COACHING EJECUTIVO

4. MARCO TEORICO Y OTRAS HERRAMIENTAS
PARA EL COACHING

4.1. PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA (PNL)

La PNL es un modelo que estudia y describe como se elabora la experiencia humana
subjetiva de cada uno de nosotros. Esta herramienta surgioé en los afios 70 gracias a
dos doctores en Psicologia que a su vez uno era linglista, Grinder, y otro matematico,
Bandler. En los inicios se centraron en el andlisis de la comunicacion y del cambio

como base para comprender la estructura de la experiencia subjetiva.

Un buen comienzo para entender qué es la programacion neurolingiiistica es analizar

palabra por palabra su composicion:

= Programacion: Entendida como plan de accion seleccionado entre otras
alternativas que han sido preparadas para enfrentar distintas situaciones y que
se hallan inscritas en el lenguaje. Hace referencia a los programas mentales o
de comportamiento que se repiten sistematicamente en la vida de las

personas.

= Neuro: Sistema nervioso mediante el cual operamos y realizamos una eleccién

cualquiera, que es procesada por nuestros cinco sentidos.

= Lingiiistica: Lenguaje verbal y no verbal de comunicaciéon a través del cual
nuestras representaciones neurolégicas son codificadas, ordenadas e

interpretadas.

Uno de los objetivos de esta herramienta es comprender el comportamiento y el
pensamiento estratégico a partir del conocimiento de los procesos mentales vy

cognitivos.
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No profundizaremos mucho mds en este apartado puesto que en cada programa
formativo tenemos un Bloque destinado completamente a la PNL, dada su importancia

a la hora de gestionar equipos y componer empresas.
4.2. ANALISIS TRANSACCIONAL (AT)

El analisis transaccional es una herramienta que ofrece mecanismos muy utiles para el
estudio de las posiciones en la vida, permite concienciarnos sobre nuestros roles en las

relaciones individuales.

Esta técnica nacid en el afio 1950 de la mano de Eric Berne como método para aclarar
las relaciones interpersonales. Fue definida por su autor como "una teoria de la
personalidad y de la accion social y un método clinico de psicoterapia basado en el
andlisis de todas las transacciones posibles entre dos o mds personas, sobre la base de

estados del yo especificamente definidos”.
El AT proporciona:

v Un modelo para analizar las distorsiones de la percepcion de la realidad,
incluida la propia identidad y las conductas asociadas, es el guién de vida y las

posiciones existenciales.

v" Un modelo para entender las estratagemas emocionales y relacionales que
perpetlan esta manera distorsionada de percibir y relacionarse con los otros y

con la realidad: son los juegos psicoldgicos.

v' Y, por supuesto, un modelo de abordar el tratamiento dentro de estas
perspectivas orientado a conseguir el control social de la conducta sintomatica

y a alcanzar la autonomia.

Desde la infancia se forman unos mandatos o drivers que pasan a formar parte
inherente del adulto sin que incluso este sea consciente. Estos mandatos son mensajes
gue recibimos de nuestros patrones culturales que influyen muy fuertemente en
nuestro comportamiento y moldean nuestra percepcion de la realidad que vivimos y

realizamos. Estas creencias son positivas cuando no condicionan nuestras decisiones, y
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cuando realmente las utilicemos por decisién propia y no por estar vinculadas y

arraigadas a nosotros.

Algunos de estos drivers son:

1. Date prisa: Detrds de esta premisa se esconde una descalificacién haciendo

referencia a que nunca llegamos a tiempo o que siempre llegamos tarde.

2. Sé fuerte: Promueve la ocultacidn de las emociones, asi como que “llorar es de

débiles” o que “hay que conseguirlo a cualquier coste”.

3. Sé perfecto: Este mandato lleva al sufrimiento continuo en la etapa adulta por
la incapacidad de alcanzar la perfeccion dado que “nada es perfecto” o se

paraliza por su arraigada autoexigencia.

4. Sé bueno: Frases como “no seas egoista, piensa primero en los demas” o “si no
eres bueno iras al infierno”, hacen que el sujeto se olvide de si mismo para

complacer a los que le rodean.

5. Esfuérzate: En este driver se valora mas el esfuerzo que los resultados con lo
gue el sujeto no alcanza los objetivos porque con intentarlo ya basta o ya es

suficiente.

6. Ten cuidado: Detrds de esta premisa subyace la inseguridad y el miedo, asi
como la indecision antes de tomar cualquier camino o decisién. Similar a

“piensa antes de actuar” o “fijate antes de hacerlo”.
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Berne establece los diferentes estados del yo para poder analizar las relaciones

interpersonales y autopersonales.

Yo Padre

Estados del Ego

Sistemas coherentes
de pensamiento y
sentimiento
manifestados por los
correspondientes
patrones de
conducta

Yo Nino Yo Adulto

Estos tres estados son el de Yo nifio, Yo

padre y Yo adulto:

Asi clasifica cada uno de los yo en
Exteropsiquico que corresponderia al Yo
padre, Neopsiquico que se relaciona con el
Yo adulto y finalmente el Arqueopsiquico

gue se corresponde con el Yo nino.

=  EXTEROPSIQUICOS: Estados del yo que asemejan figuras paternales.

= NEOPSIQUICOS: Estados del yo que estan independientemente dirigidos hacia

la apreciacidon objetiva de la realidad.

=  ARQUEOPSIQUICOS: Aquellos que representan reliquias arcaicas, estados del

yo todavia activos, los cuales fueron fijados desde la primera infancia.

En cualquier momento dado en un grupo social, cada individuo exhibird un estado del

yo Paternal, Adulto o Infantil y las personas pueden pasar de un estado del yo al otro

con diferentes grados de facilidad.

PADRE

NINO

- Cada individuo ha tenido padres y lleva en
su interior una serie de estados del yo que
reproducen los estados de dnimo de estos.

- “Cada cual lleva a sus padres en su interior”.
- Se presenta en dos formas: directa e
indirectamente.

- Tiene dos funciones:

e (Capacita al individuo para actuar
efectivamente como padre de sus
hijos (supervivencia de la raza
humana).

e Hace que muchas reacciones sean
automaticas, lo que ahorra energiay
tiempo.

- Cada individuo fue mas joven de lo que
ahora es, y lleva en su interior fijaciones de
sus primeros afios.

- “Todos llevamos a un nifio o a una nifia en
nuestro interior”.

- En muchos aspectos, es la parte mas valiosa
de la personalidad.

- Se muestra en dos formas:

e Nifo adaptado: modifica su
comportamiento bajo la influencia
paternal (complaciente o precoz).

e Nifo natural: expresidon espontanea,
es rebelde o creativo.

- En él residen la intuicién y el impulso
creativo y de placer.
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En cambio el analisis el Yo adulto estipula que:

- Cada individuo es capaz de pensar objetivamente, si el estado del yo apropiado

puede ser activado.

- “Todos tenemos un Adulto”.

- Es necesario para la supervivencia.

- Piensa objetivamente y computa las probabilidades que son esenciales para tratar

efectivamente con un mundo adverso.

- Regula las actividades del Padre y del Nifio, sirve de intermediario objetivo entre los

dos.

Después Berne analiza lo que él llama transacciones (de ahi el nombre de analisis
transaccional) que valora la comunicaciéon en las relaciones interpersonales, segun
desde qué Yo parten (Padre, Adulto o Nifio) en el lado del emisor (E) del mensaje y
también valora el del receptor (R) del mensaje. Segiin como sea cada yo en cada bando
se establecen diferentes tipos de transacciones; aunque hay multiples y casi infinitas,

aqui sélo destacaremos las que resultan relevantes en el coaching.

= Transaccion complementaria: es aquella en que la respuesta es la esperada y
apropiada, sigue el orden natural de las reacciones humanas sanas. Un ejemplo

claro es el dos profesionales (adulto-adulto) o padre-hijo.

Transaccion Complementaria
Tipo |

Transaccion Complementaria
Tipoll
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= Transaccidon cruzada: al contrario de la anterior, esta no responde a los estados

involucrados en el primer mensaje. La transaccion cruzada tipo | es la mas
comun y que con mas frecuencia suele ocasionar
problemas en parejas, amigos, empresas, etc.
Suele ocurrir cuando se mantiene una transaccion
adulto-adulto, pero de repente se cambia a

padre-nifio.

La transaccion cruzada tipo Il o de
contratransferencia surge sobretodo en el

ambito del psicoterapeuta, en la que se

mantiene una conversacién adulto-adulto, pero

e

el receptor cambia a padre hacia el paciente

(nifo-padre).

= Transaccion doble o angular: se produce cuando en una Unica comunicacién
intervienen dos papeles segun el analisis del mensaje literal o social y el andlisis
del mensaje oculto o psicoldgico. Puede aparecer una relacién de adulto-adulto
gue seria el mensaje literal o aparente y una relacién de adulto-nifio o padre-

nifio o ambos nifio-nifio en el mensaje oculto.

Nivel Social ZIIIIII  Nivel Psicolégico

Transaccion Angular Transaccion Doble

[2
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Finalmente el AT también hace algunos aportes al estudio de los escenarios y de los
juegos psicoldgicos, sobre cdmo nuestro entorno o contexto influye en nuestra actitud.
Asi se elaboran dos herramientas muy utiles que son las Posiciones de la Vida de Berne

y el Tridngulo Dramatico de Kaarpmann.

Posiciones de la Vida de Berne

OK+/OK-

*Yo estoy OK, otros NO

eSuperioridad,
competitividad,
perseguidor, autoritario,
critico, escucha selectiva

eImpone, centrado en sus

‘ prioridades y objetivos

(OK-/OK-

*NADIE OK

ePasividad, rebelion,
critica,hermetismo,
desconfianza

*No hay intercambios

v

OK+/OK+

*TODOS OK

eSinergia, cooperacion,
negociacion, abierto,
escucha activa

eValora al otro, se centra
en soluciones y no en
problemas

OK-/OK+

*Yo no OK, otros OK

e|nferioridad, sumision,
victima, pesimismo, falta
de coraje, dependencia

eEscucha pasiva, se centra

en opiniones, objetivos e
ideas de otros

Este es el diagrama de las posiciones de vida de Berne, en el que en el eje vertical se
valora si “Yo estoy bien” (OK+ o -) y en el eje horizontal si “Los Otros estan bien” (OK+
0 -). Segun en qué cuadrante se encuentre el sujeto y su entorno predominan unas
actitudes u otras, intentando alcanzar como objetivo la parte superior derecha del

diagrama.
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Triangulo Dramadtico de Kaarpmann

Respecto al Tridngulo dramatico de Karpmann, este muestra tres papeles negativos
gue se deben evitar: el de Victima, Salvador y Perseguidor. En cuanto alguno de los
interlocutores entre en uno de estos roles ya esta presionando para que el otro o los
otros interlocutores se situen en algun rol del tridangulo y al hacerlo esto desembocara
en conflicto. El Salvador es el padre negativo que genera interdependencia con la
Victima. La Victima estara a la busqueda del Salvador o simplemente se mantendra
alejado del Perseguidor en actitud pasiva y pesimista. Finalmente, el Perseguidor suele

aparecer como rol adoptado por la prolongada situacién de la Victima.

SALVADOR
ipula con el soborno
“Necesitan que los
necesiten”

PERSEGUIDOR

Manipula con el mie
“Necesitan ser temido

VICTIMA
Manipula con la culpa

“Necesitan que las persigan o
que las salven”

4.3. PROCESS COMUNICATION MODEL (PCM)

El PCM o Modelo de Proceso de Comunicacidn fue inventado por el Dr. Taibi Kahler a
partir del Andlisis Transaccional. Se trata de otra herramienta para definir y delimitar el

desempeiio personal y profesional con una elevada probabilidad de éxito. Este
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instrumento parte de seis tipos de personalidades: empatico, adicto al trabajo,

rebelde, promotor, perseverante y sonador.

A partir de la clasificacion de cada sujeto en una de estas seis personalidades se puede
aproximar a las caracteristicas asociadas a dicha personalidad, asi como su forma
preferida de comunicacion. El PCM no juzga si una personalidad es mejor o peor que
otra, simplemente determina qué grado o porcentaje se tiene de cada tipo de

personalidad, aunque siempre una suele ser la predominante.

A partir de esta metodologia se construye una columna con seis filas indicando el
porcentaje de cada personalidad, siendo la base de la columna la personalidad
primaria adquirida en los primeros afios de vida y que no suele cambiar, hecho que

permite clasificar a las personas segun su “base psicoldgica”.

Un ejemplo de perfil de personalidad, donde la base es promotor, su forma de

comunicacion sera principalmente con caracteristicas de promotor:

Dreamer (Reflector)

Workaholic (Thinker)

Persister (Believer)

Rebel (Funster)

Reactor (Feeler)

Promoter (Do-er)

En cuanto a las caracteristicas de cada personalidad, las vemos reflejadas en la
siguiente tabla, con algunos ejemplos de cédmo se expresan cada uno de ellos y qué

porcentaje predomina en cada sexo y en general en la poblacion.
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Demographic Diversity

Demographic share

. Perception - ;
E:rsonamy type (currency) Language example : total p:pulallon
aracter strengths % male, % female
“‘""°'“”| r Feelings I have a good feeling with that 30% total
mc"""" a1 (compassion) project. 25% male, 75% female

Rebel Reactions

K,
: The project is awesome! | really 20% total =
Spontaneous, creative, (likes and
playful dislikes) like it. 40% male, 60% female ©
Imaginer Inactions I can imagine how the success of  10% total

Imaginative, roflective, calm  (imagination)  this project might set a standard. 40% male, 60% female

Aunque la base de la columna o edificio es estable, el resto de filas pueden ir variando,
es lo que se conoce como cambio de fase de personalidad que suele corresponderse

con un cambio de motivacion.

Cada personalidad tiene unas necesidades psicoldgicas determinadas y especificas y la
satisfaccion de estas necesidades de la base son el origen principal de sus
motivaciones. El resto de personalidades, aunque no sean dominantes, también tienen
unas necesidades, pero estas son mas débiles o atenuadas, por lo que no tienen tanta

influencia en el sujeto.

El PCM nos enseiia una determinada forma de comunicacidn segun el receptor al que
gueramos dirigirnos, para asi hacer mas eficiente nuestra comunicacién y que al

mismo tiempo el receptor tenga sus necesidades psicoldgicas cubiertas.
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4.4. ASSESSMENT CENTER Y DEVELOP CENTER

El Assessment/Develop Center o también conocido como Entrevista de Evaluacién
Situacional, es una herramienta que examina y evalla el nivel de competencias de una
persona a través de unas pruebas objetivas. En estas pruebas se ofrecen simulaciones
de posibles situaciones en un futuro puesto de trabajo y predice el rendimiento que el
coachee o sujeto puede ofrecer en cada caso. Asi se determina cuan cualificado estd

en un escala del 1 al 10.

Se llama Assessment en el caso de que se esté realizando una selecciéon de personal,
en cambio, se denomina Develop en el caso en que se deseen desarrollar nuevas

competencias.

Estos cuestionarios ofrecen informacidon del nivel de competencias, del grado de
compatibilidad del coachee o sujeto con el puesto y el equipo de trabajo, del grado de
conocimiento que tiene respecto a las competencias directivas y de las posibles
conductas que podemos esperar en ese puesto de trabajo por parte de la persona

evaluada.

Este método de evaluacion es muy util en procesos de seleccion de personal vy
promocién interna. Estas pruebas se pueden obtener online y existen diversos

proveedores como TEA Ediciones, Grupo Actual y Profiles International.
4.5. TEAM DIAGNOSTIC ASSESSMENT

El Team Diagnostic Assessment o TDA es una herramienta que nos permite realizar el
diagnodstico de un equipo en un momento determinado a través de una evaluacion de
factores clave relacionados con las tareas, las relaciones y el ambiente en el equipo, tal

y como son percibidas por todos los miembros que conforman el equipo.

Este analisis lo que hace es calcular la media de las fortalezas y debilidades que se
manifiestan en el equipo segln son percibidas por sus propios integrantes. Los

aspectos que se analizaran serdn su productividad y positividad.
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Asi, en lo que se refiere a los aspectos de productividad se analizaran factores tales

como:

- Liderazgo de equipo
- Metasy estrategia

- Alineacién

- Proactividad

- Toma de decisiones
- Recursos

- Responsabilidad
Por su parte, los aspectos de positividad a analizar seran:
- Confianza
- Respeto
- Optimismo
- Camaraderia
- Diversidad de Valores
- Comunicacién

- Interacciéon Constructiva
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Alineadon

*Representacion grdfica de un informe TDA. Imagen extraida de: http.//www.execoach.es/team-

diagnostic-assement-herramienta-de-diagnostico-de-coaching-de-equipos/#

4.6. EVALUACION 3602

La evaluacion 3602 es una herramienta de evaluacion de desempefio que permite que
un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, compafieros, subordinados y él

mismo. También puede incluir otras personas como clientes o proveedores.

Lo que busca esta herramienta es dar al empleado una visién de su desempeio de la

forma mas precisa y desde diferentes perspectivas.

Los principales usos que se le dan a parte de la evaluacién de desempeiio son la

medicidon de las conductas o competencias y el disefio de programas de desarrollo.

Este cuestionario se empez6 a utilizar a mediados de los afios 80 para evaluar las
competencias gerenciales de altos cargos en Estados Unidos, asi se dio un cambio que
rompia el paradigma de jefe como unico y exclusivo evaluador, ya que el jefe era

evaluado por sus subordinados y no a la inversa como hasta entonces.
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Alta Direccién

(cliente iuteruo)

' | £ D

Gerente Proveedores (consumidor
(clieute iuterior) ’ \ externo)

— ( E.mpleac]o ) - -
& 1 . f \
Subordinados / Clientes
(cliente intemo) / (consumiclor extemo)
gt

Compaﬁeros o miembros Otros representantes del
del equipo (cliente clepar‘cameuto (cliente

intenlo) iuter‘no)

*Imagen extraida de: http://www.getbetter.es/consigue-la-excelencia-360-valora-y-que-te-valoren/

4.7. MYERS-BRIGGS TYPE INDICATOR (MBTI)

El MBTI es un cuestionario que evalua el tipo de personalidad del individuo a partir de
la teoria de la personalidad de Carl Jung, dentro de 4 dimensiones cada una de las
cuales consta de dos extremos (Extroversidon e Introversién, Sensacidén e Intuicion,

Pensamiento (T) y Sentimiento (F), Juicio y Percepcion).

Asi, segin qué espectro predomine en cada individuo se combinan cuatro letras,

construyendo un total de 16 perfiles psicoldgicos de personalidad segun cada sujeto.

Estos perfiles son:

IST) ISF) INF) INT)
Inspector Protector Consejero Mente Maestra
ISTP ISFP INFP INTP
Artesano Compositor Sanador Arquitecto
ESTP ESFP ENFP ENTP
Promotor Actor Campeon Inventor
EST) ESF) ENF) ENT)
Supervisor Proveedor Profesor Mariscal de Campo
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El MBTI también afade que cada extremo se complementa con el otro de forma

excluyente, es decir, no se pueden expresar los dos extremos a la vez en un mismo

sujeto.

Extraversion

The direction we focui our attention & energy

The way we ta'ke in information

Introversion

Sensing

The way we ri\ake decisions

Thiking

The way we act in the outer world

Judgng

A modo de curiosidad, en esta tabla vemos reflejada la distribucién de la poblacion

dentro de las 16 personalidades posibles.

ISTJ ISFJ INFJ INTJ
11-14% 12-14% 3-5% 3-4%
ISTP ISFP | INFP INTP
6-8% 7-8% 3-5% 2-4%
ESTP | ESFP | ENFP | ENTP
5-8% 8-10% 4-6% 3-5%
ESTJ ESFJ | ENFJ | ENTJ
7-11% 11-15% 4-7% 3-6%

® Oxford Psychologists Press
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4.8. INSIGHTS DISCOVERY TEST

Se trata de una herramienta psicométrica que se basa en las teorias del psicélogo suizo
Carl Jung y que se ha desarrollado con el fin de que las personas puedan comprenderse
a si mismas y a los demas, obteniendo asi relaciones interpersonales eficaces y

auténticas.

Esta herramienta utiliza una metodologia

basada en un modelo sencillo y facil de

Propositivo

recordar para que las personas puedan Comoetitivo

. . Demandante

comprender su propio estilo, sus puntos Cuestionador. DT
fuertes y el valor que aportan al resto del Comprensivo
. Compartido
equipo. Alentador

Relajado
Paciente

Estos elementos son denominados energias

cromaticas, y la mezcla singular de las energias
Los Colores Insights

Rojo Fuego, Amarillo Sol, Verde Tierra y Azul

Mar es lo que define cdmo y porqué las personas se comportan de una manera

determinada.

Es importante comentar que no es un método muy exacto y se debe ser prudente a la
hora de generar decisiones respecto a la personalidad del sujeto. Ello implica que sea
mas recomendable como herramienta complementaria a la hora de formar equipos o
mejorar relaciones interpersonales. También cabe recalcar que aunque haya un color
gue predomine en la personalidad del sujeto observado, también se valoran el
porcentaje de los otros sectores en su personalidad. Como consecuencia cada persona
tendra cuatro porcentajes diferentes de cada color y se correlacionard con las posibles

funciones dentro del equipo que se ajustaran mas a él.
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4.9. TEAM MANAGEMENT SYSTEM (TMS)

Es un cuestionario muy adecuado para la formacién y diagndéstico de equipos. Fue
elaborado por Margerison y McCann y fragmenta en ocho radios el perfil de cada
componente del equipo, por lo que las personas quedan distribuidas en cuatro
categorias principales (exploradores, organizadores, controladores y consejeros) que

reunen a ocho perfiles basicos:

= Explorador/Promotor
= Evaluador/Desarrollador
= Propulsor/Organizador

=  Finalizador/Productor

= Controlador/Inspector

= (Colaborador/Mantenedor

= |nformador/Consejero

Creador/Innovador

Asi como vemos esquematizado en este circulo, cada elemento se relaciona con el

siguiente pero a su vez todos estan interconectados entre ellos.

En el siguiente circulo se sefalan diferentes ejemplos de los puestos de trabajo que se

adaptan mejor a las caracteristicas de cada espectro de personalidad o area funcional.
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Generating Buy-in Exploring ideas
‘Charm Offersive’ Contingency Planning
Marketing/ Promotions Black Hat Thinking

"What do others think?”  p oyt Testing / Focus Groups

Braimstorming Pilot Programmes
Creative Problem Solving P(ototype?' Drafts

Sre Mgmt. ‘Roadshows’

World’s Best Practice
Market Research

Environmental Scanning Explonng[
Aue;:l:g Cor:er:.-n:es S T AR Sun:ud (;;:«mn;
a Analysis rocedures
ABS data / Demographics Project Management
Competitor Analysis Principals
Continuing Prof Dvipmnt Gant Charts
Professional Journals MS Project
Periodicals Action Plans
Industry Updates Itineraries
Culture Surveys Rosters Goals
Attitude Surveys Targets
Intemal Newsletters Sustainabiity Operating Plars
HR Metrics Protocols

| . P
“Ear to the Ground” - FYI Controlling

ontinuous Improvement TQM &"Quality Systems
Values Checking Control SystemsLegals
‘Emotional Climate® Scan  Proof reading / Grammar
Corporate Governance  Due Diligence Compliance
Environmental Protectioninventory Comtrols

WHas EEO /Stock Checks
Antidiscrimination  Financal Metrics
ACCC Accounting Guidelines

- |ramus
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4.10. TEST DE BELBIN

Es un cuestionario idoneo para el diagndstico de equipos a partir de las personas que
forman parte del grupo. Ademas de facilitar su uso por emplear una nomenclatura de
gestion empresarial que hace mas cercana esta herramienta, este test define tres tipos
de roles: mentales, sociales y de accion. Cada persona del grupo se clasificara segln
sus caracteristicas en un rol determinado, ya que por sus caracteristicas intrinsecas se
encontrard mdas comoda en un rol determinado dentro del equipo y otras personas en
otros. Asi la funcion o funciones de cada persona dentro del equipo son distribuidas

personalmente e individualmente segun sus habilidades.

- Dentro de los roles mentales se encuentran: cerebro, monitor-evaluador,

especialista.

- Dentro de los roles sociales: investigador de recursos, coordinador,

cohesionador.
- Dentro de los roles de accidn: impulsor, implementador, finalizador.

Aunque pueden haber personas que encajen en un rol determinado a la perfeccion,
también puede suceder que una misma persona tenga varios roles posibles y también
puede suceder que una persona determinada puede tener un rol en un grupo
determinado y en otro grupo otro rol mas correcto por el contexto grupal. Por ello,
aunque este test determine el rol de las personas que conforman el equipo, no se
debe olvidar que lo que interesa es que el grupo esté cohesionado y sea eficiente y
complementario entre sus conformantes, explotando al maximo las cualidades y

habilidades de cada uno de ellos.




COACHING EJECUTIVO

poco ortodoxo,
resuelve problemas
dificiles.

Demasiado absorto en
sus pensamientos como
para comunicarse
eficazmente.

ROL CONTRIBUCION DEBILIDAD PERMITIDA DEBILIDAD NO
PERMITIDA
CEREBRO Creativo, imaginativo, | Ignora los incidentes. Fuerte sentido de

propiedad de las
ideas. Dificultad para
cooperar.

COORDINADOR

Maduro y seguro de si
mismo. Aclara las
metas a alcanzar.
Promueve la toma de
decisiones. Delega
bien.

Se le puede percibir
como manipulador. Se
descarga de trabajo
personal.

Asumir todo el crédito
por el esfuerzo del
equipo.

DE RECURSOS

entusiastay
comunicativo. Busca
nuevas
oportunidades.
Desarrolla contactos.

Pierde el interés una
vez el entusiasmo inicial
ha desaparecido.

MONITOR Serio, perspicazy Carece de iniciativa y de | Cinismo sin logica.
EVALUADOR estratega. Percibe habilidades para
todas las opciones. inspirar a otros.
Juzga con exactitud.
IMPLEMENTADOR | Disciplinado, leal, Inflexible en cierta Obstruir el cambio.
conservadory medida. Lento en
eficiente. Transforma | responder a nuevas
las ideas en acciones. | posibilidades.
FINALIZADOR Esmerado, Tiende a preocuparse Comportamiento
concienzudo y excesivamente. Reacio | obsesivo.
ansioso. Busca los a delegar.
errores y las
omisiones. Realiza las
tareas en el plazo
establecido.
INVESTIGADOR | Extrovertido, Demasiado optimista. Defrauda la confianza

de los clientes por
descuidar el
seguimiento de los
acuerdos.

IMPULSOR

Retador, dindmico y
trabaja bien bajo
presion. Tiene
iniciativa y coraje para
superar obstaculos.

Propenso a provocar.
Puede ofender los
sentimientos de la
gente.

Incapacidad para
recuperar la situacion
con buen humor o
disculpandose.

COHESIONADOR

Cooperador, apacible,
perceptivo y
diplomatico. Escucha
e impide los
enfrentamientos.

Indeciso en situaciones
cruciales.

Evita situaciones que
pueden someterle
cierta presion.

ESPECIALISTA

Solo le interesa una
cosa a un tiempo.
Aporta cualidades y
conocimientos
especificos.

Contribuye solo cuando
se trata de un tema que
conoce bien. Se explaya
en tecnicismos.

Ignora los factores
fuera de su propia
area de competencia.
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Estos roles estan circunscritos en tres areas fundamentales: tareas, personas e ideas,

siendo los elementos mas extremos el finalizador, el cohesionador y el cerebro.

PERSONAS
TAREAS

Tal y como afirma la teoria de los roles de Belbin; “Los equipos de éxito necesitan una
combinacion adecuada de personas en ellos, de tal manera que los comportamientos
asociados a los  nueve Roles de  Equipo  estén representados.

(https://www.belbin.es/roles-de-equipo/).

“La mayoria de las personas se sienten comodas desempefiando dos o tres Roles de
Equipo (Roles altos), pueden asumir otros tantos si les resulta necesario (Roles medios)

y el resto prefieren no adoptarlos en absoluto (Roles bajos)”.

Con el fin de ampliar la informacidn sobre Belbin, recomendamos consultar el

siguiente enlace: https://www.belbin.es

4.11. LA RUEDA DE LA VIDA

Esta herramienta permite estudiar el presente. Es similar a la brdjula del futuro, que
veremos seguidamente, pero valorando la situacion actual y otros ejes. En este caso la
rueda se divide en tantas secciones o porciones como sean necesarias para la persona:

amigos/familia, pareja, finanzas, salud, entorno, ocio, carrera, desarrollo personal, etc.
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Estos sectores estan segmentados en cinco o diez espacios segun la puntuacién que

otorguemos a cada drea, ya seadel 1al 50 del 1al 10.

La rueda resulta util para analizar las dificultades en el desarrollo personal, establecer
por donde iniciar el proceso de coaching y planificar el desarrollo personal en el

tiempo.

*Representacion grdfica de la rueda de la vida.

4.12. LA BRUJULA DEL FUTURO

Esta herramienta fue planteada por Philippe Gallibet y permite su uso tanto en el
ambito individual como grupal. Este elemento nos hace meditar o considerar la forma
de ver el futuro, percibir pistas para el trabajo individual o grupal, para decidir y ser la

estrella central, duefia de nuestro propio futuro.

La brdjula parte de tres principios: la manera en que nos imaginamos el futuro guia
nuestras acciones. Algunas personas tienden a acarrear representaciones sobre su
futuro positivas (facilitadoras del futuro) o negativas (dificultadoras del futuro), estas
preconcepciones pueden ser modificadas para mejorar nuestra perspectiva y asi
nuestro futuro. Y por ultimo todos los sujetos, individuos aislados, colectivos, grupos,

etc., utilizan los mismos elementos y perspectivas de visidn de futuro para proyectarse.




COACHING EJECUTIVO

La brujula estd formada por cuatro ejes o lineas, cada una de las cuales tiene dos
segmentos y dos polos (no opuestos, sino complementarios), punto clave para su
comprensidon. Se empieza con la respuesta mental a cuatro preguntas (cada una
corresponde a un eje), estas respuestas se convierten en algo formalizado y racional y

finalmente estructuran el modelo del futuro.

Estas preguntas son:

1

Mi situacion futura: ¢Sera mejor o peor que mi situacién presente?

Esta pregunta se centra en el eje de la calidad esperada de nuestro futuro,

siendo los polos incluidos la progresion y la regresion.

2- ¢Seguiré en mi dinamica actual?

Esta pregunta trata de la intensidad de cambio esperado del futuro, siendo los

polos incluidos la continuidad y la discontinuidad.

3- ¢Tengo el control de mi futuro?

Pregunta que valora la percepcién de control sobre nuestro futuro, siendo los

polos incluidos dominio y dominado.

4- ¢Tengo confianza en mi futuro?

Esta pregunta evalua el sentimiento de confianza ante lo desconocido, siendo

los polos incluidos la seguridad y la inseguridad.

Finalmente, se dibuja la percepcién de futuro del sujeto en el esquema de la brdjula.

4.13. E-COACHING

El e-coaching aparece recientemente como una herramienta muy util sobre todo como
complemento a las sesiones presenciales de coaching, destacandolo en la etapa de
seguimiento. El coaching a distancia permite una mayor flexibilidad tanto para el

coachee como para el coach, ahorro de desplazamientos en el caso de realizar sesiones
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a través de videoconferencia o el tan conocido Skype, asi como el intercambio
instantdaneo de informacién complementaria de interés, como videos, articulos,

ejercicios practicos, esquemas, etc.

Asi, el e-coaching puede llegar incluso a ser un sustituto de las sesiones presenciales,
ya que viviendo en la era de la comunicacidn ya no es necesario el "face to face" para
poder llevar a cabo la sesion, y ademads, mejoramos la eficiencia y rentabilidad por
ambas partes. El problema que puede aparecer, ademas de los problemas técnicos que
pueden hacer demorar una sesion, es la desconfianza inicial y la menor comunicacién

emocional que se debe trabajar con la forma de comunicacion por parte del coach.




