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INTRODUCCION

El Coaching se hace mayor: En 2018, de la mano de ASESCO, ha cum-
plido la mayoria de edad en Espana.

La Asociacién Espanola de Coaching (ASESCO) se fundé en el afio
2000 ante la falta de regulacién profesional y la ausencia de un organis-
mo moderador que trabajara en pro de la ya incipiente profesionaliza-
cién del Coaching en Espana.

18 anos después de nuestra fundacién, y habiendo alcanzado esta
disciplina la mayoria de edad en Espafia, sentimos que nos corresponde
y es responsabilidad nuestra iniciar el proceso de maduracién de esta
disciplina en nuestro pais. Es hora de empezar a madurar y sentar las
bases de una profesién cada vez mds popular, que da lugar a unos térmi-
nos que, en ocasiones, generan mds confusién que claridad.

La notoriedad de esta nueva disciplina, que ha alcanzado la edad
adulta en nuestro pais, ha dado lugar a una “popularizacién” de una
terminologfa que, en ocasiones, se aleja completamente de:

* la propia definicién de lo que es coaching,

* la motivacién subyacente a la esencia del proceso de coaching,

* las funciones de aquellos profesionales que, a través de su labor,

llevan a cabo los procesos de coaching.

Programas de televisién, prensa y radio han contribuido a la popu-

laridad del coaching o de los profesionales del coaching en la direccién
contraria a la que realmente se dirige esta disciplina.
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Ante estas circunstancias, desde ASESCO, hemos entendido que
nos corresponde dar un mensaje de profesionalidad, rigor e informa-
cién veraz. Fruto de nuestro compromiso y responsabilidad, nace El

Libro Blanco del Coaching de ASESCO, a través del cual deseamos

contribuir a sentar las bases de la profesién en Espana.

El trabajo que presentamos en este documento es el resultado del
compromiso, la generosidad y la implicacién de un numeroso grupo de
personas, coaches de ASESCO que, desde hace casi dos afos, se vincu-
laron a este proyecto con ilusién y se organizaron en grupos de trabajo,
repartidos por toda la geografia y conectados por un interés comun.
Tras largas horas de debate y reflexiones conjuntas, se completé un tra-
bajo que reflejamos en este libro.

Este libro ha sido escrito por ASESCO teniendo en cuenta la res-
ponsabilidad y el compromiso con el uso de un lenguaje inclusivo que
contemple la perspectiva de género. Consideramos que puede haber
determinadas expresiones que no sean del todo habituales a la persona
que realiza la lectura, si fuera el caso de no estar suficientemente fami-
liarizada con este estilo de redaccién.

Estos y estas profesionales han elaborado un contenido que presen-
tamos como trabajo colectivo, desarrollado desde la responsabilidad y el
compromiso para aportar al Coaching en Espafa una herramienta que
le dé valor y sittie esta profesion en el lugar que le corresponde. A cada
uno de ellos y ellas, gracias por el esfuerzo y la implicacién.

José Miguel Gil Coto
Presidente de ASESCO.
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1 capPiTULO I: (QUE ES COACHING
PROFESIONAL Y QUE NO LO ES?

1.1 EL CAMINO QUE NO SE RECORRE EN SOLEDAD

El coaching es un proceso de acompanamiento a través del cual, un/a
profesional (coach) acompana a su cliente (coachee) a conseguir un ob-
jetivo. Incluso, en ocasiones, a alcanzar una meta que, en un primer
momento, su coachee ni siquiera sospechaba.

Una persona que estd en el desierto puede ir en cualquier direccién;
es libre de hacerlo, nada se lo impide. Sin embargo, es probable que
ella no sea capaz de experimentar ni de denominar su situacién como
libertad; tampoco de disfrutar plenamente de su libre albedrio, porque
quizds no sepa hacia dénde encaminarse. Una libertad que no tiene
verdad, direccién o mapa carece de sentido; y no se experimenta como
tal. En esta situacién hacen falta faros que nos guien por el buen cami-
no hacia la meta que nos hemos propuesto. Un buen faro no le quita a
nadie su libertad.

Para alcanzar nuestra meta, siempre hemos de recorrer un camino.
Pero, este camino que necesitamos transitar, no tenemos por qué reco-
rrerlo a solas, ni a ciegas.

Y esto es coaching: un proceso en el que un/a profesional acompana
a una persona en la consecucién de unos objetivos concretos y defini-
dos por ella, que estdn alineados con sus valores, creencias y entorno o
sistema actual.
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Definir el objetivo es, sin duda, uno de los grandes pilares para el
éxito del proceso de coaching. Y, sobre todo, que la definicién del objeti-
vo esté lo més alineada posible con nuestros propios valores, creencias y
motivaciones mds profundas. Porque sucede en muchas ocasiones que,
sin saberlo, somos las personas los principales obstdculos que nos en-
contramos en nuestro camino hacia el objetivo que queremos conseguir.

Sobre esta travesia que emprendemos a lo largo del proceso de coaching,
hemos de subrayar que se trata de un acompafiamiento no directivo.

Pues si el/la coach dirigiera a su cliente, le estarfa proporcionando
algo de lo que carece, y se estaria situando en un plano de superioridad.
De alguna manera, el/la coach le estaria transmitiendo a su coachee el
mensaje de que, en el proceso de consecucién de sus objetivos, su inter-
vencién es imprescindible.

Partimos de la premisa fundamental a la hora de hacer coaching de
que el/la coachee posee todos los recursos para poder conseguir lo que
desea. Y que, si no dispusiera de ellos, tiene la posibilidad de descubrir
qué le falta para poder tenerlos.

En esta basqueda de los recursos internos que facilitan el logro de los
objetivos, el/la coachee puede descubrir que dispone de mds herramien-
tas de las que, en un primer momento, pensaba que tenia.

Por tanto, es una premisa indispensable que el/la coach profesional
no sélo crea firmemente que su coachee es capaz de conseguir su objeti-
vo por sus propios medios. También debe ser capaz de transmitirle que
el/la coach es un acompanante que puede facilitar y acelerar el proceso.
Esta forma de acompafamiento es la principal caracteristica diferen-
ciadora entre coaching profesional y otras disciplinas profesionales que
orbitan a su alrededor.

Precisamente, de este rasgo distintivo -que diferencia coaching de
mentoring o consultoria-, se desprende que el/la coach no ha de ser ne-
cesariamente una persona experta en el asunto definido por su coachee.
No obstante, el/la coach si que brinda toda su experiencia, conocimien-
tos, formacién y cualificacién profesional, poniéndola al servicio de su
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coachee, para que sea la persona quien decida qué camino seguir en el
logro de los objetivos que se haya planteado. Serd el/la coach quien de-
cida en qué herramientas se apoyard para que su coachee llegue al final
del camino con éxito.

Asi pues, el/la coach no puede dirigir a su coachee. Su funcién, es
acompanfar y ofrecer opciones: desplegando todo un repertorio de he-
rramientas, para que sea su cliente quien, a través de éstas, de su uso,
desarrollo y aplicacién prictica dé los pasos necesarios hacia la consecu-
cién de su objetivo.

Paradéjicamente, aunque se deje claro a la clientela que no puede
esperar instrucciones o consejos por parte de su coach -pues el cometido
es acompanarles en sus respectivos procesos-, los/las coachees sienten
que sus coaches “les ayudan” a conseguir sus objetivos. Y que por si
solos, sin el acompafamiento de los profesionales del coaching, no ha-
brian sido capaces de conseguirlo.

Este acompafamiento, ademds, hace que los/las coachees sean res-
ponsables de su propia evolucién. De este modo, el mérito por la sa-
tisfaccién de los objetivos jamds podrd ser atribuido a sus coaches. Si
algo les podemos arrogar es el uso de herramientas profesionales, de
una forma ética, responsable y comprometida con sus coachees. Lo que
exige, por parte de los profesionales del coaching humildad para aceptar
y saber transmitir que su posicidn, aun siendo importante, bajo ningin
concepto es indispensable.

Asi pues, la tarea de los/las coaches consiste no sélo en caminar al lado
de su clientela, facilitdndole el proceso. A su vez, deben creer firmemente
-y asi han de saber demostrérselo- en que no son mds que meros acompa-
fiantes. De manera que, aunque les llevase algo mds de tiempo y/o esfuer-
20, a la postre, los/las coachees serian posiblemente capaces de alcanzar sus
objetivos por sus propios medios, si asi se lo propusieran.

Esta reflexién es crucial para reconocer el buen coaching: aquél que

se distingue por su discrecién y su sencillez; un coaching no directivo y
profesional.
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Los/las coaches pueden plantear las sesiones como un “entrenamien-
to” a través del cual sus coachees hallen lo mejor de si mismos/as: sa-
biendo dénde estdn, quiénes son, qué desean conseguir, y qué les estd
impidiendo hacerlo. O dicho de una manera mds positiva: qué les ha
movido a solicitar acompafiamiento. La disciplina de coaching emplea,
pues, la motivacién frente a la desmotivacién. Posibilita que los/las coa-
chees experimenten, de una forma completa, su presente y suefien su
futuro; que se propongan metas alcanzables en el tiempo, conscientes
de sus propios recursos y de la realidad en la que viven.

Trabajar desde dentro a las personas, acompanarlas en el proceso de
autoconocimiento, desvelar posibles nuevos puntos de vista del “pro-
blema” o la “situacién” planteados por los/las coachees, hace que sea la
clientela quien busque sus propias soluciones. El coaching, por tanto,
no aconseja, ni asesora; porque entiende que es, ante todo, un proceso
facilitador de herramientas diversas y variadas pero, sobre todo, herra-

mientas ESCUCHADORAS y ACOMPANANTES.

Sea cual sea el contexto, podemos ver que el proceso de coaching per-
sigue facilitar que la persona descubra los recursos y los medios necesarios
para avanzar y dar los pasos precisos para alcanzar aquello que desee lograr.

Y, en esta busqueda de soluciones, empleamos la creatividad y nue-
vas formas de pensamiento que nos faciliten salir de ese estado de deseo,
para llegar a ese nuevo estado en el que alcanzamos la realizacién y el
logro del objetivo.

Se hace camino al andar y, en ese caminar, las personas se encuentran
acompafadas por coaches profesionales.
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1.2. ;QUE ENTENDEMOS POR COACHING PROFESIONAL?

Desde ASESCO, defendemos la préctica de coaching profesional. Y,
para que esta disciplina adquiera ese cardcter, debe ser conducida por
coaches con la debida formacién para ejercer como tales, por una escuela
o entidad acreditada y formalmente certificada.

El Diccionario de la Real Academia de la Lengua recoge como acep-
ciones propias del término “profesional” definiciones como:

* Perteneciente o relativo a la profesidn.

* Dicho de una persona: Que ejerce una profesién.

* Dicho de una persona: Que ¢jerce su profesién con capacidad y

aplicacién relevantes.

* Hecho por profesionales y no por aficionados.

En esta linea, desde ASESCO entendemos coaching profesional
como aquel que es conducido por personas que ejercen la profesién de
coach con capacidad, cualificacién y ética.

El desarrollo de la actividad de coaching, para que adopte cardcter
profesional, debe regirse por una relacién contractual (escrita o verbal)
y el pago estipulado por la prestacién de dicho servicio.

El ejercicio profesional implica, por tanto, responsabilidades y com-
promisos entre ambas partes: clientela y coaches. No es una cuestién
baladi y existe una gran diferencia entre ponerse a trabajar con una
persona de forma individual -ya sea en un dmbito personal, profesional
o empresarial- en el logro de sus objetivos, a hacerlo con un grupo de
personas que forman parte de un equipo, de un departamento, de un
comité de direccién, o un equipo de docentes.

Al ser la prictica de coaching una profesion liberal de reciente implan-
tacion, los profesionales se agrupan a la usanza de los antiguos gremios.
De este modo, con base en una serie de principios y valores encamina-
dos al desarrollo de una determinada prictica profesional, comparten
un cddigo ético, unos estatutos y unas competencias. Estos tres pilares
son los que rigen los principios de funcionamiento de ASESCO, la aso-
ciacién de coaches profesionales que suscribe este libro. La Asociacién
Espanola de Coaching fue la primera en fundarse en Espafa en el afio
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2000, e inscrita con el nimero 166.844 - Seccién primera, en el Regis-
tro Nacional de Asociaciones dependiente del Ministerio de Interior.

Podemos definir coaching profesional como una actividad realizada
por profesionales liberales denominados coaches, que trabajan, atienden
y desarrollan su actividad con su clientela, la cual puede ser:

* una persona con la que trabajamos de forma individual procesos
relacionados con el dmbito personal, o bien con el 4mbito profe-
sional, ejecutivo o empresarial.

* un grupo de profesionales, equipo, comité de direccién, equipo
deportivo, equipo educativo.

Los/las coaches son, por tanto, aquellos profesionales que trabajan
con personas, bien de forma individual, o bien integradas en equipos.

En este marco, el coaching define un proceso personalizado y confi-
dencial mediante el cual el/la coach emplea una serie de herramientas
que permiten a su clientela efectuar los descubrimientos y gestionar
los cambios necesarios para alcanzar las metas que le proporcionen
mayor bienestar y plenitud, tanto a nivel personal como profesional.
Un espacio donde se facilitan las condiciones propicias para que los/
las coachees desarrollen todo su potencial, dando lugar a la obtencién
de resultados.

El coaching permite a las personas generar la confianza necesaria para

descubrir en su interior un amplio abanico de posibilidades, facilitdn-
doles la consecucién de sus objetivos.

1.2.1 ;QUE ES COACHING?

El coaching es un proceso, un camino que no se recorre a solas. Proviene
de conversaciones, de generacién de dudas y de creacién de escenarios
de cambio. Asi pues, desde este prisma, son necesarias dos personas:

* Aquella que quiere conseguir esos objetivos, esos cambios: el/la
cliente o coachee.
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* Y aquella otra, que le acompanard para conseguirlos: el/la coach.

Asi expuesto, tampoco serfa desatinado preguntarse si cualquier per-
sona podria ser coach. Desde ASESCO nos enfocamos en la préctica de
coaching profesional, pues entendemos que es en la profesionalizacién
donde radica la principal distincién del coaching respecto de otras préc-
ticas. Un profesional es quien hace de una disciplina una profesién. Y
llega a ella a través de un proceso de formacién y acreditacién. Una for-
macién, ademds, continua y especifica, que tiene sus fuentes en diversas
especialidades, y que la convierten en una disciplina tnica y claramen-
te diferenciada de otras -como a continuacién veremos, respondiendo,
por tanto, a la segunda cuestién.

También hemos dicho que se trata de un proceso de acompanamien-
to. Y, por lo tanto, de generacién de un clima de confianza y colaboracién
mutua. Pues sin ¢l no existiria ese camino, ni serd posible recorretlo.

Asi pues, podriamos resumir que coaching es una disciplina en la que:

* un profesional, formado y acreditado, acompana a su clientela en
la definicién de objetivos;

* a través de un proceso estructurado en el que coach y coachees
irdn generando nuevas posibilidades, habilidades y escenarios de
aprendizaje;

* con el fin de producir cambios estables y duraderos, alineados
con el entorno, los valores y las creencias de la clientela.

Por tanto...

* los/las coaches no tienen por qué ser maestros en el sector o con-
tenido del trabajo sus coachees, no son mentores. Los/las coaches
son expertos acreditados en establecer relaciones con su clientela
por medio de una serie de conversaciones, empleando diversas
herramientas con el propédsito de ayudar a mejorar su desempe-
fio, potenciar su desarrollo personal, o ambas cosas.

Esto quiere decir que los/las coaches profesionales no van a dar res-
puestas ni van a marcar el camino que sus coachees han de seguir, sino
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que les van a acompanar en este proceso de aprendizaje ayuddndoles a
explorar la realidad, a hacerse conscientes de sf mismos, y motivandoles
para generar nuevas opciones y probarlas en su entorno.

Para ello, pueden aplicar uno o mds métodos relevantes, coherentes
con los estdndares y principios éticos establecidos por las asociaciones
profesionales de coaching. De este modo, la certificacién profesional
cumple un doble propésito: no sélo estd vinculada a los conocimientos
o al titulo habilitante, sino que también hace referencia al compromiso,
la ética y la excelencia en el desarrollo de la profesién.

 Coaching vendria a definir el proceso de acompafnamiento a través
del cual los/las coaches trabajan junto con sus coachees un conjunto
de herramientas que les otorgan la confianza para pensar por si
mismos, encontrar sus propias respuestas y descubrir dentro de si
su potencial, el camino hacia sus logros, ya sea en los negocios, en
las relaciones personales, el deporte, el trabajo, etc. Y todo a través
de la pregunta y de técnicas ampliamente desarrolladas y validadas.

La disciplina de coaching esta orientada a encontrar, provocar y gestionar
los cambios necesarios en una persona para que logre alcanzar sus metas u
objetivos, a través de un proceso personal y confidencial, donde el/la coach
profesional acompana a su coachee con el fin de que adquiera nuevos recur-
sos y realice un crecimiento personal que desatard su potencial.

Dado el vacio legal en relacién a la titulacién oficial de esta discipli-
na, hay que hacer especial hincapié en comprobar que el/la coach que
se vaya a contratar, pertenezca a alguna asociacién de coaches profesio-
nales, que vele por la aplicacién del cédigo ético y deontoldgico propio
de esta disciplina.

1.2.2 ;QUE NO ES COACHING?

* NO es un proceso de psicoterapia
El nivel de intervencidn de los/las coaches es diferente del de los/las
psicoterapeutas. El rol también difiere. El/la coach no hard intervencio-
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nes en profundidad que afloren y reparen conflictos de la persona. En
coaching se trabaja en el desarrollo y crecimiento para afrontar de forma
mis eficiente los dilemas del presente y los retos del futuro.

El trabajo de procesos relacionados con la salud mental, como pue-
dan ser la evaluacién, diagndstico y tratamientos -entre otras tareas-,
estd vetado para coaches profesionales, pues corresponde a los especialis-
tas del 4mbito de la psicologia y/o psiquiatria, entre otros.

* NO es un proceso de consultoria, asesoria o formacién.

Los/las coaches no ejercen como profesores o consultores expertos en el
dmbito técnico o sector de la empresa. Por tanto, no se puede esperar que
aporten soluciones en esos dmbitos. Los/las coaches son expertos en pro-
cesos conversacionales, en la exploracién y la motivacién para el cambio.

En el dmbito empresarial es frecuente encontrar profesionales que, dedi-
candose al coaching, se les pide que “asesoren” sobre cudl es la mejor solucién
para una situacion conflictiva. Llegado ese caso, y al introducirnos en el dm-
bito puro de la consultoria o el mentoring, dejariamos de hablar de coaching.

* NO es proceso de evaluacién o assessment.

El proceso de coaching es absolutamente confidencial. Todo lo que se
trabaja en el dmbito de las sesiones de coaching queda estrictamente dentro
de esa esfera, y no se utilizard para elaborar informes o evaluaciones en
relacién a la clientela. Por ello es muy importante que este aspecto que-
de meridianamente claro al inicio del proceso de coaching: la empresa no
podra conocer el contenido de las conversaciones entre coach y coachee. St
podrd saber en qué sesién se encuentran, cudntas restan y cudl es el nivel de
satisfaccién del/de la coachee frente a los objetivos planteados. El coaching
no ha de estar ligado a procesos de seleccién, remuneracién, evaluacién, o
como forma de tomar decisiones a futuro por parte de la empresa.

Principales diferencias entre coachingy psicologia clinica.

* Mientras que la psicologia clinica es una ciencia aplicada que in-
cluye la evaluacién, diagnéstico y terapia, el proceso de coaching
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es una disciplina técnica, una metodologia estratégica orientada a
la accién y a la consecucién de objetivos.

* Los procesos de coaching y las terapias, lejos de confundirse, pue-

den complementarse.

Principales diferencias entre coaching y mentoring.

El proceso de coaching se basa en que no hay mayores expertos en
la vida de las personas que ellas mismas, por lo que serdn los/las
coachees quienes marquen las directrices del proceso. En mento-
ring, por el contrario, son los/las mentores/as quienes ofrecen su
expertise y definen los procesos.

En coaching no se aconseja; mientras que el consejo es precisa-
mente una de las bases del mentoring.

El proceso de coaching tiene un nimero limitado de sesiones, y
no debe alargarse en el tiempo. En cambio, una mentoria funcio-
na a largo plazo.

Principales diferencias entre coachingy consultoria.

En coaching, ellla coach no tiene por qué ser una persona relacio-
nada con un 4rea especifica, en consultoria si.

Los/las consultores/as, al igual que los/las mentores/as, aportan
soluciones bajo sus criterios.

En coaching los objetivos son fijados por el/la coachee, mien-
tras que en la consultoria son los/las consultores/as quienes los
fijan.

El proceso de coaching puede centrarse en el dmbito profesional y tam-
bién en el personal, la consultorfa es mayoritariamente profesional.

Diferencias entre coaching y formacién.

* Laagenda del programa de formacion suele estar prefijada, mien-

tras que en coaching la establece la clientela.



* En formacién, el cambio proviene del exterior, mientras que en
coaching procede de clarificar los valores de los/las coachees y opti-
mizar una motivacién desde su interior.

* Los programas de formacién son genéricos para todo el alumna-
do, mientras que los procesos de coaching son personalizados y
estdn orientados especificamente a las necesidades y aspiraciones
de los/las coachees.

* La formacién no suele implicar feedback; los procesos de coaching
si.

* En coaching se opera un cambio de conducta en el/la coachee,
mientras que la formacién no necesariamente.

A modo de resumen, las principales diferencias con otras disciplinas
afines pueden reducirse a las tres siguientes:

* La forma de relacién con la clientela. En coaching el/la coa-
chee dispone de todos los recursos para alcanzar la meta plan-
teada.

* Laduracién. El proceso de coaching varia en funcién de los obje-
tivos marcados y puede oscilar, por regla general, entre seis y doce
sesiones.

* Especializacién del/de la profesional. El proceso de coaching no
tiene por qué basarse en que el/la coach tenga experiencia directa
en la consecucidn del objetivo planteado por su clientela -salvo en
aquellos casos en los que sea especifico en el desarrollo de habi-
lidades-; mientras que mentores y/o consultores son, a menudo,
mds expertos y cualificados que su clientela.

1.2.3 ¢ PARA QUE SIRVE UN PROCESO DE COACHING?

Afortunadamente, en lo que a esta cuestidn se refiere, existe un am-
plio consenso: un proceso de coaching sirve para pasar del estado
actual, a un estado deseado. Es decir, para conseguir aquello que
se desea.
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A partir de aqui, no seria descabellado preguntarse si se puede
conseguir cualquier cosa. Y probablemente la respuesta ha de ser si.
Porque podemos conseguir cualquier cosa que esté dentro de nuestras
posibilidades. Entendiendo como posibilidades todas aquellas situa-
ciones que estdn a nuestro alcance. Y, si no lo estuvieran, gracias al
proceso de coaching se podria producir una derivada muy interesante,
que nos permitirfa tomar conciencia de ello y, por lo tanto, ampliar
nuestras opciones.

Los/las coachees, en estos procesos, trabajando junto a sus coaches,
confrontan, se responsabilizan y se empoderan. A través de técnicas y
herramientas especializadas, los/las coaches sirven de espejo a las per-
sonas, en los cuales éstas ven reflejadas sus propias incoherencias. Del
mismo modo, se reflejan en ese espejo sus talentos o recursos para que
la clientela se sienta poderosa, capaz y responsable de su estado actual
y futuro.

En un proceso de coaching, ellla coach no juzga pues sabe que todo
acto tiene una intencion. Emitir juicio colocaria a los/las coaches en una
posicién de superioridad totalmente falsa y téxica para la relacién que
mantiene con su clientela. No s6lo porque no hay nadie mejor que el/
la coachee para encontrar sus propias soluciones, sino porque, cuando
una persona comprende la ltima finalidad de sus actos, puede encon-
trar formas alternativas de conseguir lo mismo, con menos coste para si
misma y/o para su entorno.
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CUADRO GENERAL: COACHING FRENTE A OTRAS DISCIPLINAS

COACHING

CONSULTORIA

MENTORING

TERAPIA
PSICOLOGICA

No es directivo (no instruye, no orienta y no
aconseja).

Se centra en cuestiones concretas y conductas
que pueden ser mejoradas.

Desarrolla habilidades para la consecucién de
metas u objetivos.

Las respuestas las proporciona el/la coachee.
Trabaja el presente, orientado hacia el futuro.
El enfoque estd basado en el crecimiento per-
sonal y profesional de la clientela, asi como en
el desarrollo de sus capacidades.

Ofrece preguntas.

No juzga y motiva.

Orienta, aconseja y ayuda a implementar.
Ofrece soluciones.

Da respuestas a las cuestiones planteadas para
mejorar.

Su papel principal es la asesoria.

La base es la experiencia, aportdndola los/las
mentores/as a los/las mentorizados/as.
Comparte los conocimientos y los aplica.
Asesora seguin su experiencia.

Utiliza la escucha como herramienta para ob-
tener datos objetivos, entender y comprender
a la clientela.

Diagnostica, evalta y realiza tratamientos.
Los/las profesionales de la psicologia pueden
aconsejar, orientar y pautar.
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1.3 :COMO SE REALIZA UN PROCESO DE COACHING?

26

A través de una serie de reuniones o sesiones concertadas y acor-
dadas entre coach y coachee.
Definiendo el objetivo u objetivos que establece el/la coachee.

Los coachees toman conciencia y se dan cuenta, mediante pregun-
tas y dindmicas, de las creencias y/o patrones que les mantienen
donde se encuentran y les impiden avanzar para alcanzar sus ob-
jetivos.

Facilitando que los coachees conciban los beneficios de llevar a
cabo sus objetivos. S6lo cuando sean capaces de visualizarse al-
canzando sus metas (asi como los inconvenientes de no hacerlo),
se comprometerdn con ellas y se responsabilizardn con el proceso
de coaching.

Coaching es accién. Accién significa movimiento. El movimien-
to se demuestra caminando. Durante el proceso de coaching se
van estructurando los hitos que jalonardn el camino hacia la meta
propuesta por el/la coachee.



2 CAPITULO II: TIPOLOGIAS DE
COACHING SEGUN AMBITO DE
APLICACION Y DESARROLLO

En este capitulo presentamos una serie de tipologias de coaching que
desarrollaremos de forma mds amplia en el capitulo 4, en el cual espe-
cificamos los dmbitos de actuacién del coaching. Siguiendo esa misma
linea, separamos las tipologfas segun estos dmbitos de aplicacién y de-
sarrollo.

2.1 COACHING EMPRESARIAL U ORGANIZACIONAL

Este tipo de coaching hace referencia al que se realiza a personas dentro
del 4mbito de la empresa o las organizaciones, puede ir dirigido a cargos
directivos, cargos medios u otro rango de responsabilidad. Este tipo de
coaching lo contrata una entidad para la mejora y el desarrollo de obje-
tivos empresariales u organizacionales.

Dentro de este tipo de coaching nos estamos refiriendo a:

211 COACHING EJECUTIVO

Gracias a los procesos de coaching ejecutivo las personas consiguen re-
cuperar su motivacién en el dmbito profesional, desplegando comple-
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tamente sus capacidades y habilidades, siendo mds eficientes y desarro-
llando todo su potencial creativo. Se trata de un proceso de coaching
idéneo para cualquier profesional en el dmbito de su empresa u orga-
nizacién.

Se trabaja con profesionales para que, a través de su auto-co-
nocimiento, se sientan capacitados para potenciar sus fortalezas y
encontrar dreas de mejora. Un proceso de coaching ejecutivo ayuda
a enfrentarse a nuevas situaciones, a dominar la comunicacién, a
gestionar el talento, asi como a mejorar el liderazgo y la motivacién

del equipo.

En ocasiones, se contratan servicios de coac/az'ng ejecutivo como
acompafiamiento para proyectos concretos o acatamiento de nuevas
responsabilidades.

En coaching ejecutivo se pueden trabajar dreas como:

* La relacién del ejecutivo tanto consigo mismo/a, como con la
empresa o los empleados.

* Desarrollo de liderazgo y motivacién.

* Identificacién de puntos fuertes y débiles propios y de su equipo.

* Valores, visién y misidn, tanto propios como de la empresa o
empleados/as.

* Equilibrio entre la vida personal y la profesional.

* El concepto del éxito.

* Desarrollo de habilidades o competencias: gestién del tiempo,
toma de decisiones, automotivacién, comunicacién, etc.

2.1.2 COACHING DE EQUIPOS

En este tipo de coaching, el equipo se aborda como una unidad, como
un ente mds con personalidad propia. Los componentes del equipo
serfan las partes de esa unidad: asi como la persona se compone de
diversos 6rganos (tomemos el caso de una vena) que a su vez forman
sistemas, (como el sistema circulatorio), el equipo estd compuesto por
diferentes personas que, en funcién de sus relaciones, forman sistemas.
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La conjuncién de estos sistemas y de las relaciones que establecen entre
si forma el equipo, el cual posee su propia personalidad, comporta-
miento, emociones, imagen de s{ mismo, etc.

En este sentido, los procesos de coaching de equipos se enfocan en
trabajar los ‘engranajes’ entre personas y sistemas, ya sea a nivel comu-
nicativo, de relaciones, de capacidades, o de sentimientos, con el obje-
tivo de que la unidad denominada equipo sea capaz de alcanzar antes y
mejor sus objetivos.

Para que el coaching de equipos sea verdaderamente efectivo, el lider
del equipo ha de participar en el proceso.

El/la coach, del mismo modo que en los procesos de coaching perso-
nal, hace de espejo frente al equipo para que éste pueda verse reflejado
e identificarse. La unica diferencia, es que en coaching de equipos no
lo hace con cada persona, sino con el equipo en si, como un sistema
independiente.

De esta manera, el equipo tiene la posibilidad de definir su per-
sonalidad conjunta, sus valores, sus formas de interrelacionarse, tanto
internas como externas, sus roles, sus puntos fuertes y débiles, etc. Bus-
cando con ello una mejor capacidad de toma de decisiones, gestiones y
posicionamiento.

2.1.3 MAS MODALIDADES DE APLICACION

Puesto que estamos considerando este tipo de coaching como cualquiera
que se realice dentro de espacios organizacionales, también nos referi-
mos aqui a:

*  Coaching Deportivo
En la misma linea que el empresarial, dirigido a entrenadores de
equipos, a equipos deportivos y a deportistas profesionales con di-

ferentes niveles de rendimiento, siempre aplicado a una estructura
deportiva.
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*  Coaching educativo

Dirigido a profesorado, personal directivo de centros educativos,
equipos docentes y talleres grupales enfocados a temdticas educativas.

*  Coaching politico
Dirigido a organizaciones politicas y a sus cargos o equipos.
*  Coaching social

Dirigido a la mejora social en diferentes dmbitos (asociaciones, fede-
raciones, otras entidades)

* Otros
También considerariamos Coaching Empresarial u organizacional el

que se realiza de forma grupal, con personas empleadas en la entidad,
para trabajar temas especificos a modo de talleres grupales.

30



2.2. COACHING PERSONAL

También conocido como “Life Coaching”, consiste en un proceso de
auto-conocimiento y desarrollo personal que contribuye a fomentar la
automotivacidn, el desarrollo de la autoconfianza, asi como una sana
autoestima, aplicada tanto en las relaciones personales, como en cual-
quier otro 4mbito. Aqui coincide la persona que contrata el servicio con
la que desarrolla el proceso.

Un proceso de coaching personal ayuda a:

* despejar o crear nuevos caminos,

* potenciar habilidades y capacidades personales,

* gestionar las propias emociones,

¢ resolver conflictos,

* hacer frente a los cambios, ...

Este dltimo aspecto es quizds el mds importante ya que, para obtener
resultados genuinos, es necesario que el/la coachee se vea a si mismo/a
llevando a cabo acciones que anteriormente no habria sido capaz de
realizar y que, incluso, consideraba “imposibles”.

Asi pues, el coaching personal permite desarrollar, dentro del 4mbito
de aplicacién:

e crecimiento personal,

* mejora de la salud,

* de las relaciones de pareja, o familiares,
e fomento de la vida social, ocio...

El coaching, como metodologia, trabaja con personas y para perso-
nas, haciendo uso de mdltiples herramientas y teniendo en cuenta la
motivacion y los objetivos que se determinan en cada caso concreto.
La intencidn a la hora de definir tipologias, no es la de acotar o limitar,
sino mds bien la de adaptarnos a los dmbitos presentes y futuros del
desarrollo del coaching.
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5 CAPITULO III: BENEFICIOS DE

REALIZAR UN PROCESO DE COACHING

A través de los procesos de coaching, con la conversacién y la escucha
como herramienta central, se ponen en préctica una serie de técnicas

que ayudan a la clientela a:

tomar conciencia de su situacién actual

identificar sus fortalezas més significativas

creer en su propio potencial

conseguir resultados deseados a través de planes concretos de ac-
tuacién.

La conversacién de coaching obtiene excelentes resultados por los

siguientes motivos bésicos:

Hay un enfoque y propdsito claros en cada conversacidn.

La estructura de la conversacién ayuda tanto a coach como a coa-
chee a mantenerse en el camino de los objetivos.

La estructura de la conversacion facilita la atencién y fomenta la
adquisicién de nuevos conocimientos.

Crea un espacio seguro en el que las limitaciones actuales y los
desafios pueden ser examinados y trabajados.

Se establecen compromisos de actuacidn.

Se desarrolla en un clima de confidencialidad, confianza y sin-
tonia.
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El primer beneficio de cualquier proceso de coaching es, por tan-
to, el autoconocimiento como base para el impulso y la mejora.

La disciplina de coaching es un catalizador que contribuye a que
las personas y, por extensién, las organizaciones consigan los resultados
que desean de forma mds efectiva y con mayor seguridad. Sus aplicacio-
nes se extienden a cualquier dmbito de la vida, tanto el empresarial u or-
ganizacional, como el personal (como veremos en el préximo capitulo).

El beneficio de la eficacia de resultados es otra de las senas de
identidad de esta disciplina. El proceso de coaching implica fases
como:

e clarificacién

* conciencia

* responsabilidad

* accién

e resultado

En consecuencia, un claro beneficio de todo proceso de coaching
es que, cuando la clientela consigue alcanzar sus metas, se siente prota-
gonista de sus logros y adquiere nuevas herramientas interiorizadas, a lo
largo del proceso, que le servird para futuros retos.

Las orientaciones, metodologias de trabajo y enfoques comentados
anteriormente son el origen de los beneficios que proporcionan los
procesos de coaching. Desde ASESCO aconsejamos una serie de:
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3.1 RECOMENDACIONES A SEGUIR ANTE UN PROCESO
DE COACHING PROFESIONAL

o Elegir un coach certificado. ASESCO (asi como otras asociacio-
nes profesionales), disponen en su web de un listado completo de
coaches certificados, que garantiza que la cualificacidn profesional
recibida por dichos profesionales se ajusta a los requisitos necesa-
rios para ejercer la disciplina con garantias.

¢ Firmar acuerdo y contrato de relacién profesional. Una vez se-
leccionada la persona con quien se quiere trabajar, dicho/a coach
sabe que es su deber establecer un acuerdo y/o contrato de rela-
cién profesional con su clientela, en el que ambos establezcan
por escrito y de mutuo acuerdo los términos en los que desean
trabajar: periodicidad, precio y duracién de las sesiones, etc. Es
necesario que este acuerdo sea firmado por las dos partes, para
garantizar la profesionalidad del proceso.

 Firmar el acuerdo de confidencialidad que garantiza los estdn-
dares deontolégicos de la relacién que se va a establecer.
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3.2 RECOMENDACIONES A LA HORA DE BUSCAR UN/A
COACH PROFESIONAL

Con el objetivo de que la eleccién sea adecuada y ofrezca buenos
resultados, desde ASESCO entendemos que es conveniente:

e Solicitar y comprobar la certificacién del/la coach por parte de al-
guna Asociacién Profesional de Coaching. A tal efecto, ASESCO
es la primera Asociacién de Coaches Profesionales de Espafia y
pionera en esta labor. De esta manera se garantiza la capacitacién

profesional, al estar el/la Coach acreditado/a por ASESCO.

¢ Dependiendo del reto planteado, seria recomendable comprobar
la trayectoria profesional a fin de que se adecue al dmbito de tra-
bajo requerido. Si fuera necesario, se podrian solicitar al profesio-
nal referencias de anteriores procesos realizados.
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3.3 BENEFICIOS DE LOS PROCESOS DE COACHING PARA
LAS ORGANIZACIONES:

* A nivel organizativo facilita la transferencia del conocimiento, la
colaboracién y el acercamiento del personal en plantilla, asi como
el intercambio de experiencias.

* Promueve conversaciones orientadas hacia la consecucién de ob-
jetivos corporativos, lo que genera grandes soluciones basadas en
la creatividad y consolida el compromiso, espiritu de equipo y
sentimiento de pertenencia.

* Promueve el desarrollo de nuevas habilidades en la organizacién,
lo que se traduce en mayores niveles de innovacién y competiti-

vidad.

* Fomenta la cultura corporativa orientada al futuro, a la accién y
a los resultados.

* Forma parte del denominado “salario emocional”, contribuyen-

do de manera significativa a la motivacién de las personas que la
integran.
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3.4 BENEFICIOS DE UN PROCESO DE COACHING
INDIVIDUAL:

38

Aporta una estructura y un proceso para el desarrollo personal que
parte del establecimiento de objetivos, el descubrimiento de limi-
taciones y potencialidades, para cualquier plan de crecimiento.

Establece el centro del proceso en la persona, considerando asi-
mismo su entorno y circunstancias.

Se trabaja en el autoconocimiento: al enfocarse en la toma de
conciencia de los automatismos y en la exploracién de los valo-
res y creencias que impiden al/la coachee alcanzar sus metas. De
manera que, al ser consciente de sus limitaciones, encuentre pre-
cisamente en ellas la motivacién que necesita para llevar a cabo el
cambio que se ha propuesto.

Contribuye a ampliar la perspectiva del/de la coachee permitién-
dole comprender tanto su realidad interior como otras realidades,
“ampliando su mapa mental”. De este modo, adquirird la habili-
dad de desenvolverse en un mayor nimero de circunstancias. Se
estimula, por tanto, a que la persona “piense diferente”.

Permite incorporar nuevas habilidades personales, emocionales,
profesionales, relacionales, etc.

Se sustituyen creencias que limitan el comportamiento y actua-
cién de los/las coachees, por creencias potenciadoras, ampliando
asi su capacidad de accién.

Se fomenta la responsabilidad y la confianza. Esto conduce a un
cambio que contribuye a un mayor crecimiento personal y profe-
sional.

Se generan posibilidades para la accién y se obtienen consecuen-
temente nuevos resultados.



* Las acciones generadas se disenan desde una éptica de explora-
cién, autodescubrimiento y evaluacién de opciones. Este proceso
permite que la persona sea consciente de que es objeto y artifice
de dichas acciones, y se encuentra avanzando en el camino de su
propio crecimiento personal y/o profesional.

* Se motivan cambios que deriven en un mayor nivel de satisfac-
cién y felicidad.

* Proporciona un modelo para el desarrollo del liderazgo personal.
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4 cAPITULO IV: :QUIENES BUSCAN
UN PROCESO DE COACHING?

En el 4mbito de los procesos de coaching, fundamentalmente existen
dos tipos de solicitudes:

* Las de quienes desean trabajar asuntos de forma individual, a
nivel personal o profesional,

* Las de empresas, grupos de trabajo, instituciones, organismos pa-
blicos o privados que desean realizar mejoras, o se embarcan en
procesos de gestion del cambio y evolucién de la organizacién.

Atendiendo a la razén que motiva a la clientela a contratar un proce-
so de coaching, podemos hablar de dos tipos de procesos:

* Agquellos en los que, partiendo de una buena situacién, la per-
sona, empresa, organismo, etc., invierte en su desarrollo y creci-
miento.

* Aquellos en los que la persona, empresa, organismo, etc., necesita
superar un problema, dificultad o conflicto.

No siempre que una persona, una empresa, 0 una organizacion se
enfrentan a estos conflictos son capaces de hallar una respuesta adapta-
tiva que les permita superar los retos y obstdculos a los que se enfren-
ten, proporciondndoles un crecimiento. Y, aunque como hemos visto,
no es una condicién indispensable que se dé una situacién compleja o
complicada para dejarse acompanar por un/a coach, es precisamente en
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estos casos, cuando mds interesante y aconsejable es plantearse iniciar
un proceso de coaching.

Dejédndose acompanar por un/a coach profesional, la clientela puede
obtener un rendimiento mucho mayor en el dia a dia.

En esos casos, una buena gestién de las emociones ayuda a entender
y superar esas situaciones, proporcionando aprendizaje y crecimiento.

Quedarian exentas de ser clientes potenciales de un proceso de coa-
ching las personas que cuenten con un diagnéstico de patologia o desor-
den mental, o que precisen, por prescripcién médica, de la supervisién
de profesionales de la salud mental.

Para saber si vendria bien seguir un proceso de coaching, invitamos a
responder las siguientes preguntas:

* ;Le gustarfa mejorar algtn drea de su vida, de su empresa u orga-
nizacién?

* ;Se enfrenta a un nuevo reto y no sabe cémo enfocarlo, o estima
que necesitaria apoyo?

* Tiene miedo a expresar lo que siente, 0 a comportarse como
realmente es?

* ;Cree que le falta confianza en si mismo/a, seguridad, autoestima?

* ;Intuye que necesitarfa introducir algin cambio, pero no sabe a
ciencia cierta cudl o cémo hacerlo?

* ;Cree que ciertas inseguridades que no le dejan avanzar?

* ;Tiene la sensacién de que en su vida algo no va bien y le gustaria
saber qué es?

* ;Se siente incapaz de reclamar lo que cree que le corresponde en
su dmbito profesional?

* ;Desea entrenar su mente para dar lo mejor de si mismo/a?

* ;Gestiona una empresa o un equipo y necesita mejorar objetivos,
redirigir algiin aspecto, o actualizar sus competencias?

* ;Estd cansado/a de quejarse o recibir quejas?

* ;Se siente insatisfecho/a con sus relaciones personales o profesionales?
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* ;Le gustaria superar aquello que le limita?

Si su respuesta a una o varias preguntas ha sido afirmativa, serfa muy
beneficioso que iniciase un proceso de coaching.
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4.1 AMBITO DE APLICACION Y DESARROLLO DE COACHING

En coaching existen tantos dmbitos de aplicacién y desarrollo como
situaciones y retos a alcanzar.

A nivel organizativo, empresarial y ejecutivo, podemos encontrar
tantas necesidades susceptibles de apoyarse en un proceso de coaching
como tipos diferentes de organizaciones existen. Corporaciones abier-
tas, cerradas, horizontales, jerdrquicas, etc. Cada una de ellas adopta
unos flujos de trabajo y condiciones intrinsecas a su propia estructura.
El proceso de coaching se adapta a las condiciones y necesidades de las
empresas clientes, con el fin de facilitarles el desarrollo de nuevas estra-
tegias que les estimulen para lograr las metas que se hayan propuesto.

Partimos de que no se puede identificar un “tipo especifico” de reto,
problema, transformacién, o de necesidad de cambio. Incluso, aunque
se tratara del mismo tipo de desafio, no se podria solucionar de la mis-
ma forma para dos personas u organizaciones diferentes.

De forma general, podemos distinguir distintos 4mbitos de ac-
tuacion:

4.41 AMBITO EMPRESARIAL U ORGANIZACIONAL

En este dmbito, la persona que contrata un proceso de coaching y quien
o quienes lo reciben pueden ser -y de hecho son habitualmente- distin-
tas. Es decir, lo contrata la empresa para sus cargos directivos, interme-
dios o0 a otro nivel.

Son habituales los casos en los que se manifiesta la necesidad de
introducir cambios, tanto a nivel empresarial como institucional, para
fomentar:

* Cobhesién del equipo

* Colaboracién entre colegas

* Productividad

* Capacidad de liderazgo

* Motivacién

* Incremento en las ventas
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* Calidad de atencién interna y externa
* Atencién a la diversidad del talento, tanto en proyectos concre-
tos, como a nivel de filosofia de empresa u organizacién.

Pueden ser clientes de coaching en el AMBITO EMPRESARIAL:

* Directivos/as (cargos medios, responsables de equipos, etc.)

Cuando el proceso de coaching estd dirigido a personas o cargos di-
rectivos que precisan:

- gestionar proyectos o equipos de manera mds productiva

- saber liderar

- utilizar una comunicacidn eficaz

- trabajar en armonia con el resto de personal de direccién

- motivar, cuidar y aplicar técnicas de gestién emocional para la
eficacia y productividad de la organizacién

- aprender el arte de la comunicacién

- crear y sacar lo mejor del equipo desde un liderazgo compartido.

Los procesos de coaching empresarial pueden enfocarse tanto para equipos
de direccién, como para personas empleadas inmersas en proyectos especifi-
cos de la organizacion. Y es especialmente indicado para la optimizacién de
los procesos de cambio o renovacién en el seno de las corporaciones.

Los procesos de coaching empresarial también reciben el nombre de
coaching ejecutivo, ya que estd especialmente indicado para personas
que, por su posicién directiva o ejecutiva en la organizacién o empresa,
su grado de responsabilidad, desarrollo profesional o plan de liderazgo
personal, requieren de un apoyo mediante coaching para abordar e im-
plementar funciones o responsabilidades diferentes a las desarrolladas
hasta ese momento.

* Equipos
En las distintas etapas del desarrollo de los equipos se presentan si-

tuaciones y acontecimientos dificiles que suponen un reto. Es especial-
mente valioso en diferentes etapas como: constitucién del equipo, etapa
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inicial de su vida, cambios en la estructura organizativa de empresa,
nuevas estrategias del grupo o reestructuraciones, desarrollo de nuevas
Competencias Profesionales, etc.

Los objetivos de este dmbito de coaching se refieren a: construir equi-
pos altamente comprometidos, cohesionados, alineados, proactivos y
motivados, incidiendo en el rendimiento final y global de la organiza-
cién, partiendo del conocimiento del propio equipo y su realidad. Asi
como acompanar en el desarrollo y mejora del rendimiento del equipo,
fomentando su autonomia, responsabilidad y rendimiento individual
y colectivo, y enriqueciendo las relaciones entre los miembros y su en-
torno.

* Empleados/as

Especialmente indicado igualmente para aquellas personas que tra-
bajan por cuenta ajena y no se sienten valoradas, no sepan cémo mejo-
rar en su puesto de trabajo, sientan falta de motivacién o poca ilusién.
Los procesos de coaching en el dmbito empresarial se emplean incluso
en casos en los que una persona no sepa como dar por concluida una
etapa laboral, o sienta frustracién fruto de su trabajo.

También recurren a este dmbito de coaching personas emprendedo-
ras que han decidido desarrollar sus horizontes creativos, para innovar
en su crecimiento profesional y personal, y desplegar todo su potencial
a la hora de generar sus propios recursos.

Asimismo, quienes se atreven a trabajar con los pensamientos y
creencias que les limitan. Es decir, que prefieren aprender a resol-
ver dilemas en su interior que pretender solucionarlos en el exterior.
Quienes desean encontrar su talento y su pasion, a través de un pro-
ceso de descubrimiento que logre conciliar sus economias con sus
vocaciones.

Finalmente, podemos hallar aplicaciones de coaching en otros
ESPACIOS ORGANIZACIONALES. A modo de ejemplo, citare-

mos a continuaciéon a.lgunos casos €n auge actua.lmente:
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* Deportistas y profesionales del entrenamiento deportivo:
Que deseen trabajar la motivacién, el esfuerzo, la ilusién, la per-
severancia, el trabajo en equipo, la auto superacién, la exigen-
cia, y en derrotar a la pereza. Esta actividad profesional se puede
desarrollar desde el deporte base hasta el competitivo y de alto
rendimiento o élite.

* Entrenadores y entrenadoras: Con interés en adquirir herra-
mientas motivadoras para liderar buenos equipos, o que quieran
aprender a sacar lo mejor de sus deportistas.

* Deportistas: Que quieran aprender a auto motivarse y auto exi-
girse, dedicarse al deporte profesional o llegar a lo mds alto.

¢ Profesionales de la educacién: Interesados en fomentar la moti-
vacion, el trabajo en equipo, cambios en la metodologia de ense-
fianza, la mejora del aprendizaje de sus estudiantes, ejerciendo su
vocacién con la mente puesta en mejorar diariamente.

Y también a aquellos otros docentes a quienes les cueste motivar al
alumnado, trasmitir conocimientos, conseguir que integren el apren-
dizaje, comunicarse de forma asertiva con su alumnado y/o colegas de
profesién.

4.1.2 AMBITO PERSONAL

En este 4mbito si coincide la persona que contrata con quien realiza el
proceso de coaching.

Esta disciplina es una herramienta muy adecuada para aquellas per-
sonas que deseen efectuar una transformacién en cualquier drea de su
vida o, incluso, en varias facetas simultineamente.

Crecimiento personal, mejora de la salud, de las relaciones de pareja,
o familiares, fomento de la vida social, ocio, deporte... Estos y otros
aspectos se englobarfan dentro del coaching de dmbito personal.
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* Crecimiento personal

Quien contrata el servicio siente voluntad de mejora, desea adaptar-
se a un momento de cambios. También si el/la coachee experimenta la
necesidad de dejar atrds una fase de estancamiento, siente que le falta
algiin aliciente en su vida, o sencillamente tiene ganas de mejorar.

e Salud

Otra gran faceta de aplicacién de la disciplina de coaching es cuando
el/la coachee se ha marcado unos objetivos muy concretos con respecto
a su salud fisica, o desea adquirir y adoptar nuevas pautas o hdbitos
saludables, y establecer con su propio cuerpo una relacién mds sana.

* DParejay familia
Es muy interesante y provechoso recurrir a un proceso de coaching
cuando se desea mejorar la situacién o la comunicacién con la pareja.

Asimismo, es de gran utilidad para mejorar las habilidades de padres
y madres en su papel como educadores y transmisores de valores.

* Vida social y ocio

Este dmbito de aplicacién de la disciplina estd integrado por aquellos
procesos de coaching en los que la clientela desea mejorar sus habilida-
des sociales y/o aprender a disfrutar mds de su tiempo de ocio.
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5 CAPITULO V: COACHING PROFESIONAL

El/la coach profesional se caracteriza por:

* Basar sus procesos de coaching en tres pilares fundamentales: la
honestidad, la transparencia y la coherencia.

* Mantener una visién neutra en relacién con la clientela.

* Gozar de una alta capacidad de escucha activa y atencién focali-
zada en la clientela.

* Desarrollar una alta capacidad de comunicacién y aptitud para
adaptarla a cada uno/a de sus coachees.

* Empatizar con su coachee y generar la confianza necesaria para
ilusionarle y motivarle.

* Entender y aceptar que lo que se debe trabajar es lo que los/las
coachees deseen, no lo que él/ella considere mds interesante o con-
veniente, manteniendo un alto nivel de apoyo, adaptabilidad y
humildad.

* Desarrollar métodos de trabajo y técnicas que se adapten a las
necesidades y tipologias de su clientela.

* Innovar a la hora de buscar y encontrar nuevas opciones de trabajo.

* Creer siempre en las capacidades de sus clientes.

El/la coach profesional debe cumplir con los siguientes aspectos en
cuanto a la forma de desarrollar su trabajo:

* Concretar los objetivos con sus coachees.

e FEstablecer un acuerdo o contrato de confidencialidad con sus
coachees que defina cémo se va a desarrollar el trabajo, qué se es-
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pera alcanzar con el mismo, y aproximadamente cudnto tiempo
requerird el proceso.

* Velar por la confidencialidad de la informacién generada y/o con-
fiada durante el proceso, la documentacién facilitada, los desarro-
llos alcanzados a lo largo de las sesiones y los resultados obteni-
dos.

*  Seguir el cédigo ético y profesional establecido por la Asociacién
y por las normas generales de trabajo.

* No interferir ni influir en ninglin caso en las decisiones que su
coachee tome.

* Facilitar las herramientas para que sus coachees puedan seguir evo-
lucionando y desarrolldndose.

* Fomentar la independencia de su coachee para garantizar un tra-
bajo y resultados éptimos.

* Reconocer con su coachee los resultados alcanzados durante el
proceso.

* Mantener una actitud proactiva hacia la formacién y reciclaje
profesional constantes.

Otros aspectos importantes:

* Contar con las acreditaciones necesarias para ejercer como coach:
- Completar los estudios y la formacién especificos.
- Estar inscritos o certificados por alguna asociacién reconocida.
- Actualizar continuamente sus conocimientos a las nuevas ten-
dencias y necesidades del mercado.

* Tener definidos e implantados los medios o procesos para cum-
plir con las normativas y leyes vigentes, en cuanto a proteccién de
datos se refiere, y cualesquiera otras que fuesen aplicables.

* En caso de trabajar por cuenta propia, se recomienda contratar
un seguro de responsabilidad civil.



5.1 LAS 10 COMPETENCIAS EN COACHING PROFESIONAL

A través de su conocimiento, capacidad de entendimiento y comuni-
cacién, el/la buen profesional del coaching es capaz de dar soporte a las
personas, grupos y empresas para que éstas puedan alcanzar sus obje-
tivos y desarrollar todo su potencial. De este modo, el/la coach profe-
sional les permite no sélo cumplir con sus deseos a nivel personal, sino
también satisfacer sus expectativas en el &mbito profesional, a través de
la toma de conciencia: ayuddndoles a entrar en contacto con su sabidu-
ria y grandeza interior.

511 ACUERDO DE COACHING

El inicio formal de relacién de coaching se produce tras la firma del
acuerdo o contrato de coaching entre las dos partes: coach'y coachee.

Es importante que los/las coachees gocen de un conocimiento sobre
el papel que se espera de ellos/ellas en ese acuerdo (en lo relativo a su
compromiso, responsabilidad y accién), comprendiendo y aceptando
su capacidad para elaborar razonamientos morales y actuar conforme
a ellos.

Se deben fijar también las caracteristicas que deben reunir los coa-
chees para poder iniciar y continuar un proceso de coaching. Por ejem-
plo: gozar de la capacidad para asumir su propia responsabilidad sobre
compromisos que alcance consigo mismos/as.

Se contempla la conveniencia de formalizar un acuerdo en el que
se incluyan cuestiones como la duracién de las sesiones, el tiempo que
transcurrird entre una y otra, el precio de las mismas, el lugar de reali-
zacién de las sesiones, etc.

También es conveniente que el acuerdo contemple el objetivo que
el/la coachee desea alcanzar. Coach y coachee inician el proceso para que
se logre la meta propuesta -cuestién inherente al coaching. Esta parte
del acuerdo es importante que quede de manifiesto desde el comienzo
mismo de la relacién.

51



Asimismo, es importante destacar que cada acuerdo estd vivo y suje-
to a que cualquiera de las partes proponga modificaciones y/o cambios
durante el proceso.

En linea con lo anterior, cualquiera de las partes podrd solicitar la
revisién del acuerdo. Incluso, llegado el caso, plantear la posibilidad de
que alguna de las partes pueda estar incumpliéndolo. Esta revisién se
enfocard como una oportunidad para preguntar y aprender, como una
ocasién para descubrir algo y tomar decisiones al respecto.

En cumplimiento con el Cédigo Deontolédgico, debemos respetar
y proteger los derechos de la clientela de conformidad con las leyes,
poniendo especial atencién en la gestién de sus datos personales y en la
confidencialidad de la relacién de coaching.

Los contratos siempre incluirdn una cldusula de confidencialidad.
Algo especialmente relevante cuando desarrollemos nuestra labor en
entornos empresariales y organizacionales, donde eventualmente poda-
mos trabajar con informacidn sensible.

5.1.2 CREACION MUTUA DE LA RELACION

Es un rasgo caracteristico de todo/a coach profesional la habilidad para
crear un entorno seguro y confidencial en el que su coachee se sienta
relajado/a como para poder abrirse y compartir todas sus ideas e inquie-
tudes.

Independientemente de que trabajemos con coachees de forma in-
dividual, o cuando trabajamos con equipos, los/las coaches son los res-
ponsables de crear un espacio que facilite el desarrollo de las sesiones
que forman parte del proceso de coaching, y un adecuado uso de las
herramientas que se puedan emplear durante el mismo.

La creacion de este espacio de respeto y confianza mutua, donde los
coachees se sientan cémodos/as para expresarse libremente es vital para
que se puedan conseguir sus objetivos. Es lo que en coaching conocemos
como rapport.
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Si el/la coachee no sintiera suficiente confianza con su coach, lo re-
comendable, responsable y ético por parte del o de la coach profesional
serfa abordarlo de forma honesta. E incluso, si fuera oportuno, dar por
concluido el proceso de coaching.

51.3 PRESENCIA DE COACHING

Para generar este clima de confianza, el papel del o de la coach es
fundamental. A través de la escucha activa, prestando toda su aten-
cién a sus coachees, de forma que se sientan comprendidos/as y apo-
yados/as: otorgdndoles la posibilidad de establecer un didlogo abier-
to y fluido.

A esta competencia primordial del o de la coach, que debe desa-
rrollarse durante toda la sesién, es a la que se denomina presencia de
coaching. Estar presente no sélo supone liberarse de juicios, etiquetas
o interpretaciones. Requiere ademds desapegarse de cuantos procesos
cognitivos no tengan relacién con el proceso.

51.4 ESCUCHA ACTIVA

El ejercicio de coaching profesional requiere de la habilidad de escuchar
no sélo lo que la persona estd comunicando expresamente. Cuando ha-
blamos de escuchar activamente nos estamos refiriendo a una capacidad
para atender también a los sentimientos, las ideas o los pensamientos
que subyacen y acompafan a aquello que se estd expresando a nivel
verbal y no verbal.

Este nivel de escucha requiere que el/la coach vacie su mente de pre-
juicios y atienda a su coachee sin condicionantes previos, centrindose
en lo que dice y en lo que quiere decir. Acompanar a los coachees en la
tarea de aflorar al plano de la consciencia aquellos sentimientos, ideas o
pensamientos que no son capaces de expresar por si solos es, sin duda,
uno de los elementos mds valiosos de la comunicacién efectiva. Una
competencia que puede marcar la diferencia si es dominada por el
/a coach.
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En esta labor, el/la coach debe ser capaz de escuchar més alld de las
palabras, prestando especial atencién a las sefiales verbales y no verbales,
haciendo de espejo a sus coachees.

51.5 PREGUNTAS PODEROSAS

Las personas solemos tener en nuestro interior las respuestas a nuestros
propios problemas. Esta es una de las premisas fundamentales del coa-
ching. No obstante, que un/a coachee sea capaz de hallar en su interior la
respuesta que necesita para solucionar el caso que le ha motivado a ini-
ciar el proceso, requiere de una formulacién de las preguntas adecuadas.

Es por esto que se denominan poderosas a estas preguntas: precisa-
mente por el impacto que generan en los/las coachees. Por ello también
son una de las principales herramientas en las sesiones de coaching.

Con ellas el/la coach acompana de la mejor manera posible a sus
coachees, para que estos/as reflexionen y descubran sus respuestas, y se
pongan en accidn para lograr sus objetivos. Pues les ayudan a:

* replantearse su manera de definir tanto conceptos como situaciones,

* afrontar y superar obstdculos,

* pensar en metas y objetivos,

* desarrollar su potencial.

5.1.6 COMUNICACION DIRECTA

Es la capacidad que posee todo/a coach para devolver de forma sencilla
y clara a su coachee los puntos clave que afloren a lo largo de su propio
discurso, dentro de la conversacién de coaching. Para establecer con su
coachee un canal de comunicacién directa, el/la coach debe ser capaz de
reﬂejar con eficacia las ideas, conceptos, emociones y/ o acciones de su
coachee, que sean relevantes a la hora de alcanzar su objetivo. Esta habi-
lidad de los coaches requiere adaptarse al lenguaje de su clientela, siendo
fiel a sus palabras.

Asi pues, cuando hablamos de comunicacién directa, nos estamos
refiriendo, tanto a la capacidad de adecuar nuestra conversacién a los

54



coachees y al momento del proceso, como a la habilidad para reflejar
con claridad el mensaje de los/las coachees, sin necesidad de perderse en
largas explicaciones.

En resumen: no se trata de explicar ni de incorporar valoraciones.
Consiste fundamentalmente en hacer de espejo de la clientela, emplean-
do un lenguaje que le sea natural, creando un espacio de comunicacién
abierta, libre y fluida, produciendo un intercambio de igual a igual, no
directiva.

517 CREAR CONCIENCIA

Esta es una competencia crucial que todo/a coach debe realizar con su
clientela. Implica que su coachee se dé cuenta de los objetivos que quiere
conseguir.

Los coachees deben ser conscientes, tanto de las decisiones y los as-
pectos emocionales que rodean a sus objetivos, como de los patrones y
creencias que han generado a lo largo de su vida y que les son propicios
para alcanzar resultados.

Es muy dificil que una persona consiga observarse objetivamente a
si misma. Por ello, el principal cometido profesional consistiria en con-
vertirse en un espejo en el que su coachee se pueda mirar.

Una vez que se ha tomado conciencia del trabajo que hay que ha-
cer, del objetivo que el/la coachee ha vislumbrado que desea conseguir,
comienza una nueva fase: la gestién del cambio. Es decir, cémo pasar
desde donde estd hasta donde quiere llegar.

Para garantizar que un cambio tenga éxito es fundamental percibir
que la nueva situacién va a ser mejor que la presente. Afrontar un cam-
bio supone salir de un estadio actual de equilibrio (zona de confort)
para alcanzar un statu quo diferente en un futuro.

Al iniciar este proceso, comienza una época de cambios, de turbu-
lencias, que producirdn cierta inestabilidad e incertidumbre ante el re-
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sultado final. En esta nueva fase, nuestra mayor amenaza podria ser la
resistencia al cambio. Para vencerla se hace imprescindible la modifica-
cién de ciertos hébitos.

La resistencia al cambio procede del miedo a lo desconocido, que se
manifiesta en forma de dudas sobre la capacidad para afrontar las trans-
formaciones, o temor a perder la actual zona de confort.

5.1.8 PLANIFICACION Y ESTABLECIMIENTO DE LA
META

La identificacién y persecucién de un objetivo es el punto principal
de cualquier proceso de coaching. La definicién de una meta no sélo
motiva a los/las coachees porque consigue que visualicen sus objetivos,
sino que también es primordial para establecer los pasos necesarios para
conseguirlo.

Conviene conocer de antemano y saber trasmitir a los/las coachees
que, para que sus objetivos puedan transformarse en metas, éstas ha
de cumplir ciertos requisitos. Como por ejemplo, que sean medibles,
especificos, tangibles, alcanzables, ecoldgicos (no dafiinos)...

Se tiene que especificar, de la forma més concreta posible, lo que se
quiere lograr. Por ello, una de las principales acciones es llevar a cabo la
definicién del objetivo.

Una vez definida la meta, tenemos que medir si vamos avanzando en
su consecucién. Que sea tangible y que pueda pasar de lo abstracto a lo
concreto es importante para el logro de los objetivos.

Indudablemente, hay metas que son mds dificiles y complejas que
otras, pero no por ello imposibles. Con todo, el cédigo deontolégico
de la profesién exigiria que el/la coach no comenzase un proceso de coa-
ching basado en falsas expectativas.
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5.1.9 DISENAR ACCIONES

Para lograr los objetivos que se ha propuesto, todo/a coachee ha de reali-
zar diversas acciones entre sesion y sesién de coaching. El disefio de estas
acciones es pues un aspecto fundamental del proceso, ya que son éstas
las que van a provocar la modificacién de aquellos hdbitos que impiden
a los/las coachees abandonar su zona de confort e internarse en esa otra
esfera donde se producen los cambios.

Asi pues, dentro de cada sesién, es necesario proponer un plan de
accién que se revisard en el siguiente encuentro, para medir el avance a
lo largo del proceso.

Las acciones se establecen de mutuo acuerdo entre el/la coach y su
coachee al finalizar cada sesién.

Las acciones, tareas y actividades que tiene que realizar el/la coachee
entre sesién y sesién son una de las claves diferenciadoras del coaching
respecto de otras disciplinas.

5.1.10 GESTION DEL PROGRESO Y RESPONSABILIDAD

Una vez que coach y coachee han recorrido juntos las fases previas de
reflexién, evaluacién, toma de conciencia y disefo de acciones, es fun-
damental la gestién del progreso, porque si no se realiza un buen segui-
miento corremos el riesgo de que el proceso de coaching se estanque.

Es el momento en el que el/la coachee toma conciencia de su grado
de compromiso, de modo que es capaz de ver los aprendizajes que le
permiten encaminarse hacia la meta que se ha propuesto y motivarse
para alcanzarla.

Los/las coaches son los catalizadores que, como profesionales, faci-
litan que sus coachees desarrollen todo su potencial. No obstante, el
avance hacia la consecucién de la meta —asi como la responsabilidad de
efectuar las tareas oportunas y las acciones que conlleva el proceso- de-
pende en dltima instancia de los/las propios/as coachees.






6 CAPITULO VI: ETICA Y
RESPONSABILIDAD

Desde ASESCO entendemos que la ética y responsabilidad es una
competencia fundamental en el ejercicio de la profesiéon de coaching
merecedora de un capitulo propio. Defendemos y velamos por la
préctica ética, responsable y profesional del coaching. Ademds, a través
de nuestro Comité de Etica, contamos con mecanismos para, llegado el
caso, evidenciar practicas irregulares, carentes de ética y profesionalidad.

El cédigo deontolégico sobre el que debe asentarse la labor de
coaching profesional contemplari en todo lugar:

* Lacoherencia entre lo que pensamos, hablamos y hacemos como
coaches.

* El compromiso con nuestro propio crecimiento personal y pro-
fesional.

* Lahonestidad y transparencia, tanto a nivel de nuestras compe-
tencias, como en relacién al proceso y su evolucién, asi como con
la clientela.

* La humildad para aceptar y reconocer nuestros errores y limita-
ciones.

* Respeto absoluto hacia los coachees y no discriminacién por ra-
zones de sexo, raza, orientacion sexual, ideologfa o religién.

* La profesionalidad en el ¢jercicio de nuestras competencias.

* Compromiso con el crecimiento personal y los procesos de cam-
bio de nuestros coachees.
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* Espiritu de servicio: Los coachees y su bienestar son nuestra prio-

ridad.

En lo relativo a los estindares de confidencialidad, el/la coach

profesional:
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Custodiard y no revelard (salvo autorizacién expresa de su coa-
chee) la informacién facilitada por su clientela, ni la perteneciente
a las sesiones de coaching.

Cumpliri con todas las normativas y legislaciones vigentes.
Debera obtener el permiso y autorizacién escrita de su coa-
chee antes de dar a conocer ningtin tipo de informacién relacio-
nada con el proceso.

Requerird autorizacién antes de revelar los nombres o datos de
sus coachees, personas y/o empresas relacionadas con el proceso.
Por tltimo, en caso de que se produjese un conflicto de inte-
reses seria necesario ser capaz de abordarlo fehacientemente,
recomendando al coachee a otro profesional, o procediendo a dar
por finalizado el proceso.



6.1 Compromiso ético de
la Asociacion Espainola de
Coaching (ASESCO)

A continuacién, se presentan una serie de extractos del Cédigo Etico

de ASESCO:

“Como profesional del coaching, reconozco y acuerdo cumplir el Codigo
Etico de la Asociacion Espasiola de Coaching (ASESCO), tanto con mis
clientes, (coachees) como con mis colegas de profesion y con el piiblico en
general, respetando en todo momento su dignidad atribuciones y derechos
como seres humanos’.

“Si yo violo esta promesa Etica, o alguna parte del Cédigo Etico de la
Asociacion Espanola de Coaching, acepto que la Asociacion Espanola de
Coaching me responsabilice de lo sucedido. Igualmente acepto la consecuen-
te pérdida de mis credenciales y el hecho de dejar de ser miembro de ASES-

CO, si asi se decidiese en relacién con el hecho”.

“La politica de ASESCO es dar a una persona la oportunidad de poner
una reclamacion a través de un formulario de quejas, como parte del proce-
50 de revision de conducta ética (RCE)’.

“El Comité Etico investigard las alegaciones presentadas sobre la con-
ducta profesional del coach, cuando estas correspondan a una infraccion del

Cédigo Etico de ASESCO”.
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Puede encontrar el cdigo ético completo en la web de ASESCO:

http://www.asescoaching.org/la-asociacion/codigo-etico/

RECOMENDACIONES DE ASESCO, ASOCIACION
ESPANOLA DE COACHING.

* Si busca un Coach Profesional, puede encontrarlo en el buscador
de la pdgina web de la asociacién, donde podrd buscar al profe-
sional por especialidad, tipo de coaching presencial u online y
comunidad auténoma.

http://www.asescoaching.org/buscar-un-coach/

Si desea conocer los diferentes niveles de acreditacién profesional
puede encontrarlos en nuestra web.

http://www.asescoaching.org/certificaciones/

* Si desea realizar una formacién en coaching que se ajuste a los
criterios y estdndares profesionales y éticos de ASESCO, puede
encontrar diferentes centros o institutos para la formacién en

coaching en nuestra pdgina web:

http://www.asescoaching.org/programas-certificados/
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