COACHING

(Jhon Whitmore)

Introduccion: 1992 12 edicidn, habia pocos libros. International Coach Federation ahora, mas de
20.000 miembros. Es un arte, una habilidad. Relacién entre el coaching y liderazgo. Relacionado con la
inteligencia espiritual y emocional. Descubrir los valores y optimizar el rendimiento. Al dia en los avances de
la psicologia. El coaching deportivo sigue la psicologia conductual y el coaching empresarial, la psicologia
cognitiva. El mero hecho de ser consciente de algo ya es terapéutico. Inner game (juego interior): psicologia
transpersonal, enfatiza la voluntad, intencion o la responsabilidad. El origen de la psicologia transpersonal es
Carl Jung y Roberto Assagioli, tuvieron resistencias por las referencias a la espriitualidad. Los coaches,
formarse en coaching transpersonal. El coaching fomenta el cambio, la evolucidén procede del interior. El
coaching no ensefia, crea las condiciones necesarias para aprender y crecer.

LOS PRINCIPIOS DEL COACHING

1.- ¢éQué es el coaching? Se centra en las posibilidades del futuro, no en los errores del pasado. Coach
es tutelar, adiestrar, dar indicaciones o comunicar hechos. Cdmo se hacen las cosas y el qué se hace. La
persona toma consciencia no porque se los transmita el coach sino porque los encuentra en si misma gracias
al estimulo del coach. El objetivo es mejorar el rendimiento.

El coaching y sus origenes deportivos: se origind en el deporte, coaches son entrenadores, pero son
instructores. Los jévenes no quieren que les digan que hacer, eficientes a la hora de adquirir nuevas
habilidades.

El juego interior: Timothy Gallwey “El juego interior del tenis, luego sobre el tenis, golf. El oponente
gue hay en la cabeza del propio jugador es mas formidable que el que hay al otro lado de la red.

La esencia del coaching: consiste en liberar el potencial de las personas al rendimiento maximo.
Ayudarles a aprender en lugar de ensefiarles. Aprender a andar, nadie nos ensefia, la ensefianza entorpece
la capacidad natural e innata de aprender. Como una bellota, el roble se encuentra en nuestro interior.
Cuesta mucho cambiar habitos.

La empresa interior: Tim Gallwey, presenté un método de coaching completo

El mentoring: trabaja a partir de las experiencias y de las sensaciones de los demas. Deben llevar a
la persona mas alld de las limitaciones. Antes los maestros, transmitian sus conocimientos. Hoy para ser
coach: experto en coaching, no en el area de trabajo. Hoy se utiliza coaching y mentoring indistintamtente.

Potencial. Sacar lo mejor de alguien, en términos de potencial, no de rendimento. Las personas son
capaces de lo mas extraordinario. El Coaching busca el rendimiento sostenible. El coaching: perspectiva
optimista sobre las capacidades de cada uno.

Aplicacion: para motivacién personal, delegar, resolucién de problemas, relaciones intarpersonales,
valoraciones, rendimiento, planificacidon y revision, desarrollo personal y trabajo en equipo. El coaching
puede ser espontaneo y la sesion puede ser 1 minuto o una hora. 2 principios clave: conciencia y
responsabilidad personal. Las barreras externas son: estructuras y practicas restrictivas, ausencia de
estimulacién y oportunidades y estilo directivo. El obstaculo es el miedo al fracaso, falta de confianza,
inseguridad o falta de autoestima. Potenciar la autoestima y abandonar el deseo de controlarlos.

Seguridad en uno mismo. Reforzamos la seguridad en nosotros y asumimos responsabilidad tanto
de los éxitos como de los fracasos. Hay que tratar como iguales aunque el cargo sea inferior.

El coaching es una manera de ser y de estar: es la forma de gestionar, tratar personas, pensar, de
sery estar

2.- El gerente como coach. La relaciéon entre el coach y la persona: colaboracién, confianza, seguridad
y presion minima.
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éPuede ser el jefe un coach? Si, pero exige mas cualidades: empatia, integridad, desapego, actitud
distinta, superar la resistencia de los subordinados (no se atreven a dar su opinidn, son obedientes al jefe y
cuando desaparece: se comportan con resentimiento y bajo rendimiento).

Persuade. Si persuadimos, el jefe presenta una buena idea e intentar convencernos de lo fantastica
que es.

Debate: puede consumir mucho tiempo y dar lugar a indecision.
Abdica: el extremo es que el subordinado haga lo que quiera.

El coaching: el coaching en un lugar distinto y combina los beneficios de amos extremos. El coaching
otorga al jefe un control real, no ilusorio, y al subordinado una responsabilidad real, no impuesta.

La funcion del jefe: que el trabajo se haga y desarrollar las capacidades del personal. El personal
crece y puede asumir mas responsabilidad, lo que libera al gerente de ser apagafuegos. El coaching optimiza
el aprendizaje como su retencidon. Generar aprendizaje, gran conciencia y responsabilidad personal. El
coaching logra aumentar la calidad de trabajo y fomenta le desarrollo personal.

3.- La naturaleza del cambio. Nunca antes se habia exigido tanto como ahora el cambio, pro la
creciente competencia global, hacia unidades mas eficaces, eficientes, flexibles con mayor capacidad de
respuesta, ya que internet y las comunicaciones obligan a las empresas a cambiar su manera de hacer. El
éxito esta asociado a factores sociales, psicolégicos, medioambientales y ecoldgicos. El nivel de rendimiento
es mas elevado y con mas responsabilidad social que antes. La competencia y el crecimiento estan perdiendo
terreno y la estabilidad, sostenibilidad y la colaboracién cobran mas importancia, las empresas y las personas
gue no cambien, no sobrevivirdn. Nuestros empleados son nuestro recurso mas valioso, hay que capacitar al
personal, liberar el potencial latente, simplificar y delegar la responsabilidad u obtener lo mejor de nuestra
gente.

Un estilo nuevo. El coaching es una forma de alcanzar el rendimiento dptimo, que requieren cambios
fundamentales en la actitud, conducta de los directivos y en la estructura organizativa. Es el estilo del
liderazgo, de una cultura transformada. La jerarquia da paso al apoyo, la culpa cede ante la evaluacion
honesta y la motivacidn externa se ve sustituida por la interna, las barreras protectoras caen cuando se
construyen equipos, el cambio ya no se teme, es bienvenido, satisfacer al jefe se convierte en complacer al
cliente. La reserva y la censura se transforma en apertura y honestidad.

Implicacidn. La gente de la calle tiene mds conciencia y exige mas implicacién en el ambito laboral,
ocio, local, nacional y global. Las decisiones se ponen mas en duda.

De la obligacion a la eleccién. Antes teniamos 2 canales de TV y ahora muchos. Antes se podrian dar
instrucciones y érdenes para que los subordinados hicieran lo que uno queria, y ahora exigen que se les trate
de otro modo. Es la evolucidn de la conciencia de la sociedad colectiva. Las personas quieren tener capacidad
de eleccién y ejercer la responsabilidad personal. La responsabilidad personal requiere capacidad de eleccion
y la capacidad de eleccién implica libertad. Los directivos pueden aprovecharlo y devolver la responsabilidad
a las personas que les daran lo mejor de si mismas y todos saldran ganando.

La cultura de la culpa. La culpa tiene que ver con la historia, el miedo y con el pasado y bloquea
nuestra capacidad de reconocer, identificar y aceptar con honestidad los fallos. Si no se ofrecen opiniones
sinceras, no se pueden aplicar las correcciones necesarias. El cambio cultural basico no puede darse en
compaiiia de la culpa. La mayoria de las empresas y de las personas se encuentran con dificultad a la hora de
dejarla atras. La culpa genera una actitud defensiva y la actitud defensiva limita el conocimiento.

El estrés. Estd alcanzando niveles muy altos, el sindrome del quemado por el escaso control personal
sobre el trabajo, por lo que es necesario fomentar la responsabilidad personal. La autoestima es la fuerza
vital de la personalidad y si se suprime, todos nos resentimos. El estrés es consecuencia de largos periodos
de supresion. Ofrecer opciones y control, reconoce y valida las capacidades del trabajador y refuerza su
autoestima, el estrés desaparece.

Miedo al cambio. Muchas personas lo tienen, hay que ensefiarles a ser flexibles y adaptarse.
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El cambio como norma. Nuestros nietos creceran con el cambio como norma, por lo que tendran
gue adaptarse. La aceptacidn plena de la responsabilidad personal es una necesidad fisica y psicoldgica para
la supervivencia.

4.- La naturaleza del coaching. Dejar libertad a los trabajadores es fundamental para que puedan
desplegar su potencial. Solo puedo controlar aquello de lo que soy consciente, y de lo que no soy consciente,
me controla a mi. La conciencia me capacita.

Fomentar la conciencia. El primer elemento clave del coaching es la conciencia, que es producto de
la atencidn, de la concentracién y de la claridad. Conciencia significa ser consciente, no ignorante, tener
conocimiento. Conciencia implica adquirir un conocimiento de algo a través de la reflexion, de la observacion
o de la interpretacion de lo que uno ve, oye, siente... Hay infinitos niveles de conciencia, y lo habitual es que
nuestra conciencia sea deficiente. Centrar la atencion y practicar puede mejorar o elevar nuestro grado de
conciencia y una mayor conciencia permite percibir con mayor claridad. Se trata de reunir y percibir con
claridad los hechos relevantes y la informacidon pertinente y poder determinar qué es, en realidad
importante. Esta capacidad requiere entender los sistemas, la dindmica de las relaciones entre las personas
y las cosas y saber algo de psicologia. La conciencia requiere autoconocimiento, a saber como las emociones
o los deseos distorsionan la percepcion.

La conciencia lleva a la habilidad. Los profesores, instructores, directivos, se sienten tentados a
ensefiar y decir a los demas lo que tienen que hacer. Ensefian a su manera y perpetlan la sabiduria
convencional, pero esto reprime las preferencias y los atributos personales del subordinado, mantiene la
relacidon de dependencia entre el aprendiz y el experto, refuerza el ego y la ilusion de poder del gerente. La
alternativa de fomentar la conciencia, enfatiza los atributos Unicos del cuerpo y la mente de cada persona,
fomenta la independencia, seguridad en uno mismo, confianza y responsabilidad personal. El coach tiene
gue fomentar la conciencia. No solo hay una Unica manera correcta de hacer algo. La conciencia se desarrolla
con la practica, la aplicacidn y el aprendizaje. La conciencia consiste en saber lo que sucede alrededor de uno
y la conciencia de uno mismo consiste en saber qué se experimenta.

Input. Todas las actividades humanas se reducen a input-procesamiento de la informacién-output.
Fomentar la conciencia consiste en agudizar los receptores de informacién, afinar los sentidos, activar el
cerebro. Para un rendimiento elevado, hay que tener un nivel de conciencia elevado, pero hay un mecanismo,
qgue reduce la conciencia a la justa y necesaria, para evitar la sobrecarga de informacién. Si no elevamos la
conciencia de quienes trabajan con nosotros, el output que producimos es minimo. La tarea del coach
consiste en elevar y en mantener la conciencia al nivel adecuado en las areas necesarias. Definimos
conciencia como input relevante y de alta calidad. La atencidon mas concentrada de lo normal conduce a un
rendimiento mas elevado de lo normal. Otra palabra que caracteriza a la conciencia es el feedback o
retroalimentacion. El cambio surge de manera natural y espontanea cuando se reciben input y feedback de
calidad.

Responsabilidad. Es crucial para el alto rendimiento. Cuando aceptamos la responsabilidad sobre lo
gue pensamos y lo que hacemos, el compromiso aumenta y lo mismo sucede con el rendimiento. Si nos
ordenan y no lo aceptamos, el rendimiento no aumenta. Para sentirse responsable es imprescindible poder
escoger.

Capacidad de decisidn. La confianza en uno mismo, la motivacién interna, la capacidad de decidir, la
claridad, el compromiso, la conciencia, la responsabilidad y la accién son producto del coaching. La
posibilidad de decidir y la responsabilidad obran maravillas y aumenta el rendimiento. Decirle a alguien que
se haga responsable de algo, no lo hace sentirse responsable de ello. La responsabilidad viene con la
capacidad de eleccion.

Conciencia y responsabilidad. Son cruciales para el rendimiento, al igual que la actitud o el estado
mental. La mente es la clave, contar con una mente ganadora. El tridngulo: actitud mental, experiencia, y
conocimiento.

La mente ganadora. El coaching orientado a la conciencia y la responsabilidad, permite a corto plazo

desempenar la tarea y a largo plazo mejorar la calidad de vida. Fomentar la conciencia y la responsabilidad
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personal con la practica diaria y el proceso de adquirir habilidades. La tarea del coach, no es resolver
problemas, ensefiar, asesorar, instruir y transmitir conocimientos, consiste en ser una caja de resonancia, un
facilitador, un consejero y un catalizador de la conciencia.

Las cualidades del coach. Paciencia, imparcialidad, proporciona apoyo, muestra interés, sabe
escuchar, es perceptivo, es consciente, tiene consciencia de si mismo, presta atencién, tiene buena memoria,
destreza técnica, conocimientos, tiene experiencia, posee credibilidad y muestra autoridad.

El coach como experto. Con las 5 Ultimas, no se esta tan de acuerdo, pues no es necesario tener
conocimientos técnicos ni experiencia.

Los conocimientos del coach. Dificil que los expertos prescindan de su experiencia para ejercer bien
de coaches

Un nivel mas profundo. Los problemas se resuelven en un nivel mas profundo que aquel en el que
se manifiestan. La falta de comunicacién y la resistencia pueden ser problemas.

El gerente, ¢experto o coach? . Complicado que el experto sea un buen coach, aunque el coaching
debe ser un prerrequisito imprescindible para los gerentes. Desplegamos nuestro potencial cuando
optimizamos nuestra individualidad y singularidad sin amoldarnos a la opinion de un tercero, de lo que es la
mejor practica.

5.- Preguntas efectivas. Las preguntas cerradas evitan que la persona se vea obligada a pensar, las
preguntas abiertas obligan a pensar. La mejor forma de generar conciencia y responsabilidad es formular
preguntas. Decirle a alguien lo que tiene que hacer, no produce el efecto deseado. Hacer preguntas para
obligar a concentrarse, para que la calidad del input sea mayor, se buscan respuestas descriptivas, no juicios
de valor.

El objetivo del coaching Intentamos crear conciencia y responsabilidad personal. Exigir lo que
queremos es inutil, hacemos preguntas efectivas, con preguntas especificas para tener respuestas
especificas. El coaching genera pensamiento proactivo y centrado, atencién y observacion.

La funcidn de las preguntas. Se pregunta para obtener informacidn, las respuestas indican al coach
la linea que ha de seguir con las preguntas siguientes

Preguntas abiertas. Requieren respuestas descriptivas para fomentar la conciencia, y las preguntas
cerradas son absolutas para poder ser precisas, y el si 0 no, cierra la puerta de los detalles, ni siquiera obliga
a pensar. Las preguntas abiertas son mas efectivas a la hora de genera conciencia y responsabilidad personal.

Qué palabras usar. Empezar con palabras que busquen cuantificar o reunir datos: qué, cuando,
quién, cuanto, ... Por qué se desaconseja, pues implica critica y le pone a la defensiva. Por qué y cémo son
contraproducentes. El andlisis (pensamiento) y la conciencia (observacién) son procesos mentales distintos
y es imposible aplicarlos simultaneamente. En vez de por qués, iqué motivos...? Y los cédmos, équé
medidas...?, generan respuestas especificas ligadas a los hechos.

Atenciodn al detalle. Las preguntas empezaran siendo amplias y se irdn centrando en el detalle, para
mantener el interés y la concentracion

Areas de interés. Las preguntas han de seguir el interés del alumno, no del coach. Explorar las areas
gue le interesan. Puede ser provechoso, centrarse en aspectos que el coachee parece evitar (me he dado
cuenta de que no has mencionado, ... o ¢hay algin motivo en especial para ...?

Puntos ciegos. Las propiedades terapéuticas de la conciencia son infinitas.

Preguntas con la respuesta implicita. Evitar preguntas con criticas implicitas como ¢se puede saber
por qué has hecho...?

Prestar atencion a las respuestas. El coach ha de estar atento a las respuestas, el proceso tiene que
ser espontaneo, las preguntas no se pueden preparar, para no alterar el flujo comunicativo. Si el coach
intenta formular la siguiente pregunta mientras el coachee habla, éste se dara cuenta de que no le presta
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toda su atencion. Es preferible escuchar con atenciéon y luego detenerse un momento mientras se formula la
pregunta mas adecuada. Escuchar requiere concentracidon y practica. El interés mantiene la atencion,
tenemos que aprender a interesarnos por los demdas. Cuando oimos ¢escuchamos?, cuando miramos
évemos?. Escuchar el doble de lo que hablamos. Aprender a callar. ¢ Algun otro problema? Invita a responder
no. ¢ Qué otros problemas podria haber? Invita a la reflexion.

El tono de voz. Atender al tono de voz del alumno, revela las emociones, asi como la eleccién de
palabras, los términos negativos o el cambio a un lenguaje mas formal o infantil, puede tener un significado
oculto.

El lenguaje corporal. Observar el lenguaje corporal del alumno. Si el alumno esta muy interesado,
tendra la postura adelantada, si se cubre la boca al hablar, es sensacidn de inseguridad o ansiedad por las
respuestas. Los brazos cruzados sobre el pecho indican resistencia o desafio y las posturas corporales abiertas
demuestran receptividad y flexibilidad. Si las palabras parecen decir una cosa y el cuerpo otra, hacerle caso
al cuerpo.

El reflejo. El coach ha de oir, escuchar, observar, comprender, y ser consciente para saber qué hace
en cada momento. Es bueno de vez en cuando repetir lo que dice el coachee y que resuma las cuestiones.
Asi se asegura de que le esta escuchando y entendiendo y se comprueba la veracidad. Se requiere tomar
notas y lo pueden acordar previamente. Al tomar notas, puede tener tiempo para reflexionar.

Ser consciente de uno mismo. El coach tiene que ser consciente de si mismo para registrar sus
propias reacciones emocionales y racionales que puedan interferir con objetividad e imparcialidad. Nuestra
historia psicoldgica personal y nuestros prejuicios influyen en nuestra manera de comunicarnos.

La transferencia. La proyeccion consiste en proyectar en el otro o percibir en él los rasgos positivos
o negativos. La transferencia es el desplazamiento de pautas emocionales y conductuales, experimentadas
durante la propia infancia a personas con que se tiene relacidn en la actualidad. En las relaciones jerarquicas
hay conflictos o emociones inconscientes y muchas personas ceden todo su poder a la autoridad. Fomentar
la responsabilidad personal al subordinado. Una transferencia inconsciente como reaccién a la autoridad es
la rebelién y el sabotaje encubierto de los objetivos laborales cuando el estilo directivo limita la libertad.

La contratransferencia. Es la complicacién de la transferencia, cuando la persona que ostenta la
autoridad, o el coach, reacciona a la transferencia a partir de su propia historia personal. Hay que esforzarse
en capacitar al discipulo. Si no lo hace, las distorsiones afectaran a la relacion laboral. Las preguntas obligan
a prestar atencidn para poder responder, a concentrarse para ser preciso y a crear un feedback. Con las
drdenes no se consigue nada de esto.

Preguntas utiles. ¢ Qué mas?, invita a seguir hablando. El silencio también lo logra.

Si supieras la respuesta, écudl seria?, équé consecuencias tendria eso para tiy para los demas?, iqué
criterios utilizas?, équé es lo mas dificil o mas duro de esta situacion para ti?, équé consejo le darias a un
amigo en tu misma situacion?. Imagina que pudieras hablar con la persona mas inteligente que conoces.
¢Qué crees que te diria?. No se me ocurre nada mas al respecto, y éa ti?. ¢ Qué ganarias o qué pederias con
ello?. Si alguien dijera o te hiciera eso, é¢qué sentirias, pensarias o harias?.

6.- La secuencia de preguntas.

éFormal o informal?. Puede ser relajado e informal que no se den cuenta de que estan inmersos en
él. Programado y estructurado, para que los objetivos y funciones queden claros.

Uno a uno. Entre iguales, entre un jefe y un subordinado, entre un coach y su cliente, ... El modelo
GROW (desarrollo o crecimiento) Marcarse el objetivo (goal) de la sesion a corto y a largo plazo. Comprobar
la realidad (reality) para estudiar la situacion real. Valorar las opciones (options), estrategias o actuaciones
alternativas. Determinar qué (what) se va a hacer, cuando (when) va a hacerse y quién (whom) lo hara. Lo
aconsejable es pasar por las 4 etapas. Los objetivos a corto plazo no nos deben de alejar de los objetivos a
largo plazo
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Contexto y flexibilidad. Conciencia y responsabilidad personal. El GROW con preguntas de coaching
efectivas funciona. Se puede definir un objetivo inicial vago analizando la realidad y se puede replantear el
objetivo y definirlo con mayor precisidn antes de seguir avanzando. Antes de concretar el qué y cdmo, ultima
comprobacidn para ver si se corresponde con la meta fijada. Preguntas que fomenten la conciencia y la
responsabilidad personal.

7.- Marcarse objetivos. Cuando lo deseo, rindo mas que cuando es una obligacién. El deseo es mio,
el deber es de los demas. La motivacidn interna es una cuestién de eleccion.

El objetivo de la sesién. La sesion de coaching comienza en su objetivo. Preguntas: équé desearia
obtener de esta sesion?, iqué le gustaria lograr en este tiempo?, équé seria lo mas atil que podria lograr de
la sesién?

El objetivo para un problema concreto. Objetivos asociados al fin (objetivo final) y los ligados al
rendimiento (el nivel de rendimiento que uno considera necesario para lograr el objetivo asociado al fin.
Permite ir evaluando los progresos. Es mas facil comprometerse con objetivos ligados al rendimiento, estan
bajo nuestro control, que con objetivos ligados al fin, porque no lo estan. Los objetivos ligados al fin, deberian
respaldarse con objetivos ligados al rendimiento.

Los objetivos de rendimiento son cruciales. ¢ cuanto esta dispuesto a invertir en el proceso?

El coaching y la responsabilidad personal. En lugar de presentar normas, se aplicara coaching, asi los
alumnos se harian mas responsables.

De quién es el objetivo. SMART (inteligente): Especifico (specific), Medible (measurable), Acordado
(agreed), Realista (realistic), Por fases (time phased).

PURE (puro): enunciado en positivo (positively stated), Comprendido (understood), Pertinente
(relevant) y Etico (ethical).

CLEAR (claro): Desafiante (challenging), Legal (legal), Respetuoso con el medio ambiente
(environmentally sound) y Registrado (recorded).

Tiene que ser realista (para que haya esperanza) y que suponga un desafio (para que haya
motivacion). Objetivos en positivo. Si pides que no piense en un globo, es lo primero que viene a la mente.
Los objetivos negativos se convierten facilmente en lo opuesto. Tendemos a obtener aquello en lo que nos
concentramos. Si tememos el fracaso, nos centramos en él y es lo que conseguimos. Los objetivos han de ser
consensuados entre todas las partes implicadas (jefe, director de ventas, y equipo de trabajo). Los jovenes
tienen criterios éticos mas elevados que los jefes mayores. Una denuncia de una asociacion de consumidores
supera el beneficio a corto plazo. El objetivo del coaching es eliminar obstaculos externos e internos que
dificultan alcanzar el objetivo. Los que se proponen ganar, ganan mucho. Los que temen perder, pierden
mucho.

Objetivo olimpico. Suefio, objetivo final, objetivo de rendimiento, proceso. Los objetivos tienen que
ser para la sesidn, a largo plazo, e intermedios. Tienen que ser especificos, medibles y tener responsabilidad
total y absoluta sobre sus metas.

8.- éQué es la realidad? Cuando la realidad es clara, los objetivos quedan mas definidos. Cuando
hemos definido las metas, debemos tener clara la situacidn actual. Disponer de un objetivo es fundamental
(aunque no conozcamos la realidad). Una vez aclarada la realidad, los objetivos pueden definirse mas, o
modificarse si la situacidn es distinta de lo que se creia.

Los origenes deportivos del coaching. El criterio mas importante es la objetividad, sujeta a
distorsiones por las opiniones, juicios, expectativas, prejuicios, preocupaciones, esperanzas, temores del
observador. La conciencia consiste en ser capaz de percibir las cosas como son. La conciencia de uno mismo,
consiste en conocer los factores internos que distorsionan la propia percepcién de la realidad. Las personas
creen ser objetivas, pero la objetividad absoluta no existe. Cuanto mayor sea la objetividad, mejor.
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Imparcialidad. Para acercarse a la realidad, evitar distorsiones, ser imparcial y que puedas formular
preguntas para que el discipulo se vea obligado a responder basado en los hechos. équé factores influyeron
en tu decisidon? Da una respuesta mas precisa que épor qué hiciste eso? (le pone a la defensiva)

Describir sin juzgar. Usar y fomentar terminologia descriptiva en lugar de valorativa, para ser
imparcial y objetivo, y se reduce autocritica negativa que distorsiona la percepcion. Preguntas especificas y
descriptivas, asi menos criticas, mas productiva la sesion. No utilizar valorativas: bien o mal, correcto,
equivocado. La descripcién afiade valor, la critica suele restarlo (a un tirador no decirle que ha fallado, ha
guedado 3 cm a la derecha)

Profundizar en la conciencia. El coach preguntay el discipulo se detiene a pensar antes de responder,
profundiza en la conciencia. Penetrar en nuevas profundidades para recuperar la informacidn, y al localizarla
esta nueva conciencia se hace consciente y el discipulo se siente mas capacitado. Podemos controlar en cierta
medida los aspectos de los que somos conscientes, pero lo inconsciente nos controla a nosotros.

Seguir al discipulo. El coach sigue el interés y la linea de pensamiento del discipulo (asi se gana su
confianza). Si se ha desviado: écémo se relaciona esto con el problema?, para reorientarlo. La cultura de la
culpa es contraproducente, pues causa sindrome de falsa realidad o te diré lo que quieres escuchar o lo que
me mantenga al margen de los problemas. El buen gerente, comienza con una conversacion mas general y
sigue el ritmo del subordinado. Los problemas han de resolverse en un nivel mas profundo que aquel que
aparecen, si queremos que desaparezcan para siempre.

Usar los sentidos. La conciencia interna aumenta la eficiencia del cuerpo, lo que da como resultado
una técnica mejor.

Identificar las emociones: Importantes en los problemas: équé sientes cuando tu jefe te llama?,
écomo te has sentido...?, ¢de qué crees que tienes miedo?, éen qué zonas del cuerpo notas la tension?,
écomo crees que inhibes tu potencial?, écual es la emocidon predominante?, épodrias puntuar del uno al
diez...?

Evaluar las actitudes. Debemos ser conscientes de nuestros pensamientos y nuestras actitudes.
Todos llevamos desde la infancia, creencias, opiniones que tifien las percepciones y las relaciones con los
demas. Si no reconocemos su existencia y compensamos sus efectos, distorsionaran nuestra percepcion de
la realidad. Esforzarse o intentar cambiar genera tensién muscular y resta coordinacién a los movimientos
gue suele conducir al fracaso. El cuerpo y la mente estan interrelacionados. La mayoria de los pensamientos
conllevan una emocion, todas las emociones se reflejan en el cuerpo y las sensaciones corporales suelen
suscitar pensamientos. Los preocupaciones, bloqueos e inhibiciones pueden abordarse desde la mente, el
cuerpo o las emociones.

Limitar la profundidad. El coach se puede dar cuenta de que ha profundizado mas de lo previsto, eso
es lo correcto, indagar las causas no los sintomas. Si hay raices profundas: consultar a un profesional. El
coaching es proactivo y la psicoterapia es reactiva, y suele tratar problemas que tienen causas profundas o
se remontan a la infancia.

Preguntas sobre la realidad. Es imprescindible que se solicite una respuesta para obligar a pensar.
Las preguntas han de exigir concentracidn. Las respuestas sobre la realidad deben ser descriptivas, no juicios
de valor para garantizar la sinceridad y la precisidn. Las respuestas han de tener calidad y frecuencia para
qgue haya flujo de informacién constante. Iniciar con qué, cuando, dénde, quién, cuanto. Como y por qué
ocasionalmente, para no poner a la defensiva, pues las otras buscan hechos. El coach: alerta y escuchar y
observar, recopilar indicios que apuntan en las preguntas. Una pregunta de realidad: ¢ Qué has hecho hasta
ahora?, écuales han sido los resultados de dicha accién?. Diferencia entre actuar y reflexionar.

Rapidez de respuesta. La investigacion minuciosa de la realidad, produce una respuesta antes de la
a-42 fase del proceso. Importante, objetivos y realidad. Y no lanzarse a opciones prematuramente.

9.- é{Cudles son las opciones? Cuando esté seguro de haber agotado todas las ideas, piense en una
mas. En este punto, la cantidad de opciones es mas importante que la calidad o la factibilidad.
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Maximizar las opciones. Que la persona aporte todas las opciones, que se sientan seguros para
expresar sus pensamientos y sus ideas sin miedo a la critica.

Suposiciones negativas. No se puede hacer, nunca lo aceptaran, serd demasiado caro, no
disponemos de tiempo, ... Todas contienen negacion y rechazo. El buen coach, preguntara ¢y si...?. Asi se
sortea la censura de la mente racional y libera el pensamiento creativo.

El ejercicio de los nueve puntos. Para ver como nos limitan las suposiciones. Nadie te dice que debas
trazar la linea por el centro de los 9 puntos, pero se ha supuesto, ni que no se puedan cortar los circulos o
doblar la hoja. La clave es identificar la suposicion falsa, a partir de ahi, encontrar la solucion resulta mas facil

Seleccionar las opciones. Costes y beneficios. Se genera una lista completa de opciones, y se
selecciona la mejor del conjunto, se anotan los beneficios y costes de cada una, cuanto valora cada opcidn
de la lista de 1-10. Si se te ocurre algo mas: “se me ocurren un par de opciones mas ¢te gustaria oirlas?. Las
sugerencias del coach no deben considerarse mas importantes que otra opcidn. Clasificar las opciones, no
hacer una jerarquia inconsciente en lista vertical, escribirlas aleatoriamente en el papel.

10.- ¢Qué hacer? Transformar la conversacién en una decisién, construir un plan de accién para
satisfacer una necesidad, apoyandose en el andlisis exhaustivo de la realidad. Preguntas que aluden a la
voluntad de emprender una accidon en el futuro. La autonomia la tiene el discipulo, incluso si llega a la decisién
de no hacer nada. En vez de preguntar ¢qué vas a hacer?, preguntas ¢ qué podrias hacer?, équé piensas hacer?
équé opcidn prefieres?. Ha llegado el momento de decidir cual de las alternativas va a aplicar. Aclarar los
detalles de las opciones elegidas con preguntas: écuando lo haras?, escala temporal. Se marca el inicio y la
finalizacion. Se compromete con una escala temporal. ¢Esta accion te llevard a tu objetivo? (para no
desviarse), ¢Qué obstaculos pueden entorpecer tu camino? (el temor, le cuesta comprometerse, primer
obstaculo para encontrar una excusa). ¢Quién ha de saberlo? Para que no se enteren de forma indirecta,
pues es malo para las relaciones laborales. Lista para informar a todos y plan para informarles. ¢ Qué ayuda
necesitas? Para compartir el plan con un tercero para garantizar que se lleve a cabo. ¢Cédmo y cuando
obtendras esa ayuda? Los pasos para lograrla, que informe de lo que hara con precision. ¢ Qué mas hay que
tener en cuenta? Cajén de sastre para que no diga que el coach se olvidé de algo. La responsabilidad es del
discipulo. Valora en una escala del 1-10 el grado de certeza en cuanto a la intencion de llevar a cabo las
acciones acordadas. ¢Qué te impide calificarla con un diez? Si es inferior a 8 tacharla, poco probable que se
lleve a cabo.

Acabar las tareas. Con menos de 8 pocas veces se llevan a cabo. La lista de tareas pendientes es la
prueba de nuestro fracaso. Si no lo vamos a hacer, lo mejor es tacharlo. No escriba nada que no piense hacer,
para mantener la autoestima. Orientarlo hacia el éxito

Cerrar el circulo de coaching. Ofrecer un registro escrito, claro y preciso de las acciones que se han
acordado y de las respuestas del discipulo sobre la voluntad. Se le da a leer para que confirme que ése es el
plan de accion que lo entiende y lo va a llevar a cabo. Le deja contacto por si le necesita.

SEGUNDA PARTE. LA PRACTIA DEL COACHING

11.- ¢Qué es el rendimiento? Consiste en llegar mas alla de lo que se espera uno, fijarse objetivos
mas elevados, eso es el Coaching, asumir una responsabilidad total, optimizar el potencial y el rendimiento
de las personas. Ordenando no se genera un rendimiento éptimo. Para ello hay que centrarse en los
objetivos, expectativas, contextos, acciones y en el aprendizaje. Estilo directivo basado en coaching.
Necesitan convertirse en entidades de formacion para motivar al personal. El rendimiento no se puede
sostener si no hay aprendizaje o si no hay placer.

12.- Aprendizaje y placer Los directivos estan preocupados por los resultados a corto plazo que por
el aprendizaje o calidad del resultado. El aprendizaje: 4 fases: Incompetencia inconsciente (bajo rendimiento,
sin comprension), incompetencia consciente (bajo rendimiento, carencias y puntos débiles), competencia
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consciente (mejora el rendimiento), competencia inconsciente (rendimiento mas elevado). Por ejemplo los
nifios para aprender a caminar o hablar, o para aprender a conducir. Cuanto mas critico y dictatorial sea el
profesor, mas perjudicada se ve la autonomia del alumno. El aprendizaje de calidad se consigue cuando
intentamos registrar lo que hacemos todo el tiempo. Experimentamos el placer a través de los sentidos. Vivir
el ahora es la clave para alcanzar una gran calidad de vida e incluso lo mundanos se convierte en alegria. El
coaching fomenta el placer

13.- Motivacion y seguridad en uno mismo

La estrategia del palo y la zanahoria estd muy extendida. Si se trata a las personas como si fueran
asnos, se comportan como tales. La motivacion interna es mucho mejor.

En 1950 Abraham Maslow estudid a personas maduras con éxito y realizadas, y dijo que todos
podemos ser asi. Junto Carl Rogers nueva psicologia. Piramide de necesidades humanas: alimento y agua
(salario), cobijo y seguridad (vivienda), pertenencia a un grupo (comunidad) , estima de los demas (prestigio,
poder, reconocimiento), autoestima (capacitacion, creer en uno mismo) y autorrealizacién (ya no se siente
la necesidad de demostrar nada, no dependes del juicio de los demas). El viaje nunca acaba, dar sentido
positivo a las vidas, su existencia valga para algo que contribuya a la vida de los demas. Primero prestigio y
reconocimiento (son simbdlicos poco sustancial) y después creer en uno mismo.

Somos mas felices cuando satisfacemos las necesidades de los demas. Dar drdenes niega la capacidad
de elegir, desautoriza, limita el potencial y desmotiva. El coaching logra lo contrario. Ganar dinero ya no es
lo mas importante, cada vez mas la ética y valores y el cuidado del medio ambiente. Cambiar el estilo
directivo. Trabajar sobre los valores, estilo directivo basado en el coaching. Directivos jovenes pierden el
respeto de sus jefes porque les parecen menos evolucionados psicolégicamente. Coaching es confianza,
apertura, respeto, elogios sinceros, libertad de eleccion y éxito. Los lideres tienen que ser amables y humildes
para gustar, fuertes para asumir responsabilidades, no presionan. Todos pasamos de un nivel a otro de la
pirdmide segun factores externos e internos. Muchos lideres se han quedado anclados en el prestigio y
reconocimiento, hacen dafio, arrogantes, asertivos, dominantes y egoistas (politicos, por ignorancia y codicia
y falta de responsabilidad personal). Liderar para los demas en lugar de para uno mismo. Antes el significado
lo buscaban en la religion, ahora se busca incluso en el trabajo, y el servicio a los demas. La escala de Maslow,
no tiene que ver con la edad, hay jovenes con indices de madurez mayores que los de mas edad.

14.- El coaching y la busqueda de sentido y propdsito

La busqueda de sentido es la principal motivacion, autorrealizacidn. Se cuestiona la ética y los valores
basados en beneficios econdmicos, esta influyendo el cambio climatico, el ganado intensivo, cosechas
modificadas genéticamente. Sentido es el significado a un hecho (psicolégico), y el propdsito es la intencion
en una accion (espiritual). Preguntas objetivo, realidad, opciones y voluntad (comprometerse con una accion
real)

15- Feedback y evaluacion

El coaching, resolucion de problemas y ofrecemos feedback (informacidn sobre los resultados de una
accion) para evaluarse uno mismo o el equipo. Hay 5 niveles de feedback: no sirves para nada (echa por tierra
la autoestima, empeora el rendimiento), este informe no sirve para nada (dafia la autoestima), el informe es
claro y conciso pero la presentacién no es adecuada (no genera responsabilidad personal), équé piensas
sobre el informe? Se activa la responsabilidad, ¢cudl es el objetivo del informe, en qué medidas crees que lo
logra y que otros aspectos habria que enfatizar?: descripcion detallada sin juicios de valor, y hace reflexionar
y a evaluar su trabajo, estar seguro de lo que hace y tener responsabilidad personal, evita ponerse a la
defensiva. Para aprender y mejorar es fundamental recibir feedback de los demas y de nosotros, del
resultado de la accién y del proceso. El feedback alude al pasado, pero es la anticipacién de la respuesta lo
gue genera conciencia en el presente. La calidad de las preguntas determina la calidad del feedforward o
planificacion. Ponerse en el lugar del discipulo, entender que necesita para hacerlo bien. No resulta facil
desprenderse de costumbres. Cuando se juzga la autoestima y el rendimiento se perjudican y la calidad del
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feedback. Generar feedback interno es fundamental. Los elogios son otro tipo de feedback, pero tienen que
ser sincero, generoso, genuino y sensato, incluso el sincero puede dar problemas. Hacer una lista con puntos
fuertes y débiles, desmenuzar las cosas para aumentar conciencia y los puntuamos 1-10. Las evaluaciones
son impopulares, debe ser descriptiva y no criticar. La autoevaluacion es mas util pues no hay critica y
mantiene la responsabilidad. Una columna ahora y otra objetivo: realista, medible, positivo en un plazo,
preguntas sobre la voluntad y un plazo. Y hacer listas de las cualidades que desearian para el grupo, y se
combinan todas para hacer una sola y a partir de ahi coaching personal. Una de las causas del estrés es la
falta de control personal.

16.- El desarrollo de equipos

Personas con habilidades que se complementan y comparten un propdsito y unos objetivos. Cada
15-20 se dividen en subgrupos. Tiene que haber apoyo, confianza, paciencia, compromiso, sentido del
humor, compatibilidad, cooperacidn, capacidad de adaptacion, amistad, valor, entusiasmo y generosidad. El
que dirige el grupo tiene que crear un entorno de seguridad. Primera fase inclusidn, que se sientan del
equipo. Si hay un lider acuden a el en busca de aceptacidon y orientacidon. El buen lider intenta resolver las
preocupaciones individuales para que el grupo avance. Habra desafios a la autoridad, que el lider admita los
retos. Los equipos mas productivos son muy cooperativos y lo ideal es un equipo de personas que se
autorrealizan y cooperan para el medio ambiente... Ahora no hay equipos estables, estan desplegados, retos
mas complejos.

17.- Coaching para equipos

Funciones del gerente: que el trabajo se haga y que el equipo se desarrolle. Cuanto mas consciente
sea un equipo, mayor sera su rendimiento. Lanzar preguntas y pedir que se divida en parejas o trios y poner
en comun la respuesta. Formularan objetivos, opciones, un plan de accién que refleja la voluntad, que lo
hagan por escrito. Garantiza la claridad y comprensidn. El gerente tiene que tener una conducta que sirva de
modelo, abierto y honesto.

Para lograr la cooperacién del equipo: comentar y acordar objetivos comunes y que participen todos,
objetivos individuales en el objetivo general, normas basicas para todos y que todos contribuyan, respetar a
los demas y se revisan las normas periédicamente, trabajar en equipo, se pueden compartir cuestiones
personales, para fomentar apertura y confianza, ver la conveniencia de programar actividades sociales
juntos, reuniones con regularidad, apoyo a problemas personales, desarrollar un interés comun ajeno al
trabajo, aprender una actividad nueva juntos, enfatizar cualidades, reuniones sobre propdsito individual y
colectivo para que no se letarguen (falta de sentido y propdsito: letargo, depresion y mala salud), mejorar el
estado de animo y calidad de vida. La decision de adoptar una u otra democraticamente. Aumenta el
rendimiento con el aumento de conciencia y responsabilidad personal y colectiva.

18.- Como superar las barreras del coaching

La mayor barrera es la incapacidad de dejar de hacer lo que se ha hecho siempre. Se requiere
practica. Necesita compromiso, conciencia y responsabilidad para hacer coaching. Ver a las personas de una
forma nueva, ver el potencial. Si el coaching se presenta con sensibilidad, suele aceptarse las dificultades. Al
principio le extrafian que le pidan opinidon, estamos condicionados por la historia de dar instrucciones, pero
los beneficios son una mayor conciencia que mejora el rendimiento, aprendizaje y placer, mas capacidad de
eleccién, mas responsabilidad, mayor confianza en uno mismo. Hay quien se siente intimidado por las
preguntas, hay que generar confianza y no hacer juicios, sienten que les sacara de su zona de seguridad, o
que sus recuerdos de infancia, les haya ensefiado a no demostrar sus emociones ni debilidades. Paciencia y
compasion, hay quien dice que no le pagan para pensar, cambiar la actitud es dificil.

Barreras externas: la cultura de la empresa puede estar en contra de ese enfoque, hay que explicarlo.
El tiempo que se dedica al coaching es una inversién y luego ahorraras tiempo. Hay quien no quiere asumir
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responsabilidad y prefieren que se les diga que hacer, pero no es asi porque es una medida de autoestima,
es sintoma de que la tienen baja. Preguntas sobre la responsabilidad.

Barreras internas: no te bloqueards con las preguntas, escuchar y observar lo que dicen, seguir su
interés, aumentar la conciencia y no ensefiar nada: preguntas sobre objetivo, realidad, opciones y voluntad.
No es cierto que lo Unico que motive sea el dinero. Los obstaculos externos tienen un componente interno.
Proyectamos nuestras resistencias. Hay que liberarse de la costumbre de dar érdenes y controlar, ayudar a
desprenderse de lo viejo y lo nuevo aparece para llenar el vacio. El coaching es una habilidad natural que no
hay que ensefar, dejar espacio

19.- Los beneficios del coaching son multiples

Aumenta el rendimiento y la productividad, logra lo mejor de las personas y de los equipos, desarrollo
personal, aumento del aprendizaje, el placer y la memoria aumentan, relaciones personales mejoradas,
mejor calidad de vida, mejoran las relaciones personales y el éxito, ambiente laboral mas positivo, el gerente
tiene mas tiempo, los empleados asuman responsabilidades, deja mas tiempo a los gerentes para sus
funciones, ideas mas creativas, no temen el ridiculo, mejor uso de personas, habilidades y recursos,
respuestas de emergencia mas rdpidas y eficaces, mas fexibilidad y capacidad de adaptacién al cambio,
personal mas motivado (rinden porque quieren, no porque se les ordene, ayuda a descubrir su motivacion
interna), cambio cultural, aplicable a todos los ambitos de la vida, es una actitud. Se centra mas en el
potencial que en el error. Cuanto menos ensefias, mas aprenden ellos. Puedes obligar a correr, pero no a que
corra mas rapido. El coaching valora a las personas y su capacidad para autogestionarse.

Il Parte. Liderar para optimizar el rendimiento

20.- Un reto a los lideres

Donde hay confusidn, el coaching trae claridad, donde hay miedo, trae confianza, donde hay
preocupaciones trae esperanza, donde hay aislamiento trae conexion y donde hay rivalidad trae cooperacion.
Estamos seducidos por el consumismo y el materialismo y hay que cambiar el rumbo. El coach se ha
desarrollado en 25 afios, porque satisface la necesidad de responsabilidad del personal. El medioambiente,
la inestabilidad econdmica y el declive de la ética corporativa suponen un reto inmediato. Las empresas
privadas tendran que asumir carga publica para resolver problemas sociales y que el mercado no es la
respuesta para todo. Tendrdn que asumir responsabilidad social corporativa. Los seres humanos buscan
significado a su trabajo y si no, se iran. La frustracion es palpable, incertidumbre y falta de satisfaccién. Cada
vez hay mas voluntarios, que no estan dispuestos a estar al servicio de la economia. Los temas de cambio
son: del estilo directivo, tratamiento del medioambiente, como se trata a proveedores, remuneracion justa,
preocupacién por venta agresiva y publicidad engafiosa, honestidad, preocupacién por la salud y el bienestar,
estrés, conciliacion familiar, igualdad de sexos, acoso sexual, los productos tienen que beneficiar a la
sociedad. Estamos ante una nueva cultura de apoyo a las personas, hay que escuchar a los trabajadores para
gue rindan mas. Hay que contribuir al desarrollo personal, actitudes y conductas, los empleados supervisores,
curso de habilidades de coaching y el resto principios del coaching.

21.- Las bases del liderazgo

El coaching lleva al liderazgo por: a) los lideres del futuro, estilo basado en coaching y no en érdenes
(las 6rdenes son menos aceptadas), b) el estilo de liderazgo determina el rendimiento del personal y el
coaching logra el mas elevado, c) ayudar a otros a reforzar su conciencia, bases de liderazgo en el futuro,
desarrolla lideres, d) el contexto externo cambia rapidamente, globalizacién y comunicaciones instantaneas,
crisis econdmica, responsabilidad social corporativa, problemas ambientales.

Liberarse del miedo, pues bloquea, fomentar el desarrollo personal, hay muchas personas
inteligentes, brillantes pero inmaduros psicolégicamente y se necesitan lideres maduros. El lider no tiene que
ver con lo intelectual ni con lo académico, todo eso procede del exterior, trata de eliminar obstaculos internos
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y de aprovechar la riqueza oculta en todos los seres, no se trata de adquirir mas conocimiento de fuera. La
cerradura de la puerta del almacén de sabiduria esta oxidada por desuso y estd atrancada con muebles, antes
de abrirla, hay que retirar los trastos y los trastos son los afios de acondicionamiento por parte de la sociedad,
las falsas creencias, tememos al fracaso, no cumplir las expectativas. El miedo es por factores externos e
internos, somos responsables de codmo reaccionamos ante ellas. Podemos sucumbir y retirarnos, negarlas o
entenderlas como un reto y crecernos ante ellas. La decision es cuestion de la fase de desarrollo personal
gue haya alcanzado el lider. La forma de liberarse del miedo es mediante trabajo personal con un coach. Los
grandes miedos son un cimulo de miedos pequefios, hay que ir centrandose en cada dificultad, con el tiempo
y repeticion del éxito, cada vez te sientes mas seguro y asumir responsabilidad. Somos capaces de elaborar
historias terrorificas a partir de fantasias negativas, aun siendo posibles, son poco probables. Cuanto mas
responsable seamos, menos miedo tendremos. Centrar la atencién en la conciencia corporal, no dejar
espacio a los pensamientos, integrarlo como algo natural y el miedo exagerado sera algo del pasado. Hay que
centrarse en el aqui y ahora, no depender de los planes de empresa. La confianza es el elemento clave para
el éxito en el futuro.

Nivel basico: eliminar el miedo, el condicionamiento. Nivel intermedio: crecimiento personal y Nivel
superior crecimiento transpersonal. Cada cambio psicolégico pasa por 4 fases donde la conciencia y la
responsabilidad personal son fundamentales: a) ser consciente de la actitud o conducta, b) aceptar que es
una respuesta condicionada, y asi aumentamos también la conciencia y superamos la negacion, c) estar
dispuesto a abandonar la conducta o actitud, es donde entra la responsabilidad, d) abandonar la conducta
conscientemente, responsabilidad mas plan de accion, es lo que plantea el coaching.

Al ser mas conscientes de nosotros mismos, somos de los demas. Vemos el mundo a través de lentes
y la visidn estd distorsionada por nuestra propia historia personal que determina nuestras creencias,
actitudes y valores. Nuestras lentes no deben estar teiiidas ni por la historia ni el condicionamiento, solo si
soy consciente de lo que hago y cdmo reacciono, podré cambiar mi conducta. La profundidad de la conciencia
de mi mismo, determina la precisidn de mi conciencia de los demads y mi capacidad de gestionar mi caracter
y la calidad de mis habilidades sociales. El coaching puede logar el descondicionamiento, mediante la
conciencia de uno mismo, la conducta es el 80 % de reaccién y un 20 % de eleccion. Cuando lo reconocemos,
podemos aceptarlo o modificarlo. El desarrollo personal es un viaje interminable.

22.- Las cualidades del liderazgo

Los lideres del futuro, necesitan valores, vision, ser auténticos, agiles, estar equilibrados y contar con
un propdsito. Emprender el desarrollo personal, vivimos en un mundo de gratificacion instantanea. Hay 4
cualidades esenciales de los lideres: valores, vision, autenticidad, agilidad y alinearse con un propdsito, junto
a la responsabilidad personal y la conciencia.

Valores: los valores proceden del interior, hay unos valores universales, y permanecen ocultos por el
condicionamiento social, educativo y cultural. Muchos con poder, tienen avaricia, no son maduros
psicolégicamente. Se necesitan lideres orientados a valores colectivos, no egoistas.

Visién: los valores tienen que ser inclusivos, sobre todos. Se necesita visidn a largo plazo. Cada accion
basada en valores personales elevados. La vision, valores, el propdsito, el crecimiento personal estan
relacionados

Autenticidad: ser quienes somos y no tener miedo, liberarnos de condicionamientos y creencias. Se
necesita humildad personal (conciencia de uno mismo) y voluntad profesional (responsabilidad colectiva). El
coach hace eso: aumentar conciencia y responsabilidad personal. La transformacién no es rapida, es
producto del compromiso y la persistencia.

Agilidad: ser flexible, de cambiar, innovar y abandonar programas a los que se tiene apego. Liberarse
de condicionamientos, creencias, eliminar el miedo a lo desconocido, abrirse al cambio. Para ser flexibles en
el cuerpo hay que movilizar todos los musculos, y lo mismo pasa con la mente, a partir de los 30 empezamos
a caer. Evita repetirte en todo lo que hagas. Agilidad mental, hacerlas cosas de otro modo, las costumbres
evitan el miedo, pero se puede hacer de otra forma, nuevos amigos, mas interesante, llorar de alegria.
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Alineacion y colaboracion entre nuestras subpersonalidades, para resolver conflictos internos, y la
eleccién depende de los valores. El conflicto interno es consecuencia del proceso de maduracion. Cuando el
debate acaba, todo el mundo se debe de comprometer con la accion acordada. Por ello debemos estar
alineados internamente, si no lo haces, lo demas lo perciben.

Propésito: podemos satisfacer las necesidades basicas del planeta: alimento, agua, vivienda, salud y
educacion o podemos destruirlo todo. Reto entre la vida y la muerte, entre hacer lo correcto o lo egoista a
corto plazo. Nuestro propésito individual tiene que formar parte de un propdsito general. Hace 40 afios se
valoraba ser agresivo, ahora habilidades nuevas.

IV Parte. La transformacion mediante el Coaching Transpersonal

23.- Inteligencia emocional

La inteligencia emocional dobla en importancia a la agudeza mental a la hora de lograr el éxito en el
lugar de trabajo. Maslow y Carl Rogers, fundadores de la psicologia humanista (desplegar nuestro potencial
a través de la conciencia de uno mismo y es importante las emociones): 32 fuerza de la psicologia, después
del psicoanalisis, del conductismo y de la psicologia cognitiva. Daniel Goleman 1995 “Inteligencia emocional”,
doblaba 66 % en importancia a la agudeza mental (Cl o conocimiento académico o técnico) 34 % para alcanzar
el éxito. En el caso de los lideres aun mayor 85 %-15 %. La inteligencia emocional es la inteligencia
interpersonal, habilidades sociales, 5 dmbitos: identificar las emociones (conciencia de uno mismo), gestionar
las emociones, motivarse, reconocer las emociones en los demas y gestionar las relaciones. Es importante
tratar como igual, escuchar, dedicar tiempo, plantear retos, creer en la persona y en las capacidades,
divertidos, sentirte querido, apoyado y respeto. Deberia de haber asignaturas para los nifios, se puede
ensefiar mediante juegos, interaccidn, coaching.

Inteligencia espiritual: IEs, Elisabet Denton, deseo basico de encontrar significado y propdsito de la
vida, y vivir una vida integrada.

24.- Las herramientas de la psicologia transpersonal

Las disfunciones psicoldgicas son por la frustracién por la falta de sentido y de propdsito en nuestras
vidas. Roberto Assagioli psicosintesis en 1911. 42 fuerza de la psicologia: la psicologia transpersonal, integra
a la psicologia humanista y la desarrolla: afiade un sentido mas profundo de la voluntad, de la experiencia
del significado, del propdsito, de la direccidn y de la responsabilidad personal, coloca a los demas por delante
de uno mismo y parte de que tenemos un principio organizador mas elevado, una identidad profunda. El
propdsito es transpersonal y el significado humanista. Modelo simplificado del desarrollo humano, el coach
invita a replantearse la vida como un viaje de desarrollo personal, que vean el potencial creativo, propdsito
en la vida, retos para logar el propdsito. Las 2 dimensiones del crecimiento, en el eje horizontal el éxito
material y en el vertical los valores o aspiraciones espirituales. Diferencia entre un empresario en occidente
0 un mistico en oriente. Equilibrio y si no un muro: crisis de sentido donde creamos un estado de confusidn.

El eje horizontal se puede equiparar a conocimiento. La sabiduria transciende el conocimiento y es
mas profunda. La linea de 45 representa la sabiduria, los extremos crisis de dualidad, vision idealista y la
dureza de la realidad.

Hemos pasado una fase de crecimiento, desde la revolucion industrial basada en el capital y en el
conocimiento, pero ahora economia basada en la sabiduria, en base al yo superior, al espiritu fuente de
propdsito y sabiduria, pero los deseos y ambiciones, suelen anularlo. Neurobiologia: punto divino en los
I6bulos temporales del cerebro, ser un elemento fundamental de una inteligencia espiritual mas amplia.
Pasar de dar drdenes a dar opciones, pasar del empuje hacia el éxito al empuje hacia el espiritu. Las personas
mas capacidad de eleccidon. No es necesario pasar por una crisis para lograr el desarrollo espiritual, basta con
coaching. Contactar con emociones reprimidas, revivirlas, a su propio ritmo, el coach da apoyo. El coaching
en una crisis de sentido, meses. Ayudar a bajar los escudos defensivos y bloqueos, escuchar su voz interior.
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Subpersonalidades: somos varias personas a la vez, objetivos y caracteristicas diferentes,
personalidades en distintas circunstancias, en funcién de cdmo nos vemos o cdmo gqueremos que nos vean y
muchas nos acompafian desde la infancia. Las subpersonalidades tienen una necesidad. La responsabilidad
personal se refuerza cuando 2 subpersonalidades entran en conflicto. Describir las subpersonalidades,
identificarnos, describir funciones. Hay personas que se quedan bloqueadas en una subpersonalidad y se
niegan las demas, hay quien se identifica con objetos, ropa. Aumentar conciencia y responsabilidad. También
en casa, las subpersonalidades chocan, cuando se dan cuenta, se diluye, es como una orquesta, cada una
emite un sonido.

Autocontrol: Uno se tiene que convertir en el director de su propia orquesta, ser un observador del
proceso. El director es el yo, centro de la conciencia, responsabilidad personal y de la voluntad. El coaching
fomenta estas cualidades y la presencia del yo. Humildad (conciencia) y voluntad o pasion. 12 paso reconocer
la existencia de subpersonalidades, identificar las mas activas y cuando asumen el control, introspeccion
honesta mas facil con coach, 22 dispuesto a reconocer el conflicto entre subpersonalidades, describir cémo
aparecen y toman el mando, como son limitadoras y pueden resultar Utiles, 32 lograr que cooperen entre si,
49 sintesis verdadera, o colaboracidn, mediante introspeccion, meditacién y visualizacién.

El coaching accede al subconsciente, donde se esconde el dolor y nuestro potencial. Si fuera como
un huevo: la parte dolorosa es el inconsciente inferior (el sdtano de la casa, competencia del terapeuta no
del coach, sexo, pasado psicoldgico), la vivienda seria el inconsciente medio (es mas reciente, accede el
coach), aunque gran parte es consciente, la cascara es el recipiente de la persona, la conciencia humana no
esta atrapada en su interior, la conciencia es lo que el coaching intenta ampliar, y hacer consciente la mayor
parte del inconsciente medio. El yo se encuentra en el centro del sector de la conciencia, escondido en la
profundidad y ha de salir a la superficie. El superconsciente es la parte superior donde se acumula el
potencial, la felicidad, las aspiraciones, creatividad, inspiracidn, experiencias culminantes. El coach
transpersonal llega a esta zona. La parte superior centrar es el self o espiritu tanto individual como universal,
se experimenta en raras ocasiones, ser uno con el universo. La linea de puntos que conecta el yo con el self,
es el puente que se levanta con trabajo transpersonal, y el propdsito y cualidades el Ultimo, se manifiestan a
través del yo, alineacion entre voluntad personal y universal.

El coaching transpersonal intenta alcanzar el subconsciente, va visualizando que sube una montafia
y ve un animal y arriba un sabio que le contesta sus preguntas. Luego lo va dibujando y se pregunta por qué
escoge esos colores y formas.

25.- El futuro del coaching

Asumir nuestra responsabilidad y ayudar a otros a que hagan lo mismo. Psicologia conductista,
cognitiva, humanista o positiva y transpersonal. El coaching humanista acepta lo espiritual, y el coaching
transpersonal lo integra. El coaching cognitivo y conductual lo niegan, no tratan a la persona como un ser
completo. Hay que encontrar la estabilidad personal en la inestabilidad econdémica. El coaching es importante
en tiempos de crisis, ayuda a enfrentarse a la vida, dar un punto de apoyo estable a quien sufre estrés y
malestar. Los coaches se tienen que formar en habilidades transpersonales. Ayudar a liberarse de los miedos
gue limitan la capacidad de ser flexible y de responder a las circunstancias. Estar al dia de los problemas de
medioambiente y economia y ser informativo. Tener valores éticos elevados y anteponerlos al interés egoista
del cliente. Estar dispuesto a rechazarlo por motivos éticos. Coaching ver a las personas de una manera
distinta, mas optimista, una manera distinta de relacionarse, suspender creencias restrictivas, abandonar
viejas costumbres y dejar las formas de pensar inutiles. El nucleo del crecimiento es la conciencia y
responsabilidad personal. Se puede dejar de utilizar la palabra coaching y buscar otras como asesoramiento,
facilitacion, capacitacion, programas de mentoring, apoyo, orientacién, psicoterapia... Compasién por las
personas y preocupacién por la naturaleza. Entrenar, guiar, apoyar y curar a los confusos y ansiosos. No
tenemos todas las respuestas, pero podemos ayudar a otros a encontrar las suyas.
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