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En las siguientes paginas vamos a presentar urbl@ossquema de coaching
empresarial, cuyo objetivo es mejorar la capacdiadiderazgo de una directora del
Departamento de los Recursos Humanos en una enipiesdante.

Liderazgo

En una empresa con estructuras jerarquicas tradiei® tanto en los equipos de

produccion como en la plantilla administrativa, iegprescindible adaptar nuevas

estrategias de liderazgo. Cabe mencionar que uhasdeerramientas mas adecuadas
para conseguir este objetivo es la introducciorietepowerment'.

Proceso de coaching

Para la consecucién de la mejora de capacidad rdargcacién, hemos elegido como
herramienta el coaching individual. Si bien estoigue la directora tendra que aplicar
sus nuevas habilidades de liderazgo en el entoensud colegas y subordinados,
tratandose de la directora del Departamento deRkmsursos Humanos, y debido a
cuestiones de imagen personal y profesional, ashocale confidencialidad,
consideramos que sesiones de coaching individudh smas apropiadas que formas
colectivas de coaching.

El coaching individual es una forma de atenciénspealizada que se adapta a las
necesidades y objetivos del cliente, mientras atemkenapertura al aprendizaje y al
desarrollo permitiendo que el coachee se abra mésuna manera comoda y
confidencial. Asimismo, mejora las habilidades yductas individuales, enfocandose
en las habilidades personales con el fin de ayad@dentificar los comportamientos que
pueden necesitar una mejora. Las sesiones indleglteambién coadyuvan al desarrollo
de conciencia en el coachee a través del autocuietd y ofreciendo la oportunidad
de fijarse en cOmo sus acciones y comportamierfiéasam a las personas que le rodean.

Para mejorar su capacidad de liderazgo, dentroadalhing individual, aplicariamos el
suptipo coaching de desarrollo, dado que este pgulds idoneo para conducir al
coachee en el curso de superacibn de un desafiernextpero a traves del
descubrimiento y el desarrollo de sus propias dadés.

El modelo ACHIEVE.

De los diferentes modelos de coaching hemos estogldmodelo ACHIEVE,
considerando que la directora ya conoce el mod&®O®W y en su actual puesto de
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directora de RRHH un modelo mas especifico y datallofrece mejores resultados,
mientras al mismo tiempo el factor novedad ayud@aatener su interés y entusiasmo.
El modelo proporciona un proceso claro y transparelnos coaches pueden usar el
modelo ACHIEVE para estructurar sus sesiones dehaog dejando espacio para la
flexibilidad e individualidad. El modelo ACHIEVE osiste en 7 pasos.

1. Evaluar la situacion actual

En esta primera etapa de evaluacion, el coachy@dodas las areas de la vida del
cliente. Segun el modelo no se pueden separariflagmtes areas de la vida de un
profesional ya que se trata de un sistema intectade. Por |lo tanto, es importante
obtener una visién general de las circunstanciasgks del cliente antes de centrarse
en el area elegida.

Las habilidades de coaching mas criticas en estpaeson: la construccion de

relaciones, el uso de preguntas abiertas y la kRacactiva. Establecer contacto es el
elemento basico de comunicacion entre las perstaagcnica promueve la confianza

entre los interlocutores. Para conseguirlo conitactbra de RRHH, se emplearan

técnicas de adaptacién de postura y lenguaje yneswde palabras clave, siempre a
base del respeto.

El uso de preguntas abiertas requiere que el eliesponda con mas de un simple si o
no. El propésito de esto es ayudar al cliente aeca@ar a explorar su situacion actual, lo
que conduce a diferentes formas de pensar al tesgeen Ultima instancia, a la
autogeneracion de soluciones.

En la escucha activa, se aplicaran tres técniegstir lo que se decia palabra por
palabra, repeticion reflexiva (mismo sentido) yet®pon interpretativa. Con base en la
evaluacion inicial, se configurara el curso espexitlel programa de coaching junto
con el cliente.

Esta etapa de coaching consistird en una solansési60-120 minutos.

2. Obtener ideas mediante una lluvia de ideas

La propia directora o su empresa habran detectadstancamiento en el desarrollo de
las habilidades de liderazgo de la directora deResursos Humanos. Esta es una
situacion en la que el cliente se siente atrapadwocsi no hubiera alternativas o sigue
dando vueltas al mismo problema sin poder generavas opciones para comportarse
de manera diferente.
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En esta etapa se formularan preguntas abiertapayod@ten al cliente ver el problema
desde una perspectiva completamente diferente. gyagunta simple como "¢ Qué
harias si supieras que tienes todos los recursesngoesitas para que esto sea un
éxito?" O "¢ Qué harias si el dinero no fuera umblprna?" O "¢;Qué harias si supieras
que no podia fallar?” realmente estimula al clieatgoensar de una manera muy
diferente. Preguntas como éstas tienen el podénvitar a una lluvia de ideas muy
abierta.

También es importante que el coach marque el ntrgoie al coachee. Eso sirve para
continuar la construccién de la relacion y gradwalta avanzar hacia un nuevo enfoque
una vez que el cliente esté siguiendo los movirogent el lenguaje del coach. A lo
largo de esta etapa, el coach observara al clientede cerca ya que incluso pequefios
cambios faciales u otros cambios en la fisiologieden ser indicadores de que el
cliente esta empezando a cambiar.

Esta etapa de coaching consistira en 2 sesion@§ aeinutos que tendran lugar una
semana después de la primera.

3. Establecer metas

A veces, los clientes saben exactamente lo queeripero otros requieren mas ayuda
para formular el objetivo. Cualquiera que sea eltpude partida, es importante que
dediguemos el tiempo necesario para perfeccionabjettivo que el coachee desea
alcanzar. Asimismo, hay que asegurarse de quebjetivis se formulan de la manera
correcta, y que se ajustan a los principios dgdeién de metas SMART3p que permite
enumerar los objetivos que deben ser:

» Especificos
Medibles
Alcanzables
Realistas

En el Tiempo
Primera persona
Positivo

» Presente

YV V.V V V V

Se debe hacer preguntas penetrantes sobre elvobpetia que tengan una relevancia
real para el cliente, en lugar de simplemente sareformulacion de los objetivos de la
organizacién o un objetivo socialmente esperadma Blganzar un objetivo, éste debe
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ser real para el cliente. Solo aquellos objetivas tienen relevancia y significado
personal pueden lograrse y mantenerse a largo.plazo

También pueden ser necesarios esfuerzos adiciopales ayudar a la directora a
construir una proyeccion completa de la meta megliEnexploracion de cémo se vera
y sentird cuando hayan logrado la meta. El objafizaina pequefia serie de preguntas
en esta etapa es construir una imagen muy realrde aparecera el objetivo. Esto tiene
el efecto de hacer que la meta parezca alcanzahhiahién ayuda al cliente a tener una
idea mucho mas clara de lo que esta tratando darlogl darle al coachee la
experiencia de realmente percibir el objetivo, d&amos ofreciendo la oportunidad de
comprobar que esto es lo que realmente quiere;oasd también le proporciona un
punto de referencia para medir su progreso haahjetivo.

Esta etapa de coaching consistira en una solansési®0 minutos que tendra lugar una
semana después de la anterior.

4. Buscar opciones

En esta etapa pasamos a ayudar al cliente a inice@iamplia gama de opciones para

lograr el objetivo deseado. Es importante que ndamos a apresurarnos y comenzar a
hacer sugerencias al cliente en lugar de pernmuir $pa el coachee el que genera sus
propias opciones. Las largas pausas pueden sgraueavital de esta fase del coaching.

Un periodo de reflexién silenciosa puede, de hestioel mas productivo para generar

nuevas ideas y nuevas formas de pensar sobre an tem

El coach puede ayudar a dar forma a las opcioree®rtpreguntas para fomentar el
desarrollo de opciones, impulsar mas opciones, ggae tienen que venir del cliente, ya
que de esta manera serd mas facil obtener un corigorggenuino para la acciéon. Al
haber producido una gama de opciones, se estabtgiterios con el cliente para
evaluar las diferentes posibilidades.

Esta etapa de coaching consistira en 2 sesion@§ aeinutos que tendran lugar una
semana después de la anterior.

5. Evaluar las opciones

Para que esta etapa sea exitosa, el coach debeermlapel mundo de la directora de
RRHH y ser habil al hacer preguntas para ayudaliethte a sopesar las diferentes
opciones. Vale la pena pedir al coachee que eladl@pciones en términos de costos y
beneficios a corto y largo plazo. También se pumggerir que escriban una lista y
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luego vuelvan a consultarla varios dias despuésunamuevo ojo, antes de determinar
gué opcidén es la mas adecuada. El coach tambiém simbcapaz de sintetizar las
diferentes opciones para que se forme un enfoque imégral. Nuevamente, una
habilidad critica aqui es el desarrollo de la paaig para permitir que los clientes
tomen sus propias decisiones.

Esta etapa de coaching consistira en una solansési®0 minutos que tendra lugar una
semana después de la anterior.

6. Disefiar un plan de accion valido

Esta es la etapa de planificacion de acciones endhel coach y el cliente trabajan
juntos en el desarrollo de un plan concreto pareacéa brecha entre donde esta el
coachee en este momento y donde desea estar.gasaifundamental para el resultado
exitoso del coaching. Habra que ser muy rigurosorgprometerse con el coachee para
gue éste actle dentro de plazos concretos y gueasdieste si necesita apoyo. Se
trabajara con cuadros simples que integran todogllEmentos de accion. También se
formularan preguntas muy precisas sobre comoanitelisabra cuando han logrado cada
accion; esto proporciona indicadores de rendimielaee.

También parece ser importante que el cliente reseinpban de accién por escrito, a
menudo en un correo electrénico, y que se compemetn contacto de seguimiento
con el coach después de cada sesion.

Esta etapa de coaching consistira en 2 sesion@§ aeinutos que tendran lugar una
semana después de la anterior.

7. Mantener la motivacion

El dltimo paso en el proceso es el contacto coatifil coach fomenta el impulso y
ayuda al cliente a seguir el camino. Comoquierasguigaga (en persona, por teléfono o
correo electrénico), es vital que el coach mantegigeontacto con el coachee para
mantener la motivacion y demostrar fe en el cliefite coach continda alentando
acciones que conducen a los resultados deseadtga rabcliente cuando las cosas se
ponen dificiles o cuando se establece la compléeelme esta forma, la relacion
continla y el cliente sabe que tiene un socio dedicexclusivamente a ayudarle a
alcanzar sus objetivos.
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