esfuerza por desarrolar 3 los
demas que le rodean en el entorno para que puedan
dar su maximo potendal.

Trabajo en equipo: tiene una clara orientacidn al trato
con los demds, a trabajar con otras personas v a
obtener lo mejor de todos desde B conciencia de
equipa.

Mentalidad estratégica: analiza con detalle ks diversas
stuaciones ¥ tiene en cuenta planificando  sus
actuaciones no sdlo el a corto plazo

Mentaldad de talento: Contempla cada situacidn
desde 3 excelenciz tanto en los servicios como en fas
personas, siendo proactivo y teniendo una visidn
global capaz de plantear escenarios futuros.




Las 22 Competencias

Aprendizaje — 2
innovador | s 475
Emprendedor — 4.75
Flexibilidad | —
Logro Y /5
Autoconocimiento m 2
Abstraccion | |
Etica Respeto — 3.75

Comunicador | e 4

Gestiempo [ 3.25
Conciliador _ g
Liderazgo s 4
Exhausto I 4 25
Cliente | 375
Transparencia [T s 4.5

Solo Conflictos | s 3 5
Talento | ey 4 25

Estratega [ s 25

Equipo ‘ Bl
Emocional (G, 7 5
Calidad I 2, 5 5
Cﬂafh‘lh 2.75
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Ratios

Muestra de Ratios

M&ximos I 352
Absolutos _ 86 :.: Ratios
Compensados I 76
Compensados Totz| I 50
(+) Absolutos I 69
{+) Compensados I 63
(-} Absoulutos M 17
{-) Compensados M 13 -
0 98

¥ Gaps Absolutos: 86 % Gaps Compensados 76

Ratio de Ratio de
Gaps Absolutos 586 =024 ¥ Gaps Compensados =76 =088
Valor Maximo de Gaps 352 Gaps Absolutos 86
Ratio de
2 Gaps Compensados =76 =022
Yalor Maximo de Gaps 352

Discrepancia Positiva Compensada

Z Gaps (+) Absolutos 69 Z Gaps (+) Compensados G3
Ratio de Ratio de
Gaps (+) Absolutos 269 =02 2 Gaps (+) Compensados =63 =083
Walor Maximo de Gaps 352 Gaps Compensados 76
Ratio de
¥ Gaps (+) Compensados =63 =0.18
Walor Maximo de Gaps 352

z Gaps (-) Absolutos: 17 ZGaps (-} Compensados 13
Ratio de Ratio de
Gaps (-) Absolutos i % aps (-) Compensados
Walor Maximo de Gaps Gaps (-) Absolutos
Ratio de
% Gaps (-) Compensados
Walor Maximo de Gaps
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m Metacompetencias
® Bvaluacion Comparada con Medias Directivas Muestras Nacional
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BODHI22 EN FICHA DE COACHING EJECUTIVO ZONAS

Zona Ciega Negativa Zona Ciega Positiva

Flexibilidad Liderazgo
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Calidad

Coach
Solo Conflictos
Cliente
Emocional
Etica Respeto

Aprendizaje Innovador
Emprendedor




BODHI22 EN FICHA DE COACHING EJECUTIVO

Area de Mejora Punto Fuerte

Logro
Abstraccion
Conciliador
Gestiempo




ZONA CIEGA GAPS Y FIT-ACCIONES

OBJIETIVO

COMPETENCIAS QUE
APOYAN

COMPETENMCIAS QUE
FREMAN

TIEMPOS
1.
2.
: =4
COMENTARIOS

RECURSOS
1.
2
3.

APOYOS
1.

2

3.




3 hitos:

(1) conseguir reducir el tiempo de las reuniones mejorando su efectividad;
(2) encontrar mas tiempo para pasar con su familia;
(3) buscar tiempo para un hobby especial que no habia desarrollado desde

hacia anos. -
e

6 meses

eZONa ciega positiva: Trabajo en equipo, comunicador, talento, liderazgo y estratega
sareas de mejora de la zona equilibrada: gestion del tiempo

*Recursos: se formo en un curso presencial sobre gestion del tiempo, y se le
recomendo bibliografia de lecturasAsi también,se le regalo un reloj grande y llamativo
para que fuera consciente en todo momento‘del tiempo, y de este modo poder
analizar sus tiempes.en los diferentes espacios de la empresa.

*Apoyo: su socio laboral, de un empleado y-amigoe-dela-empresa y de su pareja.




Antecedentes del caso

Jose Carlos es Director General de una empresa del sector hospitalario con mas
de 240 empleados. Sus comienzos fueron muy humildes y fruto de su esfuerzo ha
- conseguido levantar la empresa actual. Es una persona hecha a si misma, con
gran capacidad comercial y con una dedicacion al trabajo completa. En los udltimos =
afios ha notado que cada vez son mas los problemas en su empresa con los |
recursos humanos. Eso ha hecho que recientemente contrataran una nueva
directora de recursos humanos que ha traido nuevos métodos y procedimientos
sobre gestion del talento y desarrollo organizativo. Atraido por toda esa nueva
corriente de aire fresco en los recursos humanos ha querido ser de los primeros

en probar el feedback 360°y el coaching.
e




Las 22 Competencias

Erica Respeto I —
Comunicador | ————
Gestiempo |
Conciliador |G y—
Calidad | e p—
Abstraccion | p—
Logro [ < 2
Emprendedor — 425
Cliente | ¢
Transparencia _TF *
Autoconocimiento |E——————
Aprendizaje _ &
innovador G |
Solo Conflictos |
Talento | |
Estrateg | 4.5
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® Auteevaluacion Gaps

® BEvsluacion Externa
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Muestra de Ratios

M&ximos I 352
Absolutos _ 55 :.: Ratios
Compensados Wl 39
Compensados Tota| I 29
(+) Absclutos M 13
{+) Compensados i 5
(-) Absoulutos I 42
(-} Compensados WOl 34
0 99

¥ Gaps Absolutos: 55 ¥ Gaps Compensados 39
Ratio de Ratio de
Gaps Absolutos 255 =0.16 ¥ Gaps Compensados =39 =0.71
Valor Maximo de Gaps 352 Gaps Absolutos 58
Ratio de
2 Gaps Compensados =39 =0.11
Yalor Maximo de Gaps 352

W Discrepancia Positiva Absoluta Discrepancia Positiva Compensada

¥ Gaps {+) Absolutos 13 ¥ Gaps (+) Compensados 5
Ratio de Ratio de
Gaps (+) Absolutos 213 =004 2 Gaps (+) Compensados =5 =013
Valor Maximo de Gaps 352 Gaps Compensados 39
Ratio de
5 Gaps (+) Compensados =5 =0.01
Walor Maximo de Gaps 352

z Gaps (-) Absolutos: 42 zGaps (-} Compensados 34
Ratio de Ratio de
Gaps (-) Absolutos 234 =01 2 (Gaps (-) Compensados
Valor Maximo de Gaps 352 Gaps (-) Absolutos
Ratio de
¥ Gaps (-) Compensados
Yalor Maximo de Gaps
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BODHI22 EN FICHA DE COACHING EJECUTIVO ZONAS

Zona Ciega Negativa Zona Ciega Positiva

Calidad
Coach

Equipo

Solo Conflictos
Autoconocimiento
Transparencia
Abstraccion
Conciliador
Gestiempo
Comunicador
Etica Respeto

= b
- e LATIERSE R SN i'J‘-"e.‘l.:.:"-'-:if..‘-;-&.ﬁfnlf.'-.f,L-.'-i. e A AT DAY A R Al L;-'.ﬁ?.-’j‘;-*fs.:-d Il
I Taa? i ST o
L% o

Estratega




BODHI22 EN FICHA DE COACHING EJECUTIVO

Area de Mejora Punto Fuerte

Flexibilidad Logro
Liderazgo Innovador
Talento Aprendizaje
Cliente Emprendedor
Exhausto

Emocional




Antecedentes del caso

- Miguel tiene 39 afos, trabaja en el departamento comercial de una empresa

~ pequefia de 35 empleados, por lo que también lleva asuntos administrativos y
contables. Su perfil de ADE le hace un verdadero comodin en la empresa. Dado
gue cada vez la empresa le pide mas responsabilidad en la direccion ha
considerado comenzar un proceso de coaching para prepararse su desarrollo

profesional.




Las 22 Competencias
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Muestra de Ratios

Maximos I 352
Absolutos _— 72 :.: Ratios
Compensados I 56

Compensados Tota| I 42
(+) Absolutos NN 60
(+) Compensados I 54
{-) Absoulutos M 12
{-) Compensados W 12
0

¥ Gaps Absolutos: 72 % Gaps Compensados 66
Ratio de Ratio de
Gaps Absolutos 2 =02 ? Gaps Compensados =66 =002
Walor Maximo de Gaps 352 Gaps Absolutos T2
Ratio de
2 Gaps Compensados =66 =0.19
Yalor Maximo de Gaps 352

E Gaps (+) Absolutos 60 E Gaps (+) Compensados 54
Ratio de Ratio de
Gaps (+) Absolutos 260 =017 2 Gaps (+) Compensados =54 =082
Yalor Maximo de Gaps 352 Gaps Compensados 66
Ratio de
¥ Gaps (+) Compensados =54 =0.15
Yalor Maximo de Gaps 352

z Gaps (-) Absolutos: 12 ZGaps (-} Compensados 12
Ratio de Ratio de
Gaps (-) Absolutos 712 =003 7 Gaps (-) Compensados =12 =0.18
Yalor Maximo de Gaps 352 Gaps (-) Absolutos 12
Ratio de
% Gaps (-) Compensados =12 =0.12
Yalor Maximo de Gaps 352
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BODHI22 EN FICHA DE COACHING EJECUTIVO ZONAS

Zona Ciega Negativa Zona Ciega Positiva

Flexibilidad Talento

Conciliador Solo Conflictos

Etica Respeto Innovador
Emprendedor

Autoconocimiento
Abstraccion
Comunicador

Desarrollar Punto Fuerte

| Equilibrar Punto Fuerte

logre:..
Aprendizaje
Exhausto

"?.
L
Liderazgo
Coach
Equipo




BODHI22 EN FICHA DE COACHING EJECUTIVO

Area de Mejora Punto Fuerte

Estratega Calidad

Transparencia Cliente
Emocional
Gestiempo
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