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  A nuestros clientes, inspiración y razón de ser de nuestro desarrollo profesional.
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  Sobre el autor




  




  Jaci Molins es médico psicoterapeuta, coach y formadora. Tiene más de 30 años de experiencia en el sector sanitario. En la actualidad es Jefa de servicio de rehabilitación de la “Xarxa sanitària Santa Tecla”de Tarragona, profesora de medicina en la URV de Tarragona y de coaching salud en los másters de coaching de la Universitat de Barcelona, Pompeu Fabra y del posgrado de la URV. Ha escrito diversos artículos científicos y de divulgación y es autora del libro: Coaching y salud.




  Más información sobre el autor




  





  Sobre el libro




  




  Descubre todo lo que sucede durante un proceso real de coaching, sesión por sesión. ¿Qué es el coaching?, ¿para qué sirve?, ¿quién lo necesita?, ¿cómo se inicia y cuándo se termina?, ¿qué herramientas se utilizan?, ¿qué ocurre durante una sesión? Esta obra, a través de diez profesionales del coaching de distintos ámbitos, responde estas y otras muchas cuestiones describiendo detalladamente su práctica. Con la lectura de cada capítulo conocerá un ámbito de aplicación del coaching y una variedad de estilo, a la vez que disfrutará de cada una de las diez historias de éxito que esta obra nos ofrece.
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Introducción





  ¿Para qué y para quién hemos escrito este libro?
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  El coaching facilita que se consigan objetivos de una manera más eficaz. Una de las habilidades básicas que se usa, en esta metodología, son las preguntas. Preguntas que, bien planteadas, hagan reflexionar al cliente y conduzcan al cambio. Para conseguir cualquier objetivo se necesita un para qué, un motivo que aporte sentido a lo que se quiere alcanzar. Por eso, es importante desde el inicio de cualquier proyecto tener claro para qué y para quién emprendemos una determinada acción. Coaching Catalunya, como equipo, nos hicimos estas mismas preguntas antes de escribir este libro. La respuesta fue la que nos motivó a llevar a cabo esta iniciativa: divulgar el coaching a nuestros futuros clientes y compartir nuestra experiencia con otros profesionales.




  La motivación es el eje principal que nos ayuda a iniciar cualquier cambio y avanzar hasta conseguir el objetivo deseado. Para empezar a escribir nuestro texto era importante saber, desde el principio, qué nos motivaba, y también dónde nos apoyamos. Somos un equipo que nos guiamos y nos movemos por valores. El principal es la diversidad; diversidad que nos da identidad como equipo. Trabajar por valores en un proceso de coaching, y alinearlos con la motivación y objetivos, hace que se tengan más posibilidades de conseguirlos, y que el cambio sea más duradero. Deseamos compartir con el lector nuestra propia trayectoria, ya que refleja la importancia de incorporar los valores para consolidar cualquier proyecto.




  Para poder escribir esta obra, también desarrollamos otras competencias propias del coaching: practicamos, entre nosotros, habilidades de comunicación como la escucha activa, la empatía, plantearnos preguntas y darnos feedback. En los distintos capítulos, escritos por diferentes autores, se explican con más detalle estas habilidades básicas usadas por el coach (profesional que aplica el coaching). También pusimos en práctica, nosotros mismos, capacidades que se repiten en varios de los casos presentados, como la asertividad.




  En este libro, a la vez que desarrollamos los distintos casos prácticos, incorporamos conceptos teóricos de cómo se realiza un proceso de coaching. No existe una única manera, ni un único estilo, y los clientes y sus objetivos también son muy variados, aunque a veces haya puntos comunes (aumentar la autoestima, mejorar la comunicación…). Esta es la razón principal por la cual creemos que distintos autores aportarán una mayor riqueza al contenido de esta publicación. Cada uno de nosotros está especializado en una área del coaching distinta que se muestra a través de los casos reales: ejecutivo, educación, salud, vocación profesional, personal, equipos, relacional, emprendedores, psicológico, y por último, coaching para uno mismo. Se pueden leer por el orden escrito o empezar por aquel capítulo que interese más.




  Nuestro objetivo es hacer comprensible qué es un proceso de cambio, y mostrar de una manera sencilla habilidades y herramientas prácticas para que cualquier lector pueda incorporarlas a su vida cotidiana. Para concluir esta introducción, todos los autores nos hemos puesto de acuerdo en que para iniciar cualquier proceso de coaching lo más importante es reflexionar sobre uno mismo y actuar. Porque antes de dar cualquier paso, debemos saber dónde estamos y hacia dónde nos dirigimos.




  Si al terminar esta lectura os animáis a adquirir el hábito de “reflexión-acción”, ¡creemos que nuestra tarea no habrá sido en vano!




  Dra. Jaci Molins Roca


  Formadora y escritora especializada en coaching salud


  Coordinadora del libro




  Nota: En todos los capítulos se han modificado datos, situaciones y nombres para proteger la privacidad y confidencialidad de los clientes.
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  Coaching ejecutivo:


  ¿Le encuentro sentido a lo que hago?





  Sebastián Fernández
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  Este es Marcos, treinta y cinco años, directivo de una multinacional del sector alimentario.




  

    –Hola, buenos días, mi nombre es Marcos, me facilitaron tu teléfono y me recomendaron llamarte. Fue Claudia, una compañera de mi empresa, la que me habló de ti y me explicó que hizo un proceso de coaching ejecutivo contigo. Sucede que últimamente ya no estoy bien en mi trabajo… Me lo he pensado bastante y creo que necesito hacer algo. Me gustaría verte.




    Así fue como conocí a Marcos; llamó para pedirme ayuda.


  




  PRIMER ENCUENTRO. PRESENTACIÓN
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  Marcos me tiende la mano, nos damos las buenas tardes y le invito a sentarse. Me coloco en el sillón ubicado frente a él, sin escritorio ni mueble de por medio. Tras unos segundos de silencio, él rompe con:




  

    –Debo confesarte que tengo muchas dudas de estar hoy aquí. Como te mencioné por teléfono, fue mi amiga quien me recomendó verte. También me comentó que tú, además de coach, eres psicólogo. ¿Es así?




    –Sí, así es –asiento con la cabeza.




    –He hablado mucho con ella últimamente, aparte de ser una buena amiga es también directiva en mi empresa y ha tenido algunos problemas que son muy parecidos a los que tengo yo. Este es el motivo por el que estoy aquí.




    –¿Y cuál es el verdadero motivo?




    –Que ya no tengo claras algunas cosas. Pero no pienses que no me gusta mi trabajo, o que quiero cambiar de empresa.




    –Que ya no tengo claras algunas cosas.


  




  En una conversación de coaching es muy habitual repetirle literalmente alguna frase a nuestro cliente. De esta manera, al volver a escuchar lo que acaba de decir, le permite tomar consciencia y continuar concretando.




  

    –Exacto, eso es. De repente tengo mucha inseguridad. No sé si lo que hice hasta ahora en mi trabajo está bien, o si tengo que cambiar, no lo sé… Son muchas cosas últimamente que, te confieso, llevo unos meses que me preocupa sentirme así.




    –¿Y cómo te sientes?




    –Preocupado, angustiado. Lo resumiría como desconfiado de mí mismo.




    –Has dicho desconfiado de mí mismo. ¿A qué te refieres?




    –Siempre he sido una persona muy efectiva, muy proactiva. Diría que con mucha confianza. El hecho de tener treinta y cinco años y asumir mi responsabilidad en esta multinacional, además de hacerme sentir orgulloso, me sirve o, mejor dicho, hasta hace unos meses me servía como referencia para autovalorarme y creer en mí.




    –¿Y ya no es así?




    –Este es mi problema, ya no me siento seguro, dudo de mis capacidades… Esto ha ido a más. Al principio no le di importancia, pero ahora me estoy empezando a preocupar por mi comportamiento. En realidad, por mi falta de comportamiento. Ya no soy el mismo en mi trabajo. ¡Y no me gusta nada esta situación!


  




  A partir de este primer relato de Marcos será importante concretar, explicitar mucho más esta queja, para comenzar a construir un cambio. Antes de iniciar un proceso de coaching debemos saber si por parte del cliente hay una demanda que sea propia. Sea esta en forma de queja, deseo o desafío, lo crucial será que lo planteado inicialmente sea propio, nunca impuesto. Sea lo que sea, pero que sea de él.




  El hecho de que nuestro cliente ya en la sesión de presentación manifieste un malestar a superar, una queja, permite vincular esta demanda con lo que define un proceso de coaching. Hay necesidad de cambio. El coaching es cambio.




  

    –¡Perdona Sebastián! No me he dado cuenta y no he parado de hablar. No te he dejado decir casi nada.




    –De eso se trata Marcos, es importante que seas tú el que hable. Si tengo algo que decir, te lo diré seguro. Aprovecho para comentarte algunos detalles que prefiero aclarar antes de iniciar un proceso de coaching…


  




  En una sesión-presentación es clave ofrecer al cliente una información, sintética pero clara, de lo que es y lo que no es coaching. En este caso concreto con Marcos, debido a su profesión de directivo, he acentuado la distinción entre el coaching y la consultoría. El consultor busca las soluciones, él es el experto. En cambio, en coaching la solución surgirá del propio cliente.




  También he rescatado su pregunta inicial acerca de mi profesión de psicólogo. El motivo ha sido dejarle claras algunas de las diferencias entre coaching y una terapia psicológica. Para mí, siendo psicólogo-coach, el principal argumento para decantarme hacia un proceso de coaching lo encuentro respondiéndome a la siguiente pregunta: ¿Qué, de lo que mi cliente me está planteando, puedo abordar utilizando esta metodología?




  En coaching sólo se trabaja descartando que exista cualquier patología psíquica del cliente que sea contraproducente para su proceso. A diferencia del enfoque de algunas terapias (no todas), con este método es siempre el cliente el que tendrá la respuesta a su situación, nunca el profesional. El trabajo del coach consistirá en ser riguroso con la técnica basada en continuas preguntas que respeten siempre lo singular de cada cliente. El coach acompaña favoreciendo esa búsqueda propia sin aconsejar ni dar las soluciones.




  Al dedicarme profesionalmente, también, a la psicología del deporte, le comenté que con esta área de la psicología sí hay muchas semejanzas, puntos de encuentro y la absoluta complementariedad que tiene con la técnica del coaching. En mi experiencia como coach ejecutivo y psicólogo de deportistas, lo que suele ocurrir en el contexto empresarial se asemeja en algunos aspectos al deportivo. En la implicación total hacia el alto rendimiento y en la búsqueda de excelencia permanente, tanto deportistas como directivos no se diferencian. Marcos deberá avanzar en su proceso como un verdadero campeón. Entender y acompañar adecuadamente esta destacable cualidad es, para mí, un desafío profesional.




  Otro de los aspectos que siempre prefiero anticipar está relacionado con la duración del proceso. En el caso de Marcos, al realizarme una demanda de forma particular, me permite ofrecerle hacer un proceso de coaching ejecutivo en un plazo de tiempo de aproximadamente seis meses. Cuando es la empresa la que contrata, suelen ser procesos más cortos o sesiones ocasionales.




  Finalizadas mis explicaciones y comentarios, Marcos resume:




  

    –Me va quedando claro todo lo que me propones. Sabía por mi amiga que esto no sería una consulta técnica más, de las que suelo hacer cuando tengo alguna dificultad profesional. Aunque te confieso que por lo que vas diciendo me están entrando ganas de probar. Es algo muy diferente a lo que he podido realizar hasta ahora.


  




  Quedamos que le enviaré por email unas preguntas de valoración inicial. Esta herramienta abrirá la posibilidad de obtener una relevante información de nuestro cliente, a la vez que me sirve de validación para iniciar un proceso. Decido ver a Marcos en una semana, previo envío por email de sus respuestas.




  
PRIMERA SESIÓN
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  Fría tarde de diciembre en Barcelona, Marcos llega puntual a nuestra cita. Al inicio de la sesión propongo repasar juntos sus respuestas al breve cuestionario que le envié la semana anterior.




  

    –Te iré leyendo algunas de las respuestas que me enviaste. Por cierto, te agradezco mucho el envío y tu tiempo para estas reflexiones.




    –Me tomó más tiempo del que pensaba. He hecho lo que me sugeriste en el email, he sido muy sincero conmigo mismo.




    –A la pregunta: ¿Cómo definirías el éxito en esta etapa de tu vida? Tu respuesta fue –le leo textual su respuesta–: “Para mí el éxito es una consecuencia, es el fruto de que en mi trabajo sienta que estoy haciendo las cosas bien. Y, lamentablemente, me está pasando lo contrario”.




    –Es así, tal cual. ¿Te parece bien mi respuesta?




    –¿Y a ti qué te ha parecido ahora que la has vuelto a escuchar?




    –Que el éxito en esta etapa de mi vida pasa por estar bien en mi trabajo, y ahora no lo estoy. Por eso hago esto contigo.




    –Déjame hacerte otra pregunta Marcos, ¿el éxito en esta etapa de tu vida sólo pasa por tu trabajo?




    –No… Bueno sí… –se queda callado y pensativo.


  




  Le doy tiempo para que pueda continuar.




  

    –Cuando respondí pensé sólo en mi trabajo. Seguro que hay más cosas importantes en mi vida que pueden hacerme sentir exitoso. Ahora que me has leído la respuesta, es curioso porque en ningún momento me preguntas por mi trabajo, y todo lo que te describo relacionado con mi éxito tiene que ver con él.




    –¿Y eso qué te hace pensar?




    –Que mi trabajo es muy importante en mi vida.




    –¿Hay más cosas importantes en tu vida aparte del trabajo?




    –Sí, por supuesto. Mi mujer, mis amigos… –piensa y se vuelve a quedar en silencio.


  




  Interrumpo, y le propongo hacer un ejercicio: un gráfico circular en el que hay espacios en blanco para completar con las diferentes áreas de su vida. Es una herramienta de autovaloración, en escala de uno a diez. Suelo utilizarlo al inicio y al cierre de un proceso. Marcos se toma varios minutos de la sesión y me entrega un folio con los ocho campos relevantes que ha decidido puntuar: Trabajo: 3; Pareja: 9; Amigos: 8; Tiempo libre: 4; Personal: 5; Actividad Física y Deportes: 6; Salud: 8; Económico: 8.




  Mi prioridad es que el cliente consiga reflexionar, no buscar la objetividad por medio de un número o valor asignado. A través de preguntas logro que me describa qué entiende por cada uno de ellos, y le provoco nuevas reflexiones acerca de lo que está sucediendo actualmente. Me afirma que sus ámbitos más importantes en estos momentos son su pareja y su trabajo. Se sorprende del desequilibrio que ahora puede ver con más claridad en este gráfico. Entiende que de lo que se trata es de tender a un mayor equilibrio de todas las áreas de su vida. Reconoce que esto no es lo que está ocurriendo y se reafirma en su voluntad para profundizar y reconducir urgentemente su situación en el trabajo.




  Utilizo esta herramienta en coaching ejecutivo para identificar otros ámbitos de importancia. Para lograr el éxito y sentirnos verdaderamente a gusto en cualquier aspecto de nuestra vida es indispensable poder apoyarnos en otras áreas. Esto se traduce en no hacer depender nuestro bienestar emocional de un único factor. El hecho de poder disponer de otros (al menos dos) de profundo y genuino interés, nos permitirá rescatar muchas buenas experiencias para trasladar y hacernos mejorar en lo que puntualmente queremos revertir. En el caso de Marcos, su realidad profesional. Además, si sólo tenemos un único interés vital y ese no funciona, será muy fácil que caigamos. No tendremos dónde apoyarnos.




  Este ejercicio ha permitido a Marcos tomar consciencia de su realidad. Una realidad que va más allá de su vida profesional.




  
SEGUNDA SESIÓN
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  Del cuestionario de valoración trabajado en la sesión anterior, habíamos acordado dejar como tarea continuar y completar una respuesta a: ¿Cuál sería el primer cambio que trabajaríamos juntos? Esta respuesta podría permitir a Marcos concretar más el objetivo de su proceso.




  A mitad de sesión doy paso a que pueda hablar y compartir conmigo su reflexión.




  

    –El primer cambio sería la recuperación de mi confianza. Volver a sentirme líder de mi equipo, estar seguro de lo que estoy haciendo.




    –¿Qué crees que ha ocurrido para que hayas perdido tu confianza?




    –No lo sé.




    –Me has ido comentando que siempre has sido una persona con mucha autoconfianza, que tu desarrollo profesional ha sido brillante. ¿Qué crees que pudo pasar o estar pasando para que esto se haya debilitado?




    –Tal vez ha influido en mí el hecho de que hace unos meses en una intervención de consultoría externa para nuestra empresa nos pasaron un cuestionario de evaluación 360°.


  




  Este tipo de herramienta también es conocida como “feedback 360°”.1 Se basa en la diferencia entre la imagen que cada directivo tiene de sí mismo y la que tienen las personas de su entorno profesional más inmediato. Es un sistema de evaluación y seguimiento del desempeño individual en la empresa. En el caso de Marcos, fue necesario que respondiera a una autoevaluación de una serie de competencias directivas que su organización había seleccionado y definido. Este mismo cuestionario también lo completaron para él sus superiores, sus compañeros y sus subordinados o colaboradores.




  

    –¿Y qué ocurrió en esa evaluación?




    –Que me sorprendió muchísimo lo que reflejó acerca de mí. Al principio no le di tanta importancia, pese a que me afectó. Pero, poco a poco, creo que me hizo ser muy consciente de lo que estoy haciendo mal. Fue como, de repente, detenerme y observarme en todo lo malo que tengo como directivo.




    –¿Podrías concretar un poco más esto que has observado?


  




  Además de acompañar con preguntas la reflexión y avances de nuestro cliente, lo que siempre procuro es que pueda concretar. Ir de lo general a lo singular. No es lo mismo una reflexión del tipo “recuperar mi confianza”, que llegar a esclarecer situaciones específicas que denoten esa falta de confianza. Esa última pregunta pretende acercar a Marcos a lo más concreto de su problemática. Puede que aquí tengamos un interesante punto de partida.




  

    –Me han salido muy mal reflejadas competencias que siempre he pensado que me destacaban. Eso es lo que más me afectó. Justamente en lo que yo siempre creí que era muy bueno como directivo, mis colaboradores no me ven así. ¡Ha sido muy fuerte!




    –¿Qué has podido esclarecer con la persona que te pasó el cuestionario? ¿Qué te ha dicho?




    –Bueno…, aquí creo que yo he cometido un error. Nos hicieron una explicación grupal a todos los directivos de cómo interpretar los datos y cómo establecernos un plan de acción en las competencias a mejorar. Y sólo a los que quisiéramos se nos ofrecía la posibilidad de una sesión individual para un feedback personal. Yo no lo elegí; estaba en un período muy ocupado, y con esos resultados preferí intentar resolverlo por mi cuenta.




    –¿Te has aclarado algo tú solo?




    –No dejo de dar vueltas sobre lo mismo, y no se me ocurre nada más que mirar lo mal valorado que estoy por mi equipo. ¡Eso me duele mucho! –expresa con gesto de tristeza.




    –Te propongo algo, Marcos, si te parece bien, puedes traer los resultados del cuestionario a nuestra próxima sesión. Podremos compartirlo y detenernos en todo aquello que sea relevante para ti.




    –Me parece estupendo, me gustaría mucho que pudiésemos ver juntos todo lo que te estoy contando acerca de mí.


  




  En un proceso de coaching, durante las primeras sesiones debemos priorizar el desarrollo del autoconocimiento. En este caso, siendo coaching ejecutivo, estará muy vinculado con su ser como directivo. El hecho de disponer de una herramienta de evaluación 360° y poder utilizarla en estos primeros encuentros con Marcos, ha sido una gran oportunidad para complementar su proceso.




  TERCERA SESIÓN
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  Marcos es, desde hace tres años, director del departamento de ventas. Toda su carrera profesional la desarrolló en esta organización, lleva diez años en la empresa. Ha pasado por diferentes puestos hasta que hace tres años consiguió el nombramiento al que siempre había aspirado. A su cargo directo tiene a siete personas. Hace dos años lograron un importante crecimiento, con la consecuente reestructuración de su departamento. Pasó de tener un equipo formado por cinco colaboradores a los siete de la actualidad. El último año, por primera vez, no se cumplieron todos los objetivos del departamento.




  Comenzamos la sesión y Marcos saca de su maletín las hojas de su evaluación; me entrega una copia. Repasamos juntos todas las competencias valoradas.




  

    –Has visto, Sebastián, ¡soy un desastre!




    –En todo caso lo que aquí se puede ver es que tienes algunas áreas de mejora, competencias que ahora tienes la posibilidad de plantearte mejorar.


  




  Siempre es muy importante relativizar la información que este tipo de cuestionarios nos puede ofrecer, sobre todo en el caso de Marcos, que ha puntuado por debajo de la media en competencias que para él son relevantes. Con el cuestionario en mano le pregunto:




  

    –¿Te has dado cuenta de que en estas mismas hojas también se pueden leer muchas competencias directivas clave para tu puesto que están muy por encima de la media, y que son también tus siete colaboradores los que más te las valoran? Te las puedo leer si quieres: “orientación al cliente, negociación, gestión de recursos, ambición, aprendizaje…” –Y a continuación le comento–: Esto también dice mucho de ti. ¿Tú qué crees?




    –Sé que hay algunas importantes para mi función que me las reconocen también los demás.




    –¿Tú piensas que a alguien que es un “desastre”, como te has definido, su equipo lo puede valorar así?




    –Ya lo sé, cuando te he dicho desastre no he querido decir exactamente eso.




    –Pero es lo que has dicho de ti. Así te has definido. –Y le pregunto– ¿Quién ha sido el evaluado en cada una de esas competencias que te acabo de leer?




    –Yo.




    –Si tuvieras la posibilidad de volver a definirte, sabiendo lo que acabas de reflexionar, ¿con qué palabra te volverías a definir?




    –En lugar de desastre…, te diría que “soy mejorable” –acompaña haciendo un gesto de comillas con los dedos.


  




  En todo proceso, y en el caso de Marcos especialmente, trabajo siempre la mejora de la autoestima en paralelo con su objetivo de cambio. Hay un recurso que suelo utilizar para esto que es muy simple, pero altamente efectivo: genero que mi cliente se haga cargo de lo que ya hace bien. Es muy frecuente que no se detenga en este aspecto positivo de su situación, mucho más cuando está centrado sólo en aquello que quiere mejorar. Como le sucede a Marcos.




  

    –Me ha gustado esto de “soy mejorable”. Has sido capaz de cambiar “desastre”, basándote en lo que sí haces bien.




    –Sí, cierto, veo que hay muchas muy bien valoradas. Pero mira todas mis competencias interpersonales, sobre todo el apartado “trabajo en equipo”. Las personas de mi propio equipo, ¡cómo me han valorado!, en todas me puntúan bajísimo. ¡Y yo soy el líder de este equipo!




    –¿Quieres que ahora nos detengamos en esto a mejorar?




    –¡Por supuesto! Le he dado mil vueltas y no sé qué le ha pasado a mi gente para que me vean así. Yo siempre les digo las cosas muy claras. Sé que soy muy exigente, pero siempre he sido un jefe abierto.




    –¿A qué te refieres con abierto?




    –Te pongo un ejemplo; no hay una sola reunión de equipo en la que al acabar no les diga que pueden contar conmigo, que pueden venir a hablarme cuando quieran. Nunca lo hacen, pero yo siempre se lo recuerdo.




    –¿Y qué puede estar pasando que nunca vienen a verte?




    –No lo sé, es problema de ellos. Como te acabo de decir, yo lo ofrezco.




    –Dices que es problema de ellos, pero eres tú el que está hablando de este asunto. ¿Para ti es un problema?




    –No… –duda un instante–. Bueno sí. Sí que lo es. Me gustaría saber qué les pasa, qué piensan de algunos temas importantes. Pero no me lo dicen, no vienen a hablar.




    –¿Se te ocurre algo que puedas hacer tú para saber lo que piensan, para que hablen contigo?




    –Ya te he dicho que estoy dispuesto a escucharlos personalmente a cada uno.




    –Pero has dicho que nadie viene a verte –insisto y vuelvo a preguntarle–: ¿Hay algo que dependa de ti, que puedas hacer tú para que eso cambie?


  




  Se queda pensativo. Luego de unos segundos, sonríe y exclama:




  

    –¡Ir yo directamente! No esperar y ser yo el que vaya a verlos.


  




  Marcos me describe un plan muy detallado para tomar la iniciativa de comunicarse, siendo más asertivo (capacidad para poder decir siempre lo que se quiere expresar sin caer en actitudes sumisas ni agresivas) para preguntar y saber escuchar lo que de verdad le interesa de cada miembro de su equipo.




  Al finalizar escribe su síntesis de la sesión, es decir, su aprendizaje de sí mismo, lo que se lleva de esta sesión. Nos despedimos hasta dentro de quince días con su compromiso de empezar a actuar.




  Para la evolución de un proceso de coaching es muy importante lo que ocurre entre sesiones. Es decisivo ese paso a la acción que cada cliente pueda dar. En algunos momentos será imprescindible mucha actividad. En otros, al darse la posibilidad y disponer del tiempo necesario, la reflexión bastará y será también una gran labor para el proceso. Para esto, siempre priorizo cerrar cada sesión con este doble trabajo del cliente: la escritura de su síntesis, y sus tareas hasta nuestro próximo encuentro. ¿Qué se compromete a hacer?




  CUARTA SESIÓN
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  Marcos me comenta que estos días han sido muy positivos para él, que su plan de acción ha sido eficaz.




  

    –He ido despacho por despacho. He estado más de cuarenta minutos con cada uno de ellos. ¡He invertido en tiempo! –sonríe.




    –¿Te ha servido?




    –Y tanto, ¡muchísimo! Me di cuenta de que esta comunicación que mantuvimos fue muy diferente a la que se genera en las reuniones del equipo. Pudimos intercambiar puntos de vista. Pude conocerlos mejor, y saber algo de lo que quieren. Creo que para ellos también ha sido muy útil esta conversación.




    –Me alegro mucho y te felicito por lo que me estás contando. Espero logres darte cuenta de lo importante que es ser consecuente con tus acciones. Tú lo has sido en estos días. Comentas que has podido saber algo de lo que ellos quieren, ¿qué es lo que has descubierto?




    –Después de cada reunión me hice una lista con lo más interesante de cada conversación, tal como había fijado en mi plan de acción. La verdad es que han surgido muchas opiniones tan diferentes que tendré que ver de qué manera puedo gestionarlas. Aunque para muchas ya tengo algunas ideas.




    –Mencionas que han surgido muchas opiniones diferentes. Son personas diferentes, directivos diferentes. ¿Has podido identificar algo que sí sea común a todos?




    –Mmm…, es una buena pregunta. Ahora que lo dices, en todos he notado que me transmitían, no con las mismas palabras, directa o indirectamente, mucha confusión.




    –¿Mucha confusión?




    –Sí, nosotros tenemos unos objetivos generales de departamento que se establecen a principios de año; que como departamento estamos obligados a cumplir. Además, yo me encargo de asignarle a cada uno de ellos unos más específicos. A fin de año se valora todo.




    –¿Y dónde está la confusión?




    –En estas conversaciones me di cuenta de que algunos me planteaban cuestiones y sugerencias que no tienen que ver con sus funciones, que son responsabilidades de otro. En todos he notado algo de esto, como el no saber muy bien a dónde tiene que ir cada uno, ni en qué dirección tenemos que ir como equipo.




    –¿Y tú lo tienes claro?




    –Sí, por supuesto. He sido yo quien lo ha definido.




    –Pero por lo que comentas, no les ha quedado claro a ellos.




    –Como te dije, creo que están confundidos.


  




  Decido insistir, deteniéndome en su último comentario con la intención de ayudarle a concretar.




  

    –No termino de comprender a qué te refieres cuando mencionas que están confundidos.




    –Que cada uno tiene muy bien apuntado y definido lo que tiene que cumplir, pero ninguno sabe bien qué hacen los demás. En muchos casos están haciendo lo mismo y no se han dado cuenta. Me quedó la sensación de que había hablado con siete compañeros independientes, y son todos miembros de un equipo. ¡Mi equipo!




    –Me estás diciendo que has notado que no estáis funcionando como un equipo.




    –Exacto, como equipo para nada. Me lo ha dicho cada uno de ellos de manera indirecta.




    –¿Y tú cómo crees que tiene que trabajar un verdadero equipo?




    –Con mucha más comunicación entre todos. Estar más conectados, tener más cosas en común.




    –¿Y qué se te ocurre que pueden tener en común?




    –Ahora mismo me cuesta responderte. Pero, por ejemplo, los objetivos de cada uno, que aunque tienen que ser diferentes, estaría bien que tengan algo en común para que haya más “espíritu de equipo”. Creo que eso es algo que necesitamos. Pero ahora mismo no tengo muy claro cómo encontrar esa solución.


  




  Marcos ha hecho un gran avance. Por un lado, cumplió su plan de acción para conseguir su objetivo, cambiar su estilo de comunicación con los colaboradores de su equipo. Y por otro lado, esta acción le ha permitido tomar consciencia de otras situaciones que a partir de ahora tendrá la oportunidad de revertir. De esta forma se acercará a su objetivo del proceso, recuperará su confianza. Se sentirá mejor, y su equipo también.




  

    –Estos días, desde que empezamos, he ido buscando y recorriendo a través de internet toda la información que circula acerca de tu organización. Me he detenido especialmente en vuestra página web, y me di cuenta de que allí tenéis definida una misión de empresa.




    –Sí, está en la web, hace unos tres años que se redactó y cada año se nos envía a todos los directores de departamento un email con una copia. Allí nos aparecen “la misión y los valores” que nos identifican como empresa.




    –¿Y tú qué haces con eso?




    –La verdad que lo tomo como un mensaje más de dirección general.




    –¿Para qué crees que sirve una misión en una empresa?




    –Describe la razón de ser, la contribución a la sociedad, es como el punto de referencia para todos nosotros. Pero, sinceramente, a mí no sé para qué me sirve. Nunca le he dado importancia, no la he tenido presente jamás.




    –No la tienes presente, ni le das importancia. Pero dices que es punto de referencia y que describe la contribución y la razón de ser de la organización en la que trabajas. Hay algo que no entiendo.




    –Ahora que lo dices, me haces pensar. Es como no estar prestando ninguna atención a lo que es la esencia de mi organización.


  




  Se queda pensativo y en silencio durante unos segundos, luego continúa:




  

    –Vale, le presto atención. ¿Pero qué hago con la misión? Si mi problema concreto es que mi equipo no funciona como tal.




    –Volviendo a lo que tú entiendes por misión: razón de ser, contribución y punto de referencia para todos. ¿Hay algo de esto que puedas aprovechar para lo que le ocurre a tu equipo?




    –Cuando ahora pienso en un equipo con un punto de referencia igual para todos, imagino que ahí sí debe haber “espíritu de equipo”. Pero, como sabes, esa misión que nos envían no es solamente para nuestro departamento. Es de toda la empresa, todas las divisiones la compartimos, es muy general. Y no sé los demás, pero mi equipo ahora necesitaría una misión propia para que los siete vayan hacia el mismo lado.




    –Entonces…, ¿qué se te ocurre que puedes hacer?




    –¿Qué me estás diciendo? ¿Pretendes que defina una misión para mi equipo?




    –Yo no pretendo nada, sólo te estoy preguntando.




    –Pero no tengo ni idea de cómo redactarla.




    –Si no tienes idea, ¿crees que alguien te podría ayudar?




    –Tú, por ejemplo.




    –Encantado, cuando acabemos te enviaré por email unos artículos y bibliografía2 para que puedas profundizar en esta cuestión. ¿Alguien más podría ayudarte a redactar vuestra propia misión?




    –Sólo yo sé lo que le pasa y necesita mi equipo.




    –¿Sólo tú?




    –Sí… Bueno…, y mi equipo también, las personas del equipo también lo saben.




    –Es decir que no estás tú solo. ¿Crees que tu equipo podría ayudarte a redactar esta misión de equipo?


  




  Piensa durante unos instantes y responde.




  

    –Tal vez me aportarían más puntos de vista, podría ser más completa. Se me ocurre que con su participación será más fácil que luego la sientan como de todos, y de cada uno a la vez.




    –Es muy interesante lo que dices, continúa por favor.




    –Está claro que la misión general de la empresa nos tiene que servir como referente para crear la nuestra. Siguiendo la misma línea, su misma dirección, podríamos crear una misión sólo de nosotros como equipo. Con detalles más singulares que sólo nuestro departamento puede aportar a la empresa. Hacerla entre todos.




    –¡Excelente reflexión Marcos! También me has mencionado que en ese mensaje anual de dirección general, además de la misión, vienen escritos los valores más importantes para tu organización. ¿Es así?




    –Así es, misión y valores. Los valores ya los sé: profesionalidad, compromiso, honestidad y esfuerzo.




    –¿Y qué te parecen?




    –Muy bien, estoy de acuerdo con ellos.




    –¿Qué quiere decir que estás de acuerdo?




    –Que me parecen muy buenos, son todos muy importantes. Y no los veo lejos o diferentes a mí; de hecho yo soy así. También podrían ser mis valores personales.




    –Esto que dices es muy positivo para ti, Marcos. Sentir que tu empresa tiene valores que son también tuyos es clave para que en tu trabajo puedas estar a gusto. En tus decisiones como directivo, esta situación también te beneficia ya que elimina muchas contradicciones; tú y tu empresa se identifican. Pero volviendo a la redacción de una “misión de equipo”, ¿consideras que los valores también cuentan?




    –¡Desde luego!




    –¿Para qué?




    –Para lo que acabas de describir que me pasa a mí, para que haya más identificación entre la misión y nosotros. Si nuestros valores como equipo son también los de cada uno, sí podremos sentir algo de ese espíritu de equipo que busco. Ahora mismo no tenemos nada de eso.




    –¿Y qué piensas hacer?




    –Próxima semana: reunión de equipo. Tema: ¡Nuestra misión y valores como equipo!




    –¡Genial, Marcos! Tómate unos minutos para escribir tu síntesis y mañana mismo te envío por email el material con la información sobre la misión que te comenté.


  

OEBPS/Images/f0002-01.png
Si desea recibir informacion gratuita
sobre nuestras publicaciones, puede
suscribirse en nuestra pagina web:

www.amateditori

tambieén, si lo prefiere, via email:
info@amateditorial.com

Siganos en:

@ @amateditorial
t' Editorial Amat





OEBPS/Images/amat-web.jpg





OEBPS/Images/cover.jpg
Sebastian Fernandez, Francesc Sedé Capdevila,
Maria Fontal, Isabel Cayuela, Maria José Torrente,

Laura Monsé, Pablo Montoro Bernard,
Sandra Llinares, Eva Aragall

COACHING

en la practica

10 historias reales de éxito

Jaci Molins Roca /,AQ

Coordinadora ’ editorial






OEBPS/Images/common.png





OEBPS/Images/f0009-01.png
Ly





OEBPS/Images/pub.png
53

Amat

editorial





OEBPS/Images/f0011-01.png





