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H a pasado un poco más de un año, desde que la Orga-
nización Mundial de Salud, declaró pandemia mun-
dial por la aparición de la COVID-19 y sin duda ha 

sido —y es— un período muy difícil, lleno de incertidumbres, 
frustraciones, encierros, y cambios radicales en las relacio-
nes, pero lo más importante de todo esto, es que seguimos 
adelante, pese a todo. Y esto, es lo que hemos demostrado 
todos los coaches que pertenecemos a ICF España, porque el 
compromiso de los socios ha quedado reflejado en las reno-
vaciones de las Membresías, un año más, lo cual no solo nos 
llena de orgullo sino que, su vez, es gratitud inmensa la que 
sentimos por el apoyo brindado.

Como cada año, se ha celebrado el Global Leaders Forum 
2021, y por segundo año consecutivo ha sido virtual. Una vez 
más, este evento, ha servido para (re)unir a todos los Capí-
tulos de la ICF a nivel mundial, y ver que somos una comunidad amplia, diversa, potente, 
entusiasta y con muchas ganas de aportar valor para hacer de nuestro mundo, algo mejor.

En este GLF 2021, se ha podido observar la necesidad de seguir promoviendo y conciencian-
do a las personas para que contraten coaching de calidad. Desde ICF Global se está invir-
tiendo en herramientas, con las que fortalecer la marca y beneficiar a los que integramos 
esta comunidad. Un ejemplo de ello, son los badges del nivel de certificación, los cuales 
suponen un elemento muy valioso para corroborar el grado de certificación y vigencia que 
tiene cada Coach en el mercado y sector. De la misma forma, y como podréis observar, se 
han cambiado los logos e imagen de ICF a nivel global.

De esta manera es como, desde nuestro Capítulo y de un tiempo a esta parte, también es-
tamos invirtiendo en recursos y mecanismos, tanto a nivel interno como externo, que nos 
permitan proteger y hacer un uso responsable de la marca ICF, así como revisar que las 
certificaciones de los asociados se encuentren en vigencia y que los programas de forma-
ción en coaching acreditados y/o aprobados cumplan con los requisitos requeridos. Es muy 
importante, para ICF y nuestro Capítulo, seguir difundiendo y promoviendo el Coaching de 
Calidad y, para esto, es necesario utilizar todos los medios que se encuentren a nuestro 
alcance, de modo que tengamos y podamos mantener los máximos estándares de calidad.

Este año, y por primera vez, la Semana Internacional de Coaching, se llevará a cabo dentro 
de la comunidad global a la que pertenecemos, por lo que ICF Global será la encargada de 
organizar y gestionar este evento a nivel mundial, de forma que cualquier socio ubicado en 
cualquier parte del mundo podrá impartir una actividad online (o todas las que desee), y ser 
capaz de llegar a muchas más personas a través de los cinco continentes. Esta iniciativa por 
parte de ICF, es otra demostración, de que somos parte de una comunidad global, que fa-
vorece el enriquecimiento de nuestras relaciones y experiencias sea cual sea la localización 
geográfica en la que nos encontremos.

Agradezco una vez más a todos los socios, el esfuerzo realizado por renovar su compro-
miso con ICF España a través de su Membresía; y os invito a todos, a que participéis aún 
más en los espacios diseñados y disponibles para ello, tales como el Ciclo de Conferencias, 
Cuadernos de Coaching, Comunidades de Prácticas y eventos especiales organizados. La 
participación y contribución de todos es fundamental, porque esto nos ayuda a aprender los 
unos de los otros, y consigue que nuestra comunidad sea más fuerte y que, en simultáneo, 
difundamos mucho mejor el Coaching de Calidad.

Espero que la próxima editorial de esta fantástica publicación, nos suponga un nuevo re-
encuentro y nos hallemos con la pandemia “controlada”, además de con mucha energía, 
esperanza y fortaleza para superar los retos venideros.

Spain 
Charter Chapter
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M omento histórico sin duda, 
éste, nuestro actual tiem-
po presente. 

¡¿Quién iba a decirnos que el gran 
cambio para la humanidad con mo-
tivo del COVID-19 y su consiguiente 
pandemia resultarían coincidentes 
con los, también, dos últimos años 
de la ICF donde no solamente se 
disponía a celebrar su 25 aniver-
sario y presentación de su nuevo 
nombre (2020) sino que, además, 
daría a conocer su nueva marca vi-
sual global con la que conducirnos 
de lleno a los próximos 25 años?! 

Como referíamos hace un instante, 
momento histórico sin duda. 

Y lo cierto es que, a medida que el 
coaching siga creciendo en todo el 
mundo, se mantenga como una de 
las disciplinas más emergentes y ne-
cesarias worldwide, la ICF continuará 
siendo relevante, desempeñando un 
papel protagonista de primera orden, 
evolucionando para satisfacer las 
necesidades de los coaches, de los 
clientes del coaching, de nuestras 
comunidades locales e internaciona-
les y, en realidad, del mundo entero 
en su totalidad, porque la nueva mar-
ca ICF, así como la misión, visión y 

valores que representa no es sino un 
fiel y audaz reflejo de lo que el coa-
ching deparará a futuro. 

Florece. Florece. Y florece. 

Desde principios de 2021, nuestro 
aspecto es diferente, denota nove-
dad, frescura, aires renovados, va-
riedad y carácter multicolor desde el 
que seguir teniendo presente que la 
ICF, verdaderamente, sigue siendo la 
misma, para garantizar que el coa-
ching sea una parte integral de una 

sociedad próspera, en la que cada 
coach de ICF represente la máxima 
calidad del coaching profesional.

Ahora bien, lo que sí ha cambiado es 
la escala y el abanico desplegable de 
múltiples posibilidades a partir de los 
que advertir fácilmente que la ICF ha 
evolucionado hasta convertirse en la 
organización mundial pionera de los 
coaches y de la profesión del coaching, 
creando más valor para todos y empo-
derando a los coaches y a sus clientes 
en el largo y ancho de todo el globo.

El universo ICF 
renovado y en acción. 

Filosofía One ICF
  Redacción de Cuadernos de Coaching

El universo ICF renovado y en acción. Filosofía One ICF
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Tal vez por ello es que, esta evolución, 
además de renacimiento, ha traído con-
sigo el mejor modo con el propiciar la 
ampliación y acelerar la consecución 
de nuestra visión, ya que ICF ha pasado 
de ser una única organización a ser una 
federación de seis organizaciones familia-
res que viven como un sistema ICF, cada 
una con su propio enfoque, consejo y 
recursos (pincha en cada una de ellas 
para obtener más información):

• �ICF Professional Coaches (Coaches 
Profesionales de la ICF)

• �ICF Credentials and Standards 
(Credenciales y normas de la ICF)

• �ICF Coach Training (Formación de 
Coaches de la ICF)

• �ICF Foundation (Fundación ICF)

• �ICF Coaching in Organizations (ICF 
Coaching en las Organizaciones)

• �ICF Thought Leadership Institute 
(Instituto de Liderazgo del Pensa-
miento de la ICF)

Y, sin embargo, a la luz de todo ello, 
es importante que (entre todos y ante 
todo) no perdamos de vista lo más 
importante: la Federación Interna-
cional de Coaching (ICF) sigue siendo 
el hogar de todas las partes interesa-
das dentro de las seis organizaciones 
de la familia, y proporciona la direc-
ción estratégica y la coordinación de 
todo el ecosistema de la ICF. 

Si nos damos cuenta la marca y 
lanzamiento de una renovada ICF 

es simplemente una extensión de 
todo ese pensamiento y una mejor 
ilustración de cómo todas las par-
tes interesadas en nuestra esfera 
pueden relacionarse y formar parte 
de un(a) One ICF.

El fruto de quienes hemos pasado 
a ser en estos momentos es el re-
sultado de un proceso largo y bien 
pensado donde, por encima de todo, 
lo que ha primado es la escucha y el 
contacto con la realidad de nuestro 
universo ICF. Son muchos los datos e 
informaciones recopiladas, así como 
muchas las consultas realizadas a 
todas nuestras partes integrantes 
para que, finalmente, “la marca” 
consiguiese proyectar per se no sola-
mente las ambiciones de la organi-
zación, sino también la autenticidad 
de la misma y los pensamientos de la 
sumamente amplia y diversa comu-
nidad tan cosmopolita y globalizada 
que, a día de hoy, la International 
Coaching Federation posee.

Recuerda nuestra máxima como Capí-
tulo desde ICF España: ICF somos to-
dos y juntos somos más fuertes. Como 
fácilmente puede apreciarse, ahora, 
muchísimo más que nunca. 

Descúbrelo por ti mism@ disfrutando 
de nuestro progreso en vivo: 

Lo mejor de esta nueva marca es que 
mostrará de forma más explícita to-
das las facetas del trabajo y las acti-
vidades que ofrece la ICF, dado que en 
este momento todo el mundo puede 
encontrar un canal o lugar específico 
para formar parte de la organización, 
obtener toda la información que preci-
se y encontrar con ello su mejor forma 
de comunicarse e interactuar con ella. 

La pretensión es clara: desprender 
un cambio de filosofía y mentalidad 
de la propia organización para man-
tenernos a la vanguardia, querer ha-
cer todo lo posible por reinventarnos 
continuamente y centrar la atención 
en lo necesario. Evolución, trans-
formación y acción para responder 
a las necesidades del mercado, la 
industria del coaching y la respon-
sabilidad de nuestro cometido y pro-
pósito para con los coaches profe-
sionales como miembros de la ICF. 

Cuando ICF se fundó en 1995, su 
propósito era dar credibilidad a una 
profesión saliente y brindar a los coa-
ches un lugar para conectarse entre 
sí. En los 25 años que han seguido, la 
ICF ha crecido hasta convertirse en 
la organización más grande del mun-
do de coaches capacitados profesio-
nalmente, así como en la voz líder de 
la comunidad mundial de coaches.

En 2020, la International Coach 
Federation se convirtió en la In-
ternational Coaching Federation. 
Éste ya no era solo un nombre nue-
vo, sino una nueva forma de servir 
a los coaches, a los clientes-coa-
chees, a los diferentes Chapters y 
al mundo, en el afán y empeño de 

La ICF ha evolucionado hasta convertirse en la 
organización mundial pionera de los coaches y 
de la profesión del coaching, creando más valor 
para todos y empoderando a los coaches y a sus 
clientes en el largo y ancho de todo el globo.

El universo ICF renovado y en acción. Filosofía One ICF

ICF: Empoderando al mundo a través del coaching
Ha llegado el momento de dar un audaz salto adelante y hacia el futuro del coaching.

https://coachingfederation.org/professional-coaches
https://coachingfederation.org/credentials-and-standards
https://coachingfederation.org/coach-training
https://foundationoficf.org/
https://coachingfederation.org/coaching-in-organizations
https://coachingfederation.org/thought-leadership-institute
https://youtu.be/nh9x1SqH9Vs
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seguir perseverando con la visión 
del coaching como parte integral 
de una sociedad próspera.

En 2021 se ha presentado una nue-
va marca ICF y el ecosistema ICF. El 
universo de ICF evidencia los intereses 
de la propia ICF en muchas áreas de la 
industria del coaching, representadas 
por seis organizaciones familiares únicas 
que se conforman en un ICF al com-
pleto o en un solo “Uno”. Es, por tan-
to, una extensión acerca de un cambio 
de filosofía, una mejor ilustración de 
cómo todas las partes integradas en 
nuestra esfera pueden relacionarse y 
ser parte natural de la International 
Coaching Federation. Es, por esta ra-
zón que, la ICF ha sido un líder de pen-
samiento y actuación en la profesión 
del coaching durante los últimos 25 
años.Y es, por este igual motivo que, 
en los próximos 25 aspira a proseguir 
siéndolo, anticipando y apoyando todos 
y cada uno de los desafíos cambian-
tes que nos aguardan, en su ánimo de 
avanzar sin descanso.

El futuro ya es presente. El destino 
es la realidad de lo que creamos. Y, 
éste es el orbe cósmico especialmen-
te diseñado para el sentir de nuestro 
orgullo de pertenencia:

 ��Coaches Profesionales  
de la ICF

Ésta es la organización de Membresía 
para miembros asociados y coaches 
profesionales certificados. Esta orga-

nización familiar se alinea más estre-
chamente con lo que era ICF antes de 
esta transición. Obtén más información 
sobre los coaches profesionales de ICF.

Es el mejor modo de estar conec-
tados con la profesión y nuestros 
colegas pares, impulsándola, para 
que el coaching se convierta en una 
parte integral de la sociedad y sean 
los propios miembros de la Interna-
tional Coaching Federation Profe-
sional Coaches quienes lideren este 
genuino viaje al representar la más 
alta calidad en coaching profesional. 

 ��Credenciales y  
estándares de la ICF

Éste es el organismo que supervi-
sa y gestiona la certificación de los 
coaches profesionales individuales. 
Esta organización familiar se alinea 
más estrechamente con lo que era 
el área de Certificaciones ICF. Obtén  
más información sobre las creden-
ciales y estándares de ICF.

Es la mejor forma de continuar con 
nuestro particular itinerario de coa-
ching en el apasionante camino de 
nuestro crecimiento y mejora. 

Los poseedores de Credenciales ICF 
son parte de una comunidad autorre-
gulada de coaches profesionales cuali-
ficados que brindan responsabilidad a 
los clientes y a la profesión de coaching 
en su conjunto. Persiguen y completan 

rigurosos requisitos de educación y 
práctica, que brindan una legitimidad 
incuestionable de su compromiso con 
la excelencia en el coaching.

 ��Formación de coaches ICF

Éste es el organismo que supervisa 
y gestiona la acreditación y aproba-
ción de los proveedores de formación 
específica en coaching. Esta orga-
nización familiar se alinea más es-
trechamente con lo que era el área 
de Acreditación y Aprobación de los 
Programas de Capacitación de la ICF. 
Obtén más información sobre la for-
mación en coaching de la ICF.

Desde ICF, nuestro trabajo pasa por 
garantizar altos estándares en la profe-
sión de coaching, y esos altos estánda-
res comienzan con los programas de 
capacitación acreditados y/o aproba-
dos. Creemos que cuanto mejor sea la 
formación, mejores serán los coaches. 

ICF Coach Training ofrece programas 
de formación en coaching con una 
gran ventaja competitiva. Los coa-
ches de todo el mundo reconocen a la 
ICF como líder de la industria y recu-
rren a ella para obtener información 
sobre la formación y la educación 
continua. La acreditación y/o apro-
bación ICF proporciona al programa 
formativo una credibilidad incuestio-
nable y la capacidad de exponer los 
propios servicios profesionales a una 
red más amplia de coaches.

ICF se fundó en 1995 para dar credibilidad a una profesión saliente y  
brindar a los coaches un lugar para conectarse entre sí. En 2020, la 

International Coach Federation se convirtió en la International Coaching 
Federation. En 2021 se ha presentado una nueva marca ICF donde el 
ecosistema ICF está representado por seis organizaciones familiares.

El universo ICF renovado y en acción. Filosofía One ICF

https://coachingfederation.org/professional-coaches
https://coachingfederation.org/credentials-and-standards
https://coachingfederation.org/credentials-and-standards
https://coachingfederation.org/coach-training
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 ��Fundación ICF

Éste es el eslabón sin ánimo de lucro/
filantrópico del ecosistema del ICF. 
Esta organización se puso en marcha 
hace ya más de 15 años y continúa en 
la actualidad con su labor como orga-
nización de la familia ICF. Obtén más 
información sobre la Fundación ICF.

La finalidad es translúcida: impulsar el 
progreso social siendo conscientes de 
que juntos haremos avanzar el mundo, 
atendiendo a tres de sus elementos 
clave: compromiso, apoyo y conexión.

La Fundación de la Federación Inter-
nacional de Coaching (ICF) conecta y 
equipa a coaches profesionales y orga-
nizaciones para acelerar y amplificar el 
impacto en el progreso social a través 
del coaching. Mediante estas alianzas 
transformadoras, se demuestra cómo 
el coaching funciona, crea conciencia 
en las organizaciones de todo el mun-
do y contribuye de manera extraordi-
naria a hacer del coaching una parte 
integral de la sociedad próspera. 

 ��ICF Coaching en las 
Organizaciones

¡NUEVO! Esta organización familiar está 
dirigida específicamente a las empre-
sas y organizaciones que hacen uso del 
coaching. Al expandir nuestra influen-
cia en ellas, mejoraremos el mercado 
de los coaches certificados por la ICF y 
lideraremos el establecimiento de altos 
estándares para el conjunto de todos 
los gerentes, managers, directivos y lí-
deres que emplean habilidades de coa-
ching. Obtén más información sobre el 
coaching de ICF en las organizaciones.

Impulsar un cambio significativo. Cen-
trados en la calidad. El Coaching de ICF 
en Organizaciones tiene como objetivo 
inspirar y capacitar a las organizaciones 
proporcionando estándares de oro con 
los que desarrollar continuamente su 
potencial y habilidad de coaching como 
una nueva mentalidad, un conjunto de 
competencias y, en última instancia, 
una parte integral de su propia cultura. 

 ��Instituto de Liderazgo 
Intelectual (y/o de 
pensamiento) de la ICF

¡NUEVO! Ésta es la organización cuyo 
objetivo es crear e influir en el futuro 
del coaching. Facilita la interacción 
entre innovadores, investigadores, 
tecnólogos, inversores en capital ries-
go, prensa e influencers para generar 
y conservar el cuerpo de conocimien-
tos más completo y de mayor calidad 
sobre el arte y la práctica del coa-
ching. Obtén más información sobre 
ICF Thought Leadership Institute.

Propósito: Dar forma al futuro. Nues-
tro cometido se basa en el Plan de Ac-
ción de las Naciones Unidas para las 
Personas, el Planeta y la Prosperidad 
y se cruza con nuestros pilares temá-
ticos: el futuro del trabajo; el futuro del 
coaching; el futuro de la educación; el 
futuro de la política social; y el futuro de 
la ecología planetaria. El ICF Thought 
Leadership Institute es un centro global 
de conocimiento compartido para el de-
sarrollo humano diseñado para ayudar 
a crear e influir en el futuro del coaching 

y, en realidad, para ofrendar un tanque 
de pensar de sabiduría colectiva.

Tal y como expresa la propia Magda 
Mook, CEO ICF se recoge a la perfec-
ción el proceso y fruto de, éste, nuestro 
nuevo tiempo: “Sin duda, espero que la 
comunidad esté orgullosa de dónde ve-
nimos y en qué nos estamos convirtien-
do. Y nos estamos convirtiendo en esto 
gracias al fuerte compromiso de todos y 
cada uno de nuestros miembros y partes 
interesadas. No seríamos una organiza-
ción mundial fuerte, de más de 40.000 
miembros, si no fuera por las personas 
que decidieron comprometer su vida pro-
fesional con el coaching, y si no fuera por 
quienes decidieron que el coaching es una 
modalidad que realmente ofrece grandes 
resultados e invirtieron recursos para 
asegurar el coaching profesional para 
sus organizaciones. Así que el orgullo de 
nuestra evolución creo que es lo que estoy 
esperando, y también la comprensión de 
que no hemos terminado todavía. 

Esta nueva marca nos pone en la trayec-
toria de crecer más, ser influyentes y lle-
var este recurso fenomenal que es el coa-
ching profesional a un número creciente 
de organizaciones, individuos, sistemas, 
países, todo el planeta. Estamos solo al 
principio de hacer un cambio sostenible, 
duradero y profundo. Espero que esta 
nueva marca refleje la filosofía de One 
ICF: abierta, acogedora, con mucho co-
razón y haciendo muchas cosas buenas 
en nombre de la profesión del coaching”.

Desde ICF España nos sumamos 
a las palabras de nuestra querida 
Magda Mook con la confianza y es-
peranza de que también tú, querido 
socio, te renueves, revitalices, pases 
a la acción y te conviertas en un cata-
lizador y firme impulsor de la Filoso-
fía One ICF. ¡Feliz recorrido! 

  redaccion@cuadernosdecoaching.com

El universo ICF renovado y en acción. Filosofía One ICF

https://foundationoficf.org/
https://foundationoficf.org/
https://coachingfederation.org/coaching-in-organizations
https://coachingfederation.org/thought-leadership-institute
mailto:redaccion%40cuadernosdecoaching.com?subject=
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Co-crear la relación en un entorno OnLine

 �Co-crear la relación en un 
entorno OnLine

C uando pronunciamos la pa-
labra crisis nos vienen a la 
mente otras palabras como 

alerta o peligro. Pero en realidad la 
palabra crisis (del griego “krisis”), 
significa “decisión”. Nuestro dicciona-
rio define la crisis como un “cambio 
profundo” y de consecuencias impor-
tantes en un proceso o una situación y 
esto es lo en lo que estamos. 

Nos hemos visto abocados a esta-
blecer una nueva forma de relación 
en nuestros procesos de coaching. Si 
tenemos en cuenta que todo proceso 
de coaching es un proceso de acom-
pañamiento, este nuevo contexto solo 
hace que tengamos que: 

• actualizar nuestra actitud, 

• adaptar nuestras herramientas,

• �actualizar nuestras competencias y, 
sobre todo,

• �gestionar nuestras expectativas 
como Coaches.

Cuando empezamos a trabajar en un 
entorno virtual, nos damos cuenta de 
que permanentemente comparamos 
lo que podríamos hacer en presen-
cial con lo que podemos hacer en un 

entorno online. Y eso es el punto de 
inflexión: no comparar. Cambiar el 
paradigma y asumir que cada marco 
tiene sus propias ventajas, no nece-
sitamos compararlos.

Cuando dejamos de comparar, co-
menzamos a desarrollar una nue-
va forma de co-crear la relación 

con el coachee. Tenemos que tener 
muy presente las competencias 
básicas que un coach debe asu-
mir y considerar, como escenario, 
la posibilidad de que, a partir de 
ahora, nuestros encuentros solo 
puedan ser en entornos digitales o 
elijamos que así lo sean.

Tenemos por delante el reto de:

1. �Crear un mensaje coherente y 
conseguir que llegue a la empre-
sa y/o al coachee transmitiendo 
que el mundo online ofrece segu-
ridad, calidad y rigor.

2. �Buscar la forma de que, en el pri-
mer encuentro, se pueda ofrecer 
una explicación convincente de qué 
es coaching y cómo se desarrolla el 
proceso en formato digital.

3. �Lograr un Acuerdo/Alianza sobre 
cómo será el compromiso por am-

   Olga Cañizares, Coach PCC por ICF y Miembro de ICF España

Trabajar en un entorno virtual conlleva 
cambiar el paradigma y asumir que  

cada marco tiene sus propias ventajas,  
no necesitamos compararlos sino desarrollar 

una nueva forma de co-crear la relación  
con el coachee.

Co-crear la 
relación en un 

entorno OnLine
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bas partes para establecer una re-
lación coach-coachee que nos haga 
sentir bien a los dos. 

4. �Definir, junto con el coachee, los 
parámetros específicos de logísti-
ca, tarifas, calendarización y dura-
ción con los que queremos estable-
cer nuestra relación en un entorno 
online. Tengamos en cuenta que 
una de las ventajas del coaching on-
line es el ahorro: ahorro de tiempos 
de desplazamientos, agilidad para 
agendar más sesiones.

5. �Establecer nuevos criterios para la 
confidencialidad en un entorno di-
gital en el que las posibilidades son 
casi infinitas.

6. �Buscar el compromiso mutuo de 
estar abiertos a la tecnología y las 
oportunidades que ésta nos ofrece 
con plataformas, herramientas y 
otros canales de comunicación.

7. �Generar confianza a través de una 
“pantalla” para establecer un plan y 
metas generales de coaching.

8. �Definir la colaboración necesa-
ria para determinar la compa-
tibilidad coach-coachee en un 
entorno online.

9. �Conseguir el suficiente rapport 
con el coachee para saber identifi-
car las expectativas de cada sesión.

10. �Establecer en una co-creación 
los objetivos específicos de cada 
sesión y poder medir su grado de 
éxito-alcance en cada sesión. 

11. �Acordar los tiempos necesarios en 
un entorno online para que la se-
sión y el proceso sean productivos.

12. �Invitar al coachee a la utilización 
mutua del feedback para una me-
jora continua durante el proceso.

Soltar la comparación nos permite 
co-crear el proceso con el coachee 
sin limitaciones y con la predisposi-
ción al éxito independientemente del 
entorno en el que se produzca. Para 
eso, necesitamos activar todas las  

competencias emocionales que to-
man un protagonismo fundamental:

• �El conocimiento de las habilida-
des y destrezas del coach en la 
comunicación verbal toma espe-
cial relevancia.

• �La gestión emocional en un marco 
en el que perdemos la información 
corporal agudiza la escucha visual 
y auditiva.

• �La empatía forma parte de la sesión. 
Es posible que elementos ajenos al 
proceso como la conexión y/o las 
habilidades tecnológicas influyan en 
el desarrollo y ambas partes deben 
ser capaces de comprender al otro.

• �Ser asertivos en la comunicación 
para conseguir respeto y valora-
ción para el proceso.

Hagamos una autoevaluación para 
saber cómo estamos con respecto a 
este cambio:

1. �¿Cuál es nuestro nivel de concien-
cia sobre esta nueva realidad?

2. �¿Cuál es nuestro deseo/motiva-
ción real para adaptarnos y ser 
productivos?

3. �¿Cuál es nuestro nivel de conoci-
miento de las nuevas herramientas 
tecnológicas?

4. �¿Cuál es nuestro nivel de habilidad 
en un entorno online?

5. �¿Cómo vamos a estar actualizados 
y en mejora continua?

El cambio ya está aquí y nos invita a 
tod@s a tomar una re-dirección, un 
nuevo punto de vista y aventurarnos a 
un resultado todavía desconocido. Te-

nemos la oportunidad de repensarnos  
de forma creativa para mantenernos 
en la escena, con los aprendizajes que 
hemos realizado estos días.

Y hablando de aprendizajes, en coa-
ching siempre invitamos al cliente a 
que recoja sus aprendizajes durante 
el proceso, veamos en este proceso 
de transformación cuáles pueden 
haber sido algunos de los nuestros 
como coaches. Para ello me gusta-
ría hacer dos enfoques diferentes, la 
persona y el profesional; porque no 
entiendo el cambio si no es desde lo 
que somos, la persona primero: 

 ��Nos hemos dado cuenta de que so-
mos más fuertes de lo que creía-
mos. Somos capaces de soportar 
mucho más de lo previsible.

 ��Hemos cambiado la mirada. 
Estábamos en un piloto auto-
mático, en multitarea, con poco 
tiempo para pensar. Este parón 
ha hecho que la mirada se diri-
ja a otras cosas, nuestra familia, 
nuestro ambiente, nuestro espa-
cio, a nosotros mismos. 

 ��Hemos aprendido a vivir en el pre-
sente, no había prisa para llegar a 
ningún sitio.

 ����Hemos aprendido a desprendernos 
de muchas cosas que parecían im-
prescindibles.

 ��Hemos recuperado y activado la 
gratitud, aprendiendo también a 
disfrutar de las pequeñas cosas.

 ��Ahora somos más conscientes de 
que somos vulnerables y nuestra 
vulnerabilidad nos conecta con 
nuestros valores humanos que 
desde hace un tiempo parecían 
olvidados.

Soltar la comparación nos permite eliminar 
barreras, predisposición al éxito y activar 
todas las competencias emocionales que 
adoptan un protagonismo fundamental.

Co-crear la relación en un entorno OnLine
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 ��Hemos desarrollado un espíritu 
solidario que no solo ha contribui-
do con los demás, sino que nos ha 
llenado de generosidad.

 ��Y uno de los grandes aprendizajes 
en mi opinión es que hemos teni-
do que desaprender para aprender 
cosas nuevas que nunca nos hu-
biéramos imaginado que seríamos 
capaces de hacer. 

Y en este desaprender, en estos cam-
bios intrapersonales, hay también 
una re-edición profesional, una auto-
actualización como coaches: 

 �� ��Hemos desarrollado más y mejo-
res recursos para nuestra adapta-
ción al cambio.

 ��Hemos aprendido a comunicar de 
forma diferente, a usar la tecnolo-
gía como un escaparate real para 
nuestros servicios.

 ��Hemos actualizado nuestras com-
petencias tecnológicas para el uso 
de las nuevas herramientas cola-
borativas.

 ��Hemos reforzado la importancia 
de construir confianza en la re-
lación con el cliente, dedicando si 
cabe más tiempo que antes a que 
esto suceda en un entorno 2D.

 ��Sino la teníamos, hemos desarro-
llado disciplina creando nuevos 
hábitos y manejando de otra forma 
el tiempo.

Gracias a muchos de estos cambios, 
hemos sido capaces de ser útiles a 
las empresas: 

1. �Ayudando a facilitar el cambio 
personal y a generar aprendizaje 
transformacional.

2. �Contribuyendo a mejorar y actua-
lizar las competencias en el lide-
razgo y el compromiso individual.

3. �Acompañando a personas y equipos 
a gestionar la incertidumbre y a en-
contrar nuevas formas de gestión.

4. �Sabiendo acompañar a las empre-
sas a los nuevos retos, retos con-
cretos que han necesitado de pla-
nes de acción inmediatos. 

5. �Ayudando a mantener la produc-
tividad trabajando con objetivos 
realistas.

6. �Siendo palanca para ayudar a los 
líderes a encontrar sus nuevas 
fortalezas y sus nuevos recursos.

7. �Ayudando a desarrollar compe-
tencias emocionales para supe-

rar las estrategias de superviven-
cia ante la crisis.

8. �Contribuyendo a analizar y defi-
nir cuál será el nuevo papel y los 
nuevos objetivos en este presente/
futuro inmediato.

9. �Sabiendo inspirar la revisión y los 
ajustes periódicos en un entorno 
cambiante.

10. �Generando confianza para ser 
partners en la transformación que 
lleva a la empresa a ser más ágil y 
transversal.

Ahora ya estamos en el  2021. Es un 
buen momento para echar la vista 
atrás. Analizar lo que ha supuesto 
para cada uno de nosotros vivir esta 
experiencia, la huella, el aprendizaje, 
los retos que nos llevamos. 

Pero esto es solo un momento más, 
las empresas y las personas que 
las componen seguirán necesitando 
acompañamiento, en éstas y en otras 
circunstancias, y nosotros, como coa-
ches, necesitamos seguir aprendien-
do, desarrollando, actualizando todo 
lo que sea necesario para seguir sien-
do los agentes de cambio, los partners 
que toda empresa necesita tener. 

 olgac@integralvision.es

Co-crear la relación en un entorno OnLine
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¿S abías que el 60% de los 
problemas empresariales 
son consecuencia de una 

mala comunicación?1 En este artículo 
quiero aprovechar la oportunidad que 
nos brinda la situación de excepción 
que estamos viviendo para reflexionar 
sobre nuestras conversaciones. Me 
centraré en el contexto empresarial, 
puesto que en una situación de crisis 
social y económica es cuando se hace 
más necesario ser capaz de solucio-
nar problemas y tomar decisiones que 
faciliten el camino hacia una pronta 
recuperación, lo menos traumática 
posible, y, en ese sentido, los motores 
económicos son una de las principa-
les palancas para conseguirlo. 

En época de crisis suele haber re-
cortes, las empresas se vuelven más 
austeras, los salarios y las inversio-
nes más bajos y las demandas de las 
personas menos exigentes, pasando 

a actuar en modo “supervivencia”. 
Todo ello responde al miedo. El miedo 
a la incertidumbre y al qué pasará nos 
hace conformarnos. Pero conformar-
se es distinto de aceptar. La definición 
de conformarse implica aceptación 

voluntaria de algo que se considera 
insuficiente o no satisface comple-
tamente nuestro deseo, ilusión o ne-
cesidad. Por lo tanto, conformarse 
implica resignación y abandono de la 
búsqueda de nuestras necesidades y, 
a medio plazo, frustración.

Sin embargo, contrariamente a la 
tendencia habitual, la actitud que 
nos hará salir más rápido de la si-
tuación de crisis en la que nos sen-
timos víctimas y desamparados es 
el empoderamiento. En realidad 
y no al contrario, lo que antes era 
deseable, ahora es necesario. No 
podemos permitirnos que lo que 
anteriormente estábamos haciendo 
y sabíamos que era mejorable, pero 
actuábamos procrastinándolo, aho-
ra no sea realmente como debe ser. 

De hecho, puede ser que, el no pres-
tar atención a lo que era mejorable 

El miedo a la incertidumbre y al qué pasará nos hace conformarnos, 
resignarnos y abandonar la búsqueda de necesidades. Sin embargo,  

el empoderamiento nos hará salir más rápido de la situación de  
crisis en la que nos sentimos víctimas y desamparados. 

La conversación de Coaching para lograr resultados extraordinarios
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La conversación de Coaching para lograr resultados extraordinarios

en el pasado sea, al menos en parte, 
el origen del problema actual.

En ese sentido y, puesto que, citando 
a R. Echevarría: “Nuestras conversa-
ciones tienen el poder de llevarnos a 
modificar aquello que no funciona”, 
nos encontramos en un buen momen-
to para reflexionar y repensar cómo 
desarrollamos nuestras relaciones 
interpersonales con los demás y, es-
pecíficamente, a nivel organizacional, 
cómo son los diálogos y conversacio-
nes que mantenemos y que producen y 
reproducen las relaciones que estable-
cemos y consolidamos con nuestros 
compañeros, superiores, subordina-
dos y las organizaciones en sí mismas, 
con el objetivo de equilibrar y mejorar 
nuestro entorno a la vez que seguimos 
intentando satisfacer nuestras necesi-
dades y cumplir nuestros deseos.

La conversación de coaching es 
esencial y está basada en la onto-
logía del lenguaje, es decir, en el 
estudio de la existencia del lengua-
je y en cómo su desarrollo modifica 
las posibilidades e invita a la acción 
para la evolución.

La situación que hemos vivido y es-
tamos viviendo a raíz de la pandemia 
mundial que se ha desatado propor-
ciona muchos motivos para la modi-
ficación del status quo, sobretodo en 
el mundo empresarial, y requiere de 
conversaciones para el buen desen-
lace de los acuerdos que permitan 
afrontar los cambios inminentes, 

por poner un ejemplo entre muchos 
otros, el trabajo deslocalizado.

En ese sentido, Rafael Echevarría, 
en su libro “Ontología del Lenguaje”, 
dedica todo un capítulo al poder de 
las conversaciones. En realidad es-
cuchar y hablar forman parte de un 
mismo acto, el acto de la comuni-
cación. En una conversación, como 
unidad básica de comunicación, 
siempre hay alguien que habla y al-
guien que escucha, incluso cuando 
hablamos con nosotros mismos. El 
tipo de habla determinará en parte el 
tipo de escucha y viceversa, por eso 
es importante conocer y preparar 
bien las conversaciones. Sin olvidar 
que la voluntad de las partes para 
entenderse influirá directamente en 
el resultado de las mismas.

Como hemos comentado, la situación 
que vivimos ha producido muchos 
quiebres, es decir, hechos que dificul-
tan la acción para la obtención del fu-
turo deseado, que rompen la norma-
lidad. La manera de restablecer la 
transparencia de esos quiebres para 
volver a encontrar nuestro camino 
es accionando y, para ello, debemos 
considerar el tipo de conversaciones 
que siguen al quiebre.

Según Echevarría, existen cuatro ti-
pos de conversaciones si examina-
mos lo que ocurre entre el quiebre 
y la acción. El coach debe ser cons-
ciente de qué conversación está te-
niendo el coachee ante su quiebre 

para poder avanzar en el proceso de 
cambio de observador. Como coa-
ches, si somos conscientes de desde 
qué posición, creencia y juicio nos 
habla nuestro coachee, seremos ca-
paces de usar las herramientas ade-
cuadas para facilitarle la transición 
que necesita realizar.  

La primera tipología de conversación 
es la conversación de juicios perso-
nales. Este tipo de conversación se li-
mita a enjuiciar el quiebre pero no nos 
invita a hacernos cargo del mismo. En 
estas conversaciones creamos una 
historia respecto al quiebre, profundi-
zamos en su explicación y corremos 
el riesgo de quedarnos estancados 
en ella. Es muy interesante observar 
a quién responsabilizamos y qué tem-
poralidad asignamos al quiebre. En 
general, suele suceder que las per-
sonas que se culpabilizan de los ma-
los quiebres, cuando les sucede algo 
bueno, lo consideran producto de la 
suerte y viceversa. Igualmente es im-
portante observar, qué temporalidad 
le estamos otorgando al quiebre, ya 
que las palabras “siempre” y “nunca” 
son frecuentes en personas que se 
paralizan ante un quiebre.

En el entorno empresarial hay cul-
turas encalladas en la queja. Estas 
culturas suelen desarrollarse cuando 
la organización es una organización 
paternalista y con una reputación im-
portante en su sector. Por un lado su-
cede que algunas personas tienden a 
culpar a la empresa, como entidad, de 
las cosas que no funcionan bien y no 
asumen su parte de responsabilidad 
en la posibilidad de cambiar las co-
sas. Por otro lado, otras personas se 
identifican con la organización y son 
conscientes del esfuerzo que implica 
mantener la reputación del negocio 
y se quejan desde la exigencia con la 
empresa y con ellas mismas por no 
estar a la altura de lo que esperan. 

Es esencial que esas organizaciones 
y sus integrantes tomen consciencia 
de esa “cultura de la queja” deriva-
da de la exigencia, tanto responsable 
como irresponsable, para conseguir 
una “cultura de la mejora continua” 
sustentada en la búsqueda de la 



12 No 26 / Mayo 2021

excelencia y la crítica constructiva. 
De otra manera, la queja intoxica la 
cultura y empeora el clima laboral, 
aumentando la insatisfacción de los 
colaboradores, la rotación y los re-
sultados económicos.    

La segunda de las conversaciones es 
la conversación para la coordinación 
de acciones. En ella se generan ac-
ciones futuras para hacernos cargo 
del quiebre con el objetivo de que 
algo pase, de intervenir en el estado 
actual de las cosas y restablecer la 
transparencia que deseamos. Los ac-
tos lingüísticos para mantener estas 
conversaciones son las peticiones, 
las ofertas, las promesas y las decla-
raciones. Elementos que condicionan 
directamente la capacidad para man-
tener este tipo de conversaciones son 
la gestión del NO y la resiliencia, ante 
la falta de inmediatez del desenlace.

Cuando un coachee está preparado 
para mantener este tipo de conver-
sación, lo importante es que sea el 
propio coachee el que determine 
su plan de acción para conseguir 
materializar su reto. En este senti-
do, las organizaciones con culturas 
maduras de desarrollo y crecimien-
to personal ponen a disposición de 
sus colaboradores la herramienta 
del coaching sin influir en el plan de 
acción del mismo para con su reto. 
Ese debería ser el marco en el que 
se planteen los procesos de coa-
ching empresarial, ya que si bien es 
necesario considerar nuestro con-
texto, tanto el coach como el coa-
chee deben moverse con libertad 
en la conversación para coordinar 
acciones. De esta forma, el coach 
puede trabajar el reto con el coa-
chee para ayudarle a obtener resul-
tados extraordinarios basados en 
su potencial y facilitar que éste dé 
pasos de gigante en su crecimiento 

profesional y personal, ayudando a 
su entorno directo y a la empresa 
en general a conseguir sus metas.   

Esta conversación es la conversación 
objetivo para restablecer la transpa-
rencia, no obstante, hay veces que no 
es posible mantenerla.

En el caso de que no sea posible 
mantenerla porque no sabemos qué 
pedir u ofrecer, es decir, no tenemos 
claro qué hacer, tenemos la alterna-
tiva de mantener una conversación 
para valorar posibles acciones. El 
objetivo de la misma es el de espe-
cular y explorar posibilidades, de 
manera que nuestro horizonte se 
expanda y no nos sintamos sin opcio-
nes. Se centra en el “qué hacer” y no 
en “lo qué ocurrió” y, por ello, es una 
conversación que si bien es incierta, 
arroja esperanza y se afronta con un 
mejor estado de ánimo.

Este tipo de conversaciones son úti-
les a modo exploratorio. El coach las 
usa cuando el coachee se encuentra 
en una situación en la que no tiene 
una visión clara de hacia dónde se 
dirige, ni hacia dónde quiere dirigir-

se. Es importante valorar este tipo de 
conversaciones ya que a veces son 
necesarias para pasar al siguiente 
nivel de conversación, de manera que 
hay que permitir ese tiempo con el 
coachee sin la exigencia de convergir 
hasta que él mismo está preparado. 
Si bien, si se alarga en el tiempo, es 
posible que debamos revisar el com-
promiso del coachee con su reto. 

Finalmente, habría un cuarto tipo de 
conversación. En el caso en que se-
pamos qué hacer y a quién pedírselo, 
pero conozcamos o consideremos que 
esta persona no está abierta a mante-
ner dicha conversación, nos queda-
ría como alternativa la conversación 
para posibles conversaciones. En lo 
que parece un juego de palabras, esta 
conversación es una conversación que 
versa sobre el quiebre de no poder 
mantener ‘la conversación’ que que-
remos y no en el quiebre original.  

En las organizaciones es posible que 
lleguemos a un coachee cuando éste 
se encuentra muy a la defensiva con la 
situación que vive a nivel profesional. 
Esta conversación es útil para ganar-
nos la confianza del coachee y valorar 

El coach debe ser consciente de qué conversación está teniendo el 
coachee ante su quiebre. Si somos conscientes de desde qué posición, 
creencia y juicio nos habla, seremos capaces de usar las herramientas 

adecuadas para facilitarle la transición que necesita realizar.  

La conversación de Coaching para lograr resultados extraordinarios
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cuál es la vía por la que acceder a él. 
Es probable que el coachee tenga ideas 
preconcebidas del porqué (que no del 
para qué) del proceso de coaching. De-
bemos ser capaces de sacarlo de este 
prejuicio y demostrarle que nuestro 
compromiso es para con él respetando 
el marco contextual de la empresa.   

Un aspecto que hay que considerar 
en todas las posibles conversaciones 
a mantener, y especialmente en esta 
última, es la emocionalidad, ya que 
ésta condicionará el lenguaje en toda 
su dimensión (palabras, corporali-
dad y entonación) y, como hemos co-
mentado antes, la voluntad e interés 
del coachee de entender el objetivo 
del proceso de coaching y verbalizar 
y comprometerse con su reto. Por 
lo tanto, si la emocionalidad no es 
oportuna, aunque el lenguaje lo sea, 
la conversación no lo será.

En esta última tipología de conver-
sación, es posible un abordaje desde 
el reconocimiento de la dificultad de 
mantener la conversación.

Si analizamos el origen de las princi-
pales discrepancias en las empresas, 
las causas más habituales son la de-
finición de roles confusos, el apoyo 
insuficiente de los managers a sus 
reportes, la falta de escucha empá-
tica, los malentendidos por culpa del 
canal de comunicación, la integración 
desigual de las opiniones de los co-
laboradores, las discrepancias en la 
atribución de las responsabilidades 
de los acontecimiento y la falta de 
transparencia en las promociones.      

A estas potenciales fuentes de con-
flicto internas vinculadas principal-
mente a la comunicación, debemos 
añadir el entorno VUCA actual (de las 
siglas en inglés de Volatility – Uncer-
tainty – Complexity – Ambiguity) que 
viene del exterior y en el que estamos 
inmersos. Según Marcos Urarte, ya 

hemos transicionado del entorno 
VUCA a un entorno VI2CA2S (Volátil, 
Incierto, Inmediato, Complejo, Am-
biguo, Acelerado y con Simultanei-
dad de Disparidades). Este último 
concepto, de origen español, incluye 
factores como el de la inmediatez, 
la aceleración de los sucesos y la 
simultaneidad de disparidades (o si-
multaneidad de realidades dispares) 
que el anterior no contempla y que 
incrementan todavía más las posibi-
lidades de quiebres con los que tene-
mos que lidiar en nuestro día a día.

En este punto, antes de terminar, 
creo que merece la pena detenernos 
a valorar cómo afectan estos tres 
factores añadidos a las empresas. La 
inmediatez y la aceleración son fac-
tores estresores añadidos a nuestra 
vida diaria. De hecho, la aceleración 
es consecuencia en gran parte de la 
inmediatez que permiten los siste-
mas de comunicación y la tecnología 
disponibles. Este tipo de estrés afecta 
al cerebro, en concreto al hipocampo, 
produciendo diversos efectos como 
dificultad en la capacidad de concen-
tración y disminución de la memoria. 
Este hecho tiene un impacto directo, 
no sólo en la salud de las personas, 
si no, como no puede ser de otra ma-
nera, en su rendimiento, sobretodo, 
vinculado a su creatividad. Incluso a 
veces, cuanto más rápido puedes ir, 
más se colapsa tu cerebro.

Un proceso de coaching puede per-
mitir al coachee priorizar su activi-
dad a partir de la identificación de las 
prioridades de su rol en la empresa. 
Ese tipo de procesos suelen ser muy 
útiles en promociones recientes o en 

situaciones de recursos limitados 
coincidentes con momentos de la ne-
cesidad de tener un alto rendimiento.

Finalmente, la simultaneidad de dis-
paridades. Este concepto introduce 
una mirada crítica que se pregunta 
hacia dónde vamos. Vemos que en 
el mundo están ocurriendo de forma 
simultánea hechos totalmente diver-
gentes. A nivel macro un ejemplo se-
ría la relocalización de algunas activi-
dades en medio de la globalización. A 
nivel micro un ejemplo podría ser la 
no regulación del teletrabajo cuan-
do hace más de un año que muchas 
empresas tienen a sus colaboradores 
trabajando deslocalizados.

En definitiva, sobrevivir como empresa 
y colaborador en un entorno VI²CA²S 
no es fácil, nos hará falta agilidad, fle-
xibilidad, capacidad de anticipación, 
analítica, intuición, aprendizaje y des-
aprendizaje, dominio de las nuevas 
herramientas, capacidad para trabajar 
en remoto y bajo gran presión.

Todo ello pasa por una comunicación 
eficiente para la cual es esencial 
mantener las conversaciones ade-
cuadas, saber con quién mantener-
las y mantenerlas de forma oportu-
na. Todo un desafío que se convierte 
ahora más que nunca en una nece-
sidad y ante el cual, tanto empresas 
como colaboradores, deben dar un 
paso al frente con valentía, asertividad 
y honestidad y en el que la disciplina 
del coaching y, en concreto, la con-
versación de coaching es un elemen-
to facilitador indispensable. 

 laia@tal3ntcoach.com

Mantener las conversaciones adecuadas, saber con quién  
mantenerlas y mantenerlas de forma oportuna es esencial y, en concreto,  

la conversación de coaching es un elemento facilitador indispensable.

(1) � ��Drucker E. Peter (1964). “El Ejecutivo Eficaz”. Argentina. Editorial Debolsillo. 

(2) � Echevarría, R. (2014). “Ontología del Lenguaje”. Argentina. Ediciones Granica SA.

(3) � ��Web EFIEMPRESA. Accedido 25 de Julio de 2020. https://efiempresa.com/blog/que-ocasiona-
los-problemas-de-comunicacion-en-una-empresa/     

(4) � ��Conferencia “El Liderazgo que viene”. Marcos Urarte para FORO VIRTUAL AEDIPE CATALUNYA. 
09/06/2020.

La conversación de Coaching para lograr resultados extraordinarios

mailto:laia%40tal3ntcoach.com?subject=
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S iempre me ha parecido que to-
mar decisiones es como correr 
una carrera de obstáculos. Nos 

topamos con dudas, con alternativas, 
con distintas partes implicadas, con las 
obligadas interacciones interpersona-
les... situaciones que hacen de la toma 
de decisiones un proceso de pensa-
miento muy complejo y a la hora vital. 

Complejo porque cada vez que nos 
enfrentamos a una decisión ponemos 
en juego los resultados y vital porque 
con cada decisión tomada ponemos en 
riesgo nuestro bienestar emocional.

Y es que estamos tomando decisiones 
todo el tiempo. Cada día. Y lo cierto es 
que la incertidumbre del momento 
actual ha añadido velocidad a esta ca-
rrera y una necesaria reducción de los 
tiempos de reacción. Tener que dar con 
la mejor decisión en el menor tiempo 
posible, hace que se acrecienten aún 
más las inseguridades que emergen 
alrededor de la toma de decisiones. 

Entonces: ¿Cómo podemos tomar y 
acompañar a tomar decisiones con 
mayor seguridad?

Accediendo a toda la información nece-
saria para asegurar el éxito de la deci-
sión: la información visible y, también, 
la no visible, es decir, aquella informa-

ción que no es tan obvia y que por ello 
no suele ser tomada en consideración.

¿Un reto? Sí. Pero alcanzable. 

Debemos actualizar nuestra forma de 
tomar decisiones. Darnos el permi-
so para diseñar, generar y construir 
un nuevo modelo en el que nosotros, 
nuestros coachees, sus equipos y las 
organizaciones podamos tomar cons-
ciencia y atender a “toda” nuestra rea-
lidad como primer paso del proceso de 
toma de decisión. 

¿Y cómo hacerlo? Con una herra-
mienta recientemente aparecida en el 
mundo del desarrollo y la transforma-

ción que amplía considerablemente 
las perspectivas en este campo, me 
refiero a la Facilitación Sistémica. 

La Facilitación Sistémica es conscien-
te de que lo más obvio no siempre es la 
solución. El trabajo sistémico consiste 
en considerar, analizar y estudiar los 
diferentes elementos que intervienen 
en un sistema (persona, equipo, de-
partamento, colectivo...) con el fin de 
entender cómo funciona cada una de 
las partes y, por lo tanto, el funciona-
miento de la totalidad. Una vez enten-
dido este funcionamiento, podemos 
aceptar y respetar la realidad. “Lo 
que es, es”. Para hacerlo, es nece-
sario traer a la luz toda esa realidad, 
incluyendo la información no visible; 
haciendo consciente lo inconsciente.

¿Qué puede hacer por nosotros y por 
los coachees el enfoque sistémico? 

• �Tener acceso a más información de 
manera más rápida

• �Aumentar la información e incre-
mentar su calidad

• �Acceder a una mayor profundidad 
de indagación

• �Conectar con los puntos ciegos de 
la información

La toma de decisiones con un abordaje sistémico

La toma de  
decisiones con un 
abordaje sistémico

 Irene Lara, Coach ACC por ICF y Miembro de ICF España
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La mirada sistémica en un proceso de coaching nos permite comprender 
las dinámicas invisibles de las organizaciones u individuos, representando y 

trayendo al espacio presente aquellas que normalmente quedan ocultas. 

La conversación de Coaching para lograr resultados extraordinarios

• �Dar voz a todas las partes implicadas

¿Cómo nos ayuda en la toma de de-
cisiones?

Siempre he pensado que las cosas 
toman sentido cuando se viven, por 
eso quiero compartir contigo un ejer-
cicio práctico con el que vivenciar un 
proceso de toma de decisión con en-
foque sistémico. 

Para ello, te animo a que busques 
un espacio amplio en el suelo y a 
que con la ayuda de 3 post-it’s for-
mes un triángulo (intenta dejar un 
espacio aproximado de un metro 
entre cada ápice). En el centro del 
triángulo coloca otro post-it donde 
vas a escribir la decisión que quie-
res testear o trabajar.    01

Una vez el escenario creado, sigue 
estos pasos: 

Paso 1 – Identificar a los  
involucrados: 

El primer paso tiene como objetivo 
conectarte con las personas que di-
recta o indirectamente están involu-
crados con la decisión a tomar para, 
posteriormente, poder mantener un 
diálogo con ellos.  02

Empieza colocándote físicamente 
encima de un primer post-it, hazlo 
de manera aleatoria dejando que tu 
cuerpo decida por ti y una vez ahí, 
date un instante para generar una 
conexión con ese espacio y una lla-
mada a la intención. A continuación, 
hazte la siguiente pregunta: 

• �¿A quién está afectando esta de-
cisión?

Date un tiempo para reflexionar (son 
mis clientes, son mis compañeros, 
es mi equipo, es el CODIR, cuáles 
son los stakeholders…). Cuando consi-

deres que tienes la o las respuestas 
escríbelas en el folio o en post-its 
para identificar con claridad este pri-
mer grupo de interés. 

Una vez finalizada esta primera co-
nexión. Sal de este post-it y colócate 
encima del siguiente, el movimiento 

corporal de cambio de posición per-
mite dejar atrás la energía del primer 
lugar, los pensamientos generados 
en él y sus conexiones facilitándote 
así un mejor vínculo con el siguiente 
espacio. Una vez dentro, hazte esta 
pregunta y escribe en el folio las res-
puestas que aparezcan:  

La decisión

Espacio 1

Espacio 3 Espacio 2

La decisión

Crea en el suelo un triángulo con la ayuda de 3 post-its. �
Deja entre ápice y ápice 1 metro de distancia.

Cada post-it representa un espacio de conexión donde mantener 
un diálogo con las personas que directa o indirectamente están 
involucradas en la decisión.

01

02
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• �¿Quiénes son las personas que 
más saben sobre este tema?

Sal de nuevo y ubícate en el tercero. 
La pregunta que te sugiero aquí es 
la siguiente:

• �¿Hay alguien que pueda traer algo 
que ayude a que se tome una deci-
sión más inclusiva?

Una vez hayas identificado los 3 grupos 
de interés, vuelve a la posición central 
ubicándote encima del espacio de de-
cisión. Ofrécete unos minutos para 
mirar las respuestas de cada espacio 
y tomar consciencia del peso e impor-
tancia de estos grupos de influencia.  

Paso 2 – Dar voz, generar  
conversación. 

Este paso tiene como objetivo el dar 
voz a todos los involucrados y recoger 
cada uno de los aspectos relevantes 
que ayuden a mejorar la calidad de la 
decisión e incrementar la seguridad 
en la misma.  03

Para ello, entra de nuevo y por orden 
en cada uno de los espacios, ponte 
en la piel de la o las personas que 
hayas reconocido en cada grupo y 
hazte estas preguntas. Pon atención 
en responder partiendo de cómo 
ellas pensarían dejando de lado tus 
pensamientos y posibles juicios: 

• �¿Si fuera mi responsabilidad qué 
decisión tomaría? 

• �¿Qué puedo aportar para facilitar 
esta decisión?

• �¿Qué no se está diciendo que es 
importante saber? 

Añade aquí cualquier pregunta que 
consideres que te falte.  

En cada espacio, apunta en los post-
its los mensajes y respuestas que te 
está entregando cada miembro. 

Una vez hayas pasado por los 3 es-
pacios, vuelve a la posición central 
y conecta de nuevo con la decisión a 
tomar, observa los mensajes y apor-

taciones de cada grupo y realiza los 
ajustes que consideres necesarios 
para asegurar tu decisión. 

Más allá de las ventajas que puedas 
haber descubierto para ti o para tu 
coachee a través de este ejercicio, la 
Mirada Sistémica ofrece una perspec-
tiva amplia y profunda del problema, 
un acceso rápido a la información, un 
diagnóstico eficaz de la realidad no 
visible e impacta sobre el sentido de 
pertenencia, la participación, el cui-
dado y el compromiso, desarrollando 
la sabiduría colectiva y fomentando 
la aparición de soluciones que todos 
sientan como propias. 

 �La contribución de la mirada 
sistémica en el coaching

La mirada sistémica en un proceso de 
coaching ya sea grupal o individual, 
nos permite comprender las dinámi-
cas invisibles de las organizaciones u 
individuos, representando y trayendo al 
espacio presente, de manera segura, 
sencilla y eficaz, aquellas que normal-
mente quedan ocultas. 

Esto lo conseguimos utilizando nuevas 
herramientas (espacio, cuerpo, líneas, 
matrices, triángulos…) que contribu-
yen a que el coachee se relacione ágil-
mente con el inconsciente, que hable 

La experiencia sistémica aportará grandes 
beneficios al coachee y un aprendizaje 
profundo con el que podrá tomar una 

mayor conciencia de su realidad y de cómo 
transformarla a través de los principios y 

herramientas sistémicas. 

La conversación de Coaching para lograr resultados extraordinarios

La decisión

Espacio 1

Espacio 3 Espacio 2

El éxito de la toma de decisiones para por obtener el máximo de 
información, escuchando al máximo de voces de la organización.

03
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desde el cuerpo conectando con las 
emociones y el sistema que le rodea. 

Una de las principales herramientas 
que utiliza la mirada sistémica es el 
cuerpo, también, denominado canal 
somático. Su uso parte del metaprin-
cipio de que “el cuerpo lo sabe” ya 
que este canal está conectado con el 
inconsciente. Cuando hablamos de ac-
ceder a ese inconsciente lo hacemos 
trabajando con el cuerpo, dando inten-
ción a espacios, habitándolos y “pen-
sando”, es decir, ponemos el cuerpo a 
disposición de los sentidos, sensacio-
nes, sentimientos y movimiento y con 
ello permitimos que la información 
que hay allí vaya apareciendo. 

Esta fusión entre la conexión con el 
cuerpo y la generación de espacios 
intencionales, nos permiten, tanto a 
nosotros como a nuestros coachees: 

• �Ganar conciencia sobre la realidad

• �Acceder al inconsciente haciendo vi-
sible lo invisible 

• �Activar nuestros recursos y habi-
lidades

• �Incrementar nuestra presencia

• �Conectar con el campo, en toda su 
amplitud

• �Regenerar el sistema de relaciones

 �Utilidades para el coach

Son varias las utilidades que nos 
aporta a los coaches, pero sin duda 

destaco el uso de un nuevo “desde 
dónde” acompañas a tus coachees, 
“un desde dónde” con el que emer-
ge tu capacidad de sostener, sin jui-
cios, con confianza, recogimiento y 
una mirada inclusiva.

Y además subrayo:

• �Uso de nuevas herramientas de in-
tervención

• �Poner foco en lo que emerge

• �Incorporación del cuerpo en las se-
siones

• �Metodología y estructura que per-
mite utilizar el espacio y mover la 
energía 

• �Nuevas ideas de diseño de procesos.

 �Beneficios para el coachee

La experiencia sistémica aportará 
grandes beneficios al coachee y un 
aprendizaje profundo con el que po-
drá tomar una mayor conciencia de 

su realidad y de cómo transformarla 
a través de los principios y herra-
mientas sistémicas. 

Durante el camino, desarrollará la 
habilidad de escuchar todas las vo-
ces, ya sean internas o externas, y 
dialogar consigo mismo o con su 
grupo, para ir más allá de lo eviden-
te. Aprenderá a sostener conversa-
ciones difíciles y manejar el conflicto, 
atreviéndose a nombrar lo difícil y 
poder mantener diálogos profundos 
sobre aquello que le esté afectando.

Nuestro(s) coachee(s) alcanzará(n) es-
tos beneficios:

• �Mediante la toma de recursos

• �Superando obstáculos

• �Explorando nuevas posibilidades

• �Indagando sobre la relación entre 
conceptos y creencias

• �Conociendo sus patrones y transfor-
mándolos

• �Desarrollando una gestión emocional

• �Recorriendo un camino

La mirada sistémica y su aplicación en 
Facilitación Sistémica nos impulsa a to-
mar decisiones desde un nuevo lugar, 
donde cuidar y cuidarse, compartir y 
aprender, enseñar e indagar en el futu-
ro, celebrar e integrar el pasado, con el 
propósito de reforzar la identidad o bien 
cohesionarse como equipo.  

 hola@irenelara.es

La facilitación sistémica posibilita al  
coachee desarrollar la habilidad de escuchar 
todas las voces, dialogar consigo mismo o con 
su grupo, así como sostener conversaciones 
difíciles y manejar el conflicto para poder  

mantener diálogos profundos sobre aquello 
que le esté afectando.

La conversación de Coaching para lograr resultados extraordinarios
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El sirviente y el coaching ejecutivo

E n 1956 Hermann Hesse publi-
ca “Viaje al Este”, una breve 
novela que describe el viaje 

que varios miembros de una sociedad 
secreta realizan a través del espacio y 
del tiempo en busca del “Hogar de la 
luz” en el que esperan encontrar su 
renovación espiritual.

Robert Greenleaf encontró inspira-
ción en ese relato -el del guía contra-
tado para esa expedición- para desa-
rrollar el concepto del líder servidor 
(Servant Leadership, 1.970), uno de los 
nutrientes que contribuyó al estable-
cimiento del concepto de coaching y, 
obviamente, al de leader-as-coach. 

Ken Blanchard tomó su antorcha, 
años después, y lo desarrolló seña-
lando a Jesús de Nazaret como ejem-
plo de este modelo de liderazgo.

 �Los líderes en el siglo XXI

Existen muchas definiciones de lo que 
es un líder organizacional. La más ope-
rativa y simple que puedo proponer es:

Persona que ayuda a sus colaboradores 
a alinear sus objetivos con los de la or-
ganización, y a conseguirlos

Si admites esta definición puede que 
consideres que la principal pregunta 
que necesitas hacerte es: 

¿Qué puedo hacer para facilitar el 
desempeño de mis colaboradores para 
que consigan sus objetivos?

Es una pregunta muy simple, aun-
que desafortunadamente pocos se la 
hacen. Y muchos menos se la hacen 
varias veces cada día. 

Una de las principales dificultades 
reside en el concepto que incluye: 
el líder como servidor de sus cola-
boradores.

Cuando llegas a “jefe” crees que es 
el momento para mandar. Y no nega-
rás que dar órdenes y ser obedecido 
tiene un gran atractivo. Te sientes 
más poderoso porque con tu ascenso 
se te ha conferido una ración extra de 
poder. Y el poder es adictivo.

   Jaime Bacás, Miembro de ICF España

El sirviente y  
el coaching 
ejecutivo



0219No 26 / Mayo 2021

El sirviente y el coaching ejecutivo

 ¿Servidor o servido?

Por tanto puede resultarte difícil ha-
cer lo contrario: servir en lugar de 
ser servido.

Cuando operas desde el paradigma 
de ser servido la pregunta que te ha-
ces es: ¿qué puedo mandarles para 
asegurar que consigo mis objetivos?

Sin duda tienes una concepción pose-
siva y egocéntrica de los objetivos y, 
por tanto, de la forma de conseguir-
los. Los objetivos y tus intereses per-
sonales suelen llegar a confundirse.

Ser servido requiere que retengas el 
poder conferido e, incluso, despojes 
a tus subordinados (ya no son cola-
boradores) de parte del que poseían. 
De esta forma aseguras quién man-
da y a quién pertenecen los éxitos 
que puedan ser alcanzados.

Servir, por el contrario, significa dele-
gar a tus colaboradores el poder que 
has recibido. Un servidor, o sirviente, 
entiende que consigue su misión y sus 
objetivos cuando las personas a las 
que sirve consiguen los suyos. Porque 
tus objetivos no son otros que la suma 
o combinación de los de ellas.

Cuando sirves tu misión se con-
vierte en una búsqueda continua de 
formas de favorecer el desarrollo 
de tus colaboradores para facilitar 
y asegurar que consigan sus objeti-
vos. La consecuencia de su éxito es 
el tuyo. Se trata de un viaje de cre-
cimiento. Su crecimiento es el tuyo.

El servidor es un individuo al que 
adornan las virtudes de valentía, ge-
nerosidad y humildad.

Es preciso ser muy valiente para 
centrarse en el desarrollo de los 

demás sin temer que ello pueda 
significar una amenaza para tu po-
sición. No lo es menos ser gene-
roso, cuando entiendes, y aceptas, 
que es su triunfo lo que constituye 
el tuyo, y no al revés. Y ser humilde 
es comprender la grandeza que im-
plica servir a los demás.

 �Las habilidades  
del líder-servidor

Greenleaf definió las principales habi-
lidades que adornarían al líder – ser-
vidor. No te sorprenderá conocer que 
entre ellas se encuentren la escucha, 
la empatía o la persuasión.

Escuchas profundamente para cono-
cer lo que necesitan tus seguidores y, 
también, lo que necesitas tú.

Empatizas con ellos para entender-
les, aceptarles y respetarles.  

Utilizas la persuasión personal en 
lugar de la autoridad formal de tu 
posición para mostrar el destino y el 
camino que a él conduce.

 �¿Qué vas a hacer ahora  
(si eres jefe)?

Si estás de acuerdo con la definición de 
líder anterior tal vez quieras probar un 
ligero desplazamiento hacia la zona en 
la que se encuentra el líder – servidor.

Empieza haciéndote la pregunta: 

¿Qué puedo hacer para facilitar la la-
bor de mis colaboradores para que con-
sigan sus objetivos?

Reflexiona la respuesta y ponla en 
práctica. No te desanimes si los 
resultados son modestos la prime-
ra vez, y sigue esforzándote. O tal 
vez quieras hacerles, directamente, 

Ser servido requiere que retengas el poder conferido, asegurar quién 
manda y a quién pertenecen los éxitos alcanzados. Un servidor, o 

sirviente, delega en sus colaboradores el poder recibido y consigue su 
misión y objetivos cuando son ellos quienes consiguen los suyos. 
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Cuando sirves tu misión se convierte en una búsqueda continua de 
favorecer el desarrollo de tus colaboradores para facilitar y asegurar que 
consigan sus objetivos. Su éxito es el tuyo. Su crecimiento es el tuyo.

esa misma pregunta a ellos y escu-
char su respuesta.

 �La gran influencia  
de R. Greenleaf

Cuando conoces este modelo de lide-
razgo te das cuenta de que la relación 
que establece el líder-servidor con 
sus colaboradores y la que establece 
el coach con su coachee (en un pro-
grama de coaching) son similares.

Las palabras claves, en mi opinión, 
son: facilitar y sus (objetivos).

 �Facilitar

Es hacer fácil, ayudar, apoyar… y 
constituye la principal función de este 
tipo de líder. 

La consecuencia (inevitable) es el 
desarrollo del potencial de sus co-
laboradores, que genera un desem-
peño superior y más efectivo, cuya 

(nueva) consecuencia son los resul-
tados que consiguen (atraen).

¿No es exactamente esto mismo lo 
que hace el coach?

 �Sus (objetivos)

Si los objetivos los eliges o impones 
tú… entonces eres un jefe. Puedes ser 
un jefe excelente, pero no eres un líder.

Elegir o imponer objetivos es una 
acción “push” (forzar, empujar, obli-
gar…). El mejor escenario que pue-
des esperar, cuando tú elijes o im-
pones, es la obediencia o aceptación. 

Cualquier modelo de liderazgo im-
plica la libre decisión del colabora-
dor de seguir al líder. El líder gana 
esa consideración si se la otorga 
el individuo que decide seguirle. El 
poder (de nombrar líderes) reside en 
los posibles seguidores. No en el 
mismo líder, ni en su empresa. Y 

la forma de conseguir ese nombra-
miento es practicando con efectivi-
dad una actitud “pull” (atracción), 
opuesta a “push”.

Si reflexionas descubrirás que la fra-
se: “Tus objetivos para este año son… 
“ no tiene sentido para tu colaborador. 
Esos son tus objetivos para él y, por 
tanto, equivalen a una orden.

Los objetivos de un individuo requie-
ren ser elegidos por ese individuo.                                                                     
Esa es la única forma de que sean sus 
objetivos

De esta forma el individuo ejerce su 
respons(h)abilidad, es decir, su capa-
cidad de responder. 

Cuando un individuo se hace res-
ponsable dispara automáticamente 
su (auto)motiv-acción, com-promi-
so y ownership.

De todo eso le privas cuando le robas 
sus decisiones. 

Además, recuerda que la letra A del 
acrónimo SMART -que tal vez utili-
zas para definir objetivos- significa 
Acordados (Agreed).  

La forma adecuada de establecer 
ese acuerdo no es que los formules 
tú primero porque, en la mayoría de 
los casos, eso ya supone una cierta 
presión (push) o condicionamiento.

El líder pregunta: “¿Cuáles conside-
ras que son tus objetivos para…?”. 
Y, a partir de su respuesta, se inicia 
una conversación centrada en sus 
criterios, argumentos y datos en los 
que basa su respuesta. 

El líder, sin duda, habrá realizado 
previamente ese ejercicio y tiene en 
mente los objetivos que considera 
que su colaborador podría conseguir. 
La conversación no es un pulso para 

El sirviente y el coaching ejecutivo
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con-vencer, sino una enriquecedora 
discusión acerca de esos criterios, ar-
gumentos, datos, etc., cuyo propósito 
es (otra vez) facilitar el desarrollo del 
colaborador, a través de su reflexión, 
en aspectos en los que probablemen-
te no había reparado o valorado. 

Cuando líder y colaborador formulan 
propuestas diferentes es porque par-
ten de informaciones diferentes y/o 
las interpretan de forma distinta. La 
conversación es una gran herramien-
ta de desarrollo de personas, que cie-
rra o minimiza esa brecha. 

El líder servidor pregunta, primero. Así 
dispara la respons(h)abilidad (respues-
ta) de su colaborador. Y si es necesario 
inicia una conversación.

 �¿No es el coach el sirviente 
de su cliente?

El modelo del líder-servidor se 
consideró como uno de los nutrien-
tes del coaching, porque el coach 
-el cochero que maneja el carruaje 
que trasporta al cliente desde don-
de se encuentra hasta el destino 
que ha elegido- está a su servicio 
para facilitarle el cambio, o trans-
formación, que le permitirá conver-
tirse en la persona capaz de atraer 
el resultado (el objetivo) que eligió. 

Leí esa pareja de libros en 2004, meses 
después de capacitarme como coach.

Como coach novato la analogía con 
el viaje de descubrimiento (“Viaje al 
Este”) me ayudó a visualizar y fijar 
los conceptos y competencias de coa-
ching en el proceso. El viaje a la zona 
de aprendizaje -incertidumbre, in-
competencia, tropiezos, temor, acción 
y, finalmente, logro-. Siempre acom-
pañado de un sirviente.

Aprendí que los atributos (valores, 
competencias, actitudes…) que 
adornan al líder-servidor (Servant 
Leadership) son iguales o similares 
a los asumidos por el coach. Me 
ayudó, también, a visualizar cómo 
se ponían en práctica y los bene-
ficios que aportaban. La pirámide 
organizacional invertida.

Tal vez los coaches novatos, y los 
jefes que quieran transformarse en 
líderes – servidores, también en-
cuentren inspiración e insights en 
este modelo.     

 �¿Por qué funciona el 
coaching?

El coaching es, probablemente, la 
metodología más efectiva de desa-
rrollo de personas, entre otras razo-
nes, porque el coach comienza pre-
guntando a su coachee los objetivos 
que pretende -y cualquiera que sea 
su respuesta siempre le retará a in-
crementarlos, aceptará su decisión 
final y le ayudará en su viaje de logro. 

Es la decisión (respuesta) del 
coachee la que dispara, en cadena, 
su respons(h)abilidad, (auto)motiv-
acción, com-promiso y ownership -el 
equipaje que necesita en su viaje para 
cambiar la persona que es por la que 
será capaz de atraer su objetivo. 

Por esto el coaching funciona. 

¿No es maravillosamente simple y 
sencillo?

“Los resultados que quieres conseguir no 
pueden ser alcanzados por el individuo 
que posee las habilidades, actitudes y 
mentalidad de que dispones hoy. Porque 
si así fuera ya los habrías conseguido. 

Serán alcanzados por un individuo diferen-
te. Exactamente por el individuo que haya 
conquistado las habilidades, actitudes y 
mentalidad que requieren esos resultados”.

Jim Rhon  

 jbacas@exekutivecoaching.com

La conversación no es un pulso para  
con-vencer, sino una enriquecedora discusión 

cuyo propósito es (otra vez) facilitar el 
desarrollo del colaborador, a través de  
su reflexión, en aspectos en los que no  

había reparado o valorado. 

El sirviente y el coaching ejecutivo

Referencias:
Robert Greenleaf: https://bit.ly/2SBYE3n

Ken Blanchard: https://bit.ly/3hdLVhL

Viaje al Este: ��https://amzn.to/3uC2XKp

mailto:jbacas%40exekutivecoaching.com?subject=
https://bit.ly/2SBYE3n
https://bit.ly/3hdLVhL
https://amzn.to/3uC2XKp
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Técnicas artísticas aplicadas al Coaching

T al y como proclama el títu-
lo en este artículo preten-
do exponer cómo utilizo las 

técnicas artísticas integradas en las 
sesiones y los procesos de coaching. 
También es mi deseo hacer notar cuál 
es la aportación que éstas ofrecen a la 
creación de consciencia y cómo favo-
recen el estímulo de la acción.

Para exponerlo voy a comenzar por el 
principio. Tal y como queda enmar-
cado en el Código Ético, la definición 
del Coaching de la ICF expresa: “El 
coaching profesional se fundamenta 
en una asociación con Clientes en un 
proceso de acompañamiento reflexivo 
y creativo que les inspira a maximizar 
su potencial personal y profesional”. 

Siguiendo esta definición, mi apor-
tación en estas líneas tiene que 
ver con mostrar cómo el uso de las 
técnicas artísticas provoca en sí la 

generación de un proceso creativo, 
el cual ocurre durante el proceso 
de creación de la obra.

En todo el espacio de creación ya sea 
usando pintura, collage, construcción u 
otras técnicas; se puede observar qué 
es lo que está ocurriendo durante el de-
sarrollo de la obra y en el paso a paso 
de la creación por parte del cliente.

 �Beneficios de utilizar 
técnicas artísticas en un 
proceso de coaching

La realización de la obra permite 
mostrar, de forma más evidente, lo 
que ocurre a nivel interno. También 
se presenta como beneficio el he-
cho de que el proceso de creación es 
activo, y por tanto se fomenta el im-
pulso de hacer. Se favorece la posibi-
lidad de llevar a cabo la acción, a tra-
vés de la metáfora de creación de la 
obra que, al llevarla más allá, es ex-
trapolable al día a día de la persona.

El uso de las técnicas artísticas 
aporta un contexto lúdico y desinhi-
bido, conectado con la experimen-
tación y el juego. Esta circunstancia 
favorece el poder llegar a profundi-
zar en aspectos que, en una conver-
sación, podrían llegar a ser recha-
zados y por tanto excluidos. 

El reflejo en la obra permite afrontar 
con mayor objetividad y confianza 
aspectos ocultos. 

Todo este contexto, junto al modo 
de estar del coach que acompaña, 
permite al cliente afrontar su propia 
vulnerabilidad de forma más clara, 
honesta y sincera. 

El coach que acompaña este proceso 
con técnicas artísticas está presente 

Técnicas  
artísticas aplicadas 

al Coaching
   Luz Yáñez Soler, Coach ACC por ICF y Miembro de la Comunidad de Prácticas de 

Competencias de ICF España

Emplear técnicas artísticas en un proceso 
de coaching fomenta el impulso de 

hacer y mostrar lo que ocurre a nivel 
interno, favoreciendo la acción a través 
de la metáfora de creación de la obra, 

extrapolable, al día a día de la persona.  
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Co-crear la relación en un entorno OnLine

y sostiene el espacio de creación. 
Reconoce, en todo momento, la res-
ponsabilidad del cliente con respecto 
a la ejecución de la obra, las inter-
pretaciones que hace sobre ella y su 
propio proceso de crearla. Se asegu-
ra de que sea el cliente quien decide 
qué y por dónde sigue creando. 

Además, el coach muestra ab-
soluto respeto por la obra y se 
aproxima a ella con asombro y cu-
riosidad, libre de juicios y de valo-
raciones sobre lo que debería ser. 

Utiliza su intuición para ofrecer las 
preguntas que lleven al cliente a 
descubrir áreas personales que se 
encuentran en espacios de incons-
ciencia y que parecen emerger a tra-
vés de la obra.

 �En la práctica, en qué 
momentos es útil el uso de 
las Técnicas artísticas 

En el establecimiento del acuerdo, 
tanto si nos referimos al objetivo ge-
neral del proceso, como si estamos 
concretando el acuerdo de una sesión 
concreta. Realizar un dibujo o el colla-
ge orientado a descubrir qué es lo que 
desea el cliente ofrece una oportunidad 
de conexión con sus deseos e intereses. 

En estos momentos he oído expre-
siones como: “Esto no lo esperaba”, 
“Me doy cuenta de que esto que pen-

saba que era tan importante no lo he 
expresado en el dibujo”. Por otro lado 
la obra final, ya sea un dibujo o un 
collage permanecen y se convierten 
en un soporte inestimable para man-
tener el recuerdo de esa visión de 
futuro, de lo que desea conseguir el 
cliente, y también puede ser amplia-
da o completada en el futuro modifi-
cándola o añadiendo detalles. 

En los momentos de indagación y 
creación de consciencia, cuando se 
está explorando qué es lo que le ocu-
rre al cliente. Un coach bien prepa-
rado en la aplicación de las técnicas 
artísticas al proceso de coaching, per-
manece curioso y abierto ante la obra, 
buscando abrir cauces de consciencia 
para que el cliente descubra lo que 
emerge de la obra o lo que ha apare-
cido durante el proceso de creación. 

El coach indagará sobre lo que ex-
presa, selecciona y extrae el cliente 
de la obra. Acercándose a ella con la 

apertura de quien “no sabe”, y está 
dispuesto a escuchar lo que el cliente 
tiene que expresar respecto de esta 
obra que tiene delante de sí.

A partir de las preguntas que como 
coach realizamos aparece nueva in-
formación, el cliente encuentra in-
formación sobre sí mismo, construye 
nuevos significados.

Durante el proceso de creación de 
la obra la inhibición permite que 
emerja información que, en una 
conversación, podría quedar vela-
da por filtros mentales.

La observación y el análisis del re-
sultado final “la obra”, hace que 
aparezcan detalles, aspectos con 
anterioridad ocultos, y se puedan 
expresar desde un lugar más objeti-
vo. En este contexto la presencia del 
coach y la confianza generada favo-
recen el encuentro con lo negado y 
que ha emergido a través del apoyo 
de la técnica artística.

Con el fin de hacer emerger nuevas 
posibilidades, opciones, experimen-
tar el cambio y las modificaciones  
abrir un espacio de creatividad que 
permite modificar, manipular, hacer 
y deshacer encontrando nuevas pers-
pectivas y recursos que, una vez valo-
radas y seleccionadas puedan ser ex-
trapoladas a la situación deseada por 
el cliente aportando vías de acción, 
desarrollo y mejora.

 �El proceso y la obra dos 
espacios de generación de 
consciencia 

La observación del proceso, es la 
comprensión del proceso creativo. 

En los momentos de indagación, con 
la aplicación de técnicas artísticas en 

el proceso de coaching, el coach busca 
abrir cauces que hagan emerger nuevas 

posibilidades que aporten nuevas vías de 
acción, desarrollo y mejora.
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Conecta con la capacidad creativa y 
permite poder darse cuenta de cuál 
es la forma en la que el cliente se 
muestra ante acción. Aparecen los 
propios límites, las creencias que 
retardan o promueven la acción y 
la capacidad de encontrar nuevos 
recursos. También emergen cuáles 
son los hábitos existentes para el 
cliente, las habilidades con las que 
ya cuenta y qué posibilidades tiene 
de desarrollar nuevas.

Reflexionar sobre el proceso apor-
ta, asimismo, información sobre la 
capacidad de encontrar nuevas op-
ciones, posibilidades y finalmente 
de solucionar aquellos impedimen-
tos que se está encontrando duran-
te el propio proceso. 

Las preguntas e intervenciones pue-
den ser: 

• �¿Qué ha supuesto para ti crear 
esta obra?

• �¿Dónde has encontrado dificultades?

• �¿Cómo te has preparado para crear?

• �¿Cuándo sabías que habías termi-
nado?

Orientadas a poner consciencia sobre 
cómo estructura y vive el cliente el 
proceso de crear a nivel interno y que 
se complementan con otras pregun-
tas que relacionan lo vivido con su día 
a día. Por ejemplo: 

• �De esto que has vivido, ¿qué te re-
sulta familiar?

• �¿Qué reconoces que también te 
ocurre en tu día a día?

• �Teniendo en cuenta como has solu-
cionado esta situación, ¿qué te su-
giere para otras situaciones que se 
dan en tu día a día?

La obra que emerge ofrece aspectos, a 
menudo no conscientes para la per-
sona, de sí misma y de su situación. 
Trae a la luz contenidos en ocasiones 
rechazados o negados. Pueden ser 
impulsos, deseos, límites o miedos 
internos que en una conversación 
encuentran más barreras para ser 
reconocidos y expresados. En la obra 
aparecen de forma explícita y también 
encuentra un lugar más objetivo y dis-
tante lo que permite poder abordarlos.

El tiempo de reflexión sobre la obra, 
es un momento de conectar, con los 

contenidos que ésta muestra, las pre-
guntas tales como: 

• �¿Qué información te muestra?

• �¿Qué significa esto para ti?

• �¿Qué te llama la atención?

Entre otros, abren una conversación 
en la que aparecen contendidos de 
gran valor.

La aplicación de las técnicas artísti-
cas al coaching aporta un amplio es-
pacio de posibilidades, en una aproxi-
mación al mundo interno del cliente 
desde un lugar amable, lúdico, res-
petuoso y que puede ser adaptado, en 
cada momento al ritmo y preferencias 
de aprendizaje del cliente.

En definitiva, integrar la habilidad de 
acompañar con arte ofrece un marco 
inigualable de acercamiento, profun-
dización y dinamismo a través de la 
acción, que les permitirá a tus clien-
tes acercarse a lugares que no ha-
brían podido imaginar.

De igual manera, hacer notar que 
acompañar en un proceso de crea-
ción requiere de una actitud de pre-
sencia, curiosidad y escucha que 
favorece la emergencia de pregun-
tas e intervenciones que producen 
un efecto de conciencia y compren-
sión para el cliente de gran profun-
didad y efecto transformador. 

Deseo de corazón haber podido 
transmitir la experiencia que su-
pone el acompañamiento del desa-
rrollo de personas a través del coa-
ching conectado con la creación de 
una obra artística.  

 luzyanezcoach@gmail.com

La obra que emerge ofrece aspectos, a menudo no conscientes, que traen 
a la luz contenidos rechazados o negados, donde su tiempo de reflexión 
conecta con la capacidad creativa y la capacidad de encontrar nuevas 

opciones con las que solucionar los impedimentos encontrados. 

Técnicas artísticas aplicadas al Coaching

mailto:luzyanezcoach%40gmail.com?subject=
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El cambio desde el coaching de salud y la resiliencia

«Apesar de traumas gra-
ves, incluso muy graves 
o desgracias más comu-

nes, la resiliencia parece una realidad 
confirmada por muchas trayectorias 
existenciales e historias de vida exito-
sas. Por nuestros encuentros, contac-
tos profesionales, lecturas, todos co-
nocemos niños, adolescentes, familias 
y comunidades que encajan shocks, 
pruebas y rupturas y, las superan y 
siguen desenvolviéndose y viviendo 
-incluso- a nivel superior habiendo re-
velado a veces recursos latentes, aún 
insospechados.» 

Michel Manciaux

Puedes comenzar esta lectura lle-
vando tu atención a una situación 
pasada difícil para ti, de enferme-
dad o quiebre vital y que, hayas 
superado e incluso, salido de ella 
sintiendo que algo más profundo 
ha cambiado en ti y a tu alrededor. 
También, puedes escoger una si-
tuación con estas características 
de una persona a la que hayas 
acompañado.

¿La tienes?... Entonces continúa le-
yendo desde esta invitación: llevar 
lo que vas a encontrar ahora a esa 
vivencia elegida. 

Este artículo está centrado en resi-
liencia y coaching de salud. Y empiezo 
aclarando algunos conceptos.

 �Primero, ¿qué es 
“resiliencia”? 

Además de un término cuyo uso 
parece estar en auge, comencemos 
situándonos con su significado. 

Resiliencia, palabra derivada del 
latín “Resiliens”, significa «rebo-
tar». En física se utiliza para refe-
rirse a la capacidad de maleabili-
dad de materiales para recobrar su 
forma original, tras ser sometidos a 
una presión que los ha deformado.

Este término fue introducido ya en 
el ámbito psicológico 1978 por el 
psiquiatra Michael Llewellyn Rutter 
para designar la «capacidad del ser 
humano de soportar y sobreponerse a 
situaciones adversas». Muestra esa 

capacidad de “sobreponerse”, no 
solo resistir.

Como ocurre en otros campos, en-
contramos diferentes aproximaciones 
y definiciones según los autores. Hoy 
traigo la de Grotberg (1995), presenta 
la resiliencia como la «capacidad del 
ser humano para hacer frente a las 
adversidades de la vida, superarlas e, 
incluso, ser transformado por ellas». 
Una definición funcional como afron-
tamiento positivo de la adversidad y 
abre una puerta para dar respuesta y 
ajuste saludable a la dificultad.

Resiliencia y coaching suponen una 
experiencia personal, que llevan a la 
persona a moverse desde la vivencia 
de un momento de quiebre o querer 
llegar a otra situación, aceptarlo y 
desde ese punto de inflexión, salir de 
la adversidad, construyendo acciones 
efectivas, dotadas de nuevos significa-
dos, transaccionales y también, trans-
formadores. Conducen a la persona al 
proceso de aprendizaje, desarrollo y 
crecimiento personal en el que el cam-
bio y la transformación es denomina-
dor común y resultado último.

El objetivo es hacer parada en las 
características de la resiliencia y lle-
varlas a las sesiones de coaching, 
promoviendo nuevo marco desde el 
que hacer brotar acciones como fru-
tos de una verdadera transformación 

El cambio desde el 
coaching de salud 

y la resiliencia
   Elisa Rodríguez Gª de Prado, Miembro de ICF España
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y, especialmente, tras la vivencia de 
quiebre de salud o adversidad im-
portantes.

 �¿Para qué fijarnos en la 
Resiliencia?

Promover la resiliencia es reconocer 
la fortaleza más allá de la vulne-
rabilidad, una apuesta por mejorar 
la calidad de vida de las personas a 
partir de sus propios significados, 
según ellos perciben y se enfrentan 
al mundo. Supone desarrollar la ca-
pacidad de fortalecerse en las ad-
versidades y agresiones del medio, y 
también acceder a la salud como un 
estado de bienestar físico, mental y 
social.
El coaching de salud es un proceso 
facilitador del cambio para ayudar a 
alcanzar objetivos de salud y bienes-
tar. Ya sea para avanzar en la visión de 

salud, pasar de una situación actual 
a otra deseada (a nivel preventivo con 
estilos de vida más sanos o, como 
como complemento en tratamientos 
de patologías crónicas), alcanzar una 
mejora, integrar conductas de salud 
y/ó desarrollar estrategias para vivir 
con mayor consciencia. 

El coaching de salud se integra así 
en un nuevo paradigma del cuidado 
de la salud para acompañar a la per-
sona a descubrir nuevos recursos, 
priorizar e implementar opciones y 
promoviendo el compromiso con sus 
objetivos. Complementando, de este 
modo, a la intervención que pueda 
existir por parte del profesional sani-
tario en cuestión involucrado, traba-
jando muchas veces en un “tándem” 
y respetando la responsabilidad y 
límites que corresponda a cada dis-
ciplina profesional en todo momento.

Este trabajo se hace considerando la 
salud desde una dimensión integral. 
Y siguiendo la definición de Salud de 
la OMS, como «estado de completo 
bienestar físico, mental y social, y no 
solamente la ausencia de afecciones 
o enfermedades». El equilibrio entre 
diferentes dimensiones como son la 
física, mental, emocional, relacional 
y espiritual (sentido), es clave.

Es poner foco en un abordaje dentro de 
un continuum que va desde la salud y 
bienestar a la enfermedad (o viceversa). 
Y si sumamos el desarrollo de estrate-
gias resilientes, estaremos ante un con-
tinuum que nos mueve de la resiliencia 
y crecimiento a la vulnerabilidad.

Al igual que una moneda con sus dos 
caras: una de salud y otra de enfer-
medad/desequilibrio, nos va a tocar 
o ha tocado en algún momento como 
parte del ciclo vital.

Cuando estamos ante la de la enfer-
medad, también nos presenta una 
nueva moneda, con una cara de do-
lor, otra de sufrimiento. Dos caras 
diferentes. El dolor (habitualmente 
físico, incluso mental) no evitable. El 
sufrimiento (resonancia afectiva del 
dolor, cómo se vive una realidad) sí 
lo es, y la resiliencia, como capacidad 
entrenable, nos trae una posibilidad 
de hacer esta opción una realidad. 

La resiliencia presenta el aspec-
to positivo de la salud mental y una 
oportunidad de trabajar en reconocer 
nuestras luces, alumbrar sombras y 
mejorar la capacidad de resistir ad-
versidades, desde aceptar y conectar 
con lo que nos da sentido, acceder a 
nuevas opciones y generar más sa-
lud, con nuestro autoconocimiento 
como telón de fondo.

Resiliencia y coaching llevan a la persona a moverse desde  
la vivencia de un momento de quiebre o querer llegar a otra situación, 

a aceptarlo y conducirlo a un proceso de aprendizaje y crecimiento 
personal donde el cambio y la transformación se presentan como 

denominador común y resultado último.

El cambio desde el coaching de salud y la resiliencia
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El hombre no es dueño de todo lo 
que sucede, sí de cómo reacciona y 
de cómo responde ante lo sucedido. 

Dificultad, enfermedad, pandemia… 
generan una realidad: una llamada, 
y somos interpelados para darle res-
puesta y nuevos recursos en nuestro 
acompañamiento como coaches, para 
convertir dificultades en potenciali-
dades, oportunidades nuevas, gene-
rar opciones vitales. Saber qué hacer 
con el lado oscuro de la vida y cómo, 
especialmente, dotar de nuevos sig-
nificados/sentidos para crecer. Es así 
como, estaremos facilitando nuevas 
miradas con las que construir accio-
nes transformadoras desde el ser, ali-
neados con nuestros valores y nuevos 
sentidos desde los que seguir hacien-
do de nuevas maneras, que lleven a 
resultados diferentes.

 �¿Cómo hacer este ajuste 
saludable de la resiliencia 
desde el Coaching de Salud?

En este contexto y para conseguir 
unos planes de acción transacciona-
les y especialmente transformadores, 
desde lo que da sentido y significado 
a la persona, podremos tomar como 
referencia las características de la 
resiliencia para integrarlas en se-
siones de coaching que conduzcan a 
acciones aterrizadas. A continuación 
encontrarás cómo te pueden ser de 
ayuda e integrarlas en este abordaje.

1. �La resiliencia es una experiencia 
personal

La persona a la que acompañamos 
tiene un potencial y talentos únicos. 
Su plan será personalizado y propio. 

¿Qué significa ser resiliente para tu 
cliente hoy? ¿Qué necesita prever? 
¿Qué quiere ver?

2. �La resiliencia es una respuesta co-
mún y variable a lo largo del tiempo.

Es una capacidad entrenable para todos 
que ofrece nuevas miradas y marcos de 
actuación desde los que “ser” y “hacer”. 

¿Desde qué lugar está viviendo tu 
cliente el dolor? ¿Cómo lo nombra? 
¿Qué visión podría renovar? 

3. �La resiliencia es un proceso con-
tinuo en el tiempo que requiere 
tiempo y esfuerzo personal

Como la salud y el bienestar, la re-
siliencia no es un estado estático. 
Trabajar en un paradigma en el que 
el coach facilite descubrir la respon-
sabilidad y motivación de la persona 
sobre su salud, ayudándole a tomar 
conciencia de qué puede hacer por 
sí mismo, qué hábitos mejorar y es-
tablecer objetivos realistas será clave.

¿Qué necesita tu cliente para dialogar 
con la realidad del momento? ¿En 
qué recursos podrá apoyarse? ¿Qué 
le ayudará?

4. �La resiliencia es el resultado de la 
interacción entre el individuo y su 
medio

Abordar pensamientos, emociones 
y conductas que ayuden en esa inte-
racción desde lo importante y la moti-
vación de la persona para emprender 
nuevas acciones, e integrado con el 
impacto que se tiene en los demás 
tratando lo relacional.

¿En quién podrá apoyarse tu clien-
te? ¿Qué impacto tendrán sus ac-
ciones en los demás? ¿Cómo le ha-
rán sentir?

5. �La resiliencia no es un fenómeno 
estable y permanente en el tiempo

Ampliar consciencia, encontrando re-
cursos ocultos y generar respuestas 
adaptadas a cada momento. Empode-
rar para conectar con sus recursos in-
ternos, continuar en el día a día con su 
compromiso, responsabilidad y desafío 
de ver en el cambio la oportunidad de 
crecer, mejorar y conseguir sus retos.

¿Cómo puede conectar tu cliente con 
su mejor yo? ¿Cómo honrará sus va-
lores? ¿Dónde pondrá su atención? 

6. �Los sujetos resilientes se ca-
racterizan por establecer rela-
ciones positivas, resolver pro-
blemas y, especialmente, por 
extraer significado y provecho de 
situaciones adversas

Hagamos que las acciones definidas 
broten de ese mayor autoconoci-
miento, regulación emocional, auto-
nomía personal, sentido del humor 
y la capacidad de generar relaciones 
sociales estables, con orientación a 
futuro, idea clara de anclar signifi-
cado y sentido, por otra parte, tan 
importantes para la persona.

¿Qué sentido da tu cliente a esa si-
tuación? ¿Qué puede permitirle? 
¿Con qué elige “quedarse”?

Para concluir, puedes finalizar esta 
lectura con la siguiente reflexión:

• �¿Sientes la llamada de generar res-
iliencia en los demás? 

• �¿Qué experiencias de vida podrías 
renovar? 

• �¿Cuáles de ellas desearías mirar 
bajo el prisma resiliente?

• �¿Qué puedes incluir ya en tus se-
siones? 

 elisa@elisarodriguezcoach.com

Promover la resiliencia es reconocer  
la fortaleza más allá de la vulnerabilidad,  

una apuesta por mejorar la calidad de vida  
de las personas a partir de sus propios 

significados y desarrollar la capacidad de 
fortalecerse en las adversidades. 

El cambio desde el coaching de salud y la resiliencia

mailto:elisa%40elisarodriguezcoach.com?subject=
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D esde la perspectiva del 
coach y puesto al servicio de 
su cliente, se encuentra el 

trabajo que él mismo realiza consigo 
mismo previo, durante y después de 
una sesión de coaching. 

Es en esta revisión de competencias 
realizada a nivel global y, en concre-
to, en el nuevo Modelo brindado por 
la ICF que, en la Competencia 2: En-
carna una mentalidad de coaching, 
se hace de forma expresa mención a 
esta toma de conciencia y autocono-
cimiento del propio coach, así como 
a la importancia que tiene el regular 
sus propias emociones.

En este artículo se tratan de abordar 
desde el marco de la Inteligencia 
Emocional estos conceptos que ponen 
foco en el ser y estar siendo del coach.      

En la práctica diaria de la profesión 
de coaching inspiramos y animamos 

a nuestros clientes a ver que pueden 
elegir entre el despertarse y pausar el 
piloto automático, consiguiendo que lo 
que está inconsciente sea consciente, 
o continuar por el camino en que sus 
hábitos e impulsos les conducen sin 
apenas darse cuenta. Favorecemos 

que nuestros clientes sean conscien-
tes de sus propias emociones y que 
vean cómo esas emociones se mani-
fiestan en sus cuerpos y experiencias. 
¿Por qué no aplicar esto que sabemos 
que funciona con nuestros clientes en 
nosotros mismos?

Gracias a un mayor autoconocimien-
to tenemos la oportunidad de ges-
tionar nuestras propias emociones, 
nuestras reacciones o respuestas, y 
así poder situarnos ante la variedad 
de situaciones y clientes que nos 
encontramos en nuestro día a día, 
pudiendo elegir respuestas más ade-
cuadas y evitando que nuestros hábi-
tos e impulsos tomen el control.     

Desde la Inteligencia Emocional 
definimos el autoconocimiento 
como la capacidad de reconocer lo 
que sentimos y cómo esto afecta a 
nuestro comportamiento y a las in-
teracciones con otras personas. El 

Como coaches inspiramos y animamos a que nuestros clientes vean  
que pueden elegir entre el despertar y pausar el piloto automático, 

haciendo consciente lo inconsciente y favoreciendo la conciencia de  
sus emociones y el modo en que se manifiestan. ¿Por qué no aplicar  

esto que funciona con ellos en nosotros mismos?

Inteligencia emocional en el ser y estar siendo del coach

Inteligencia 
emocional en el ser y 
estar siendo del coach

 Pepa de Pedro, Coach PCC por ICF y Miembro de la Comunidad de  
Prácticas de Competencias de ICF España
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Una forma de aumentar la conciencia de 
nosotros mismos es dedicar tiempo a prestar 

atención a lo que el cuerpo nos dice,  
“no pensar” en ello, sino literalmente prestar 

atención a lo que nuestro cuerpo siente.

autoconocimiento implica no solo 
la capacidad de nuestra mente para 
ser consciente de sus propios con-
tenidos, sino también de lo que está 
sucediendo a nuestro alrededor y 
nuestras reacciones ante todo eso.   

El autoconocimiento es una com-
petencia clave dentro del marco de 
la Inteligencia Emocional y Social, 
como podemos ver en el modelo de 
Daniel Goleman y Richard Boyatzis, 
forma parte de los cuatro dominios, 
junto con la autogestión, la concien-
cia social y la gestión de relaciones.   

Dentro de estos cuatro dominios 
hay una serie de competencias, el 
objeto de este artículo es centrar-
nos en el autoconocimiento y en la 
autogestión, y más concretamente 
en el autocontrol emocional.

Las investigaciones de los psicólogos 
del desarrollo concluyen que nuestra 
capacidad para dirigir nuestras pro-
pias mentes, nuestros pensamientos 
y sentimientos, reside en redes ubi-
cadas principalmente en los centros 
ejecutivos del cerebro en la corteza 
prefrontal, justo detrás de la frente. 
Las emociones fuertes y perturba-
doras, como la ira o la ansiedad, se 
generan en los circuitos inferiores del 

cerebro, el sistema límbico (donde se 
encuentra la amígdala y el hipocam-
po). Si no reconocemos estas emo�

ciones y nos dejamos llevar por los 
impulsos más primarios impedimos 
al centro ejecutivo del cerebro valorar 
y sopesar las diferentes opciones. 

El equilibrio emocional depende, por 
tanto, de un acto de equilibrio neural 
entre señales de dos áreas principa-
les del cerebro. Por un lado el área 
prefrontal, el centro ejecutivo del ce-
rebro, donde planificamos, compren-
demos, decidimos y aprendemos, y 
por otro los centros para la emoción, 
más abajo en el cerebro medio.

La amígdala es la protagonista de los 
centros emocionales, es el escáner del 
cerebro para la seguridad o la ame-
naza. Cuando la amígdala percibe un 
peligro de cualquier tipo, tiene una po-
sición privilegiada en el cerebro que le 
permite controlar la corteza prefrontal, 
diciéndonos cómo reaccionar, esto se 
denomina secuestro amigdalar.

Durante este secuestro de la amígda-
la, el área ejecutiva deja de planifi-

EMOTIONAL INTELLIGENCE DOMAINS AND COMPETENCIES

© HBR.ORGFUENTE: MORE THAN SOUND, LLC, 2017
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Toma de conciencia y autoconocimiento 
del coach, como base de su equilibrio 
emocional, para prepararse ante las 

sesiones mental y emocionalmente, y así 
conseguir que cuerpo y mente se alineen 

sin ruidos internos.  

car, comprender, decidir o aprender. 
Simplemente representa lo que los 
centros cerebrales inferiores creen 
que debemos hacer, y de inmediato 
la amígdala hace juicios rápidos, di-
rigiéndonos a actuar de una manera 
instintiva, que no nos es útil, si no 
que por el contrario puede ser con-
traproducente. Esto lo vemos clara-
mente en aquellas ocasiones en las 
que hemos tenido una reacción des-
mesurada de la que casi de forma in-
mediata nos hemos arrepentido. 

La neurociencia cognitiva nos habla 
de que cuando nos enfrentamos a 
esos momentos, nuestra capacidad 
para procesar la información se con-
gela, cuanto más angustiados esta-
mos, menos podemos concentrarnos 
en lo que importa y responder con 
eficacia para tomar la mejor decisión. 

La buena noticia es que hay maneras 
de fortalecer nuestro equilibrio emo-
cional, una de ellas es aprovechar la 
brecha entre el impulso y la acción. 
Cuando la amígdala envía una señal 
de ira o pánico al centro ejecutivo, te-
nemos la posibilidad de ser conscien-
tes de los impulsos, de mantenernos 
enfocados e ignorar las distracciones, 
todo ello puede mejorarse con la orien-
tación correcta y la práctica constante.   

Para conseguir el equilibrio emo-
cional es precisa la conexión con 

nuestro propio cuerpo. A menu-
do, estamos tan preocupados con 
nuestros pensamientos que ni si-
quiera nos damos cuenta de que 
el cuerpo está tratando de comu-
nicarse con nosotros. Una forma 
de aumentar nuestra conciencia de 
nosotros mismos es dedicar tiempo 
a prestar atención a lo que el cuer-
po nos dice, “no pensar” en ello, 
sino literalmente prestar atención 
a lo que nuestro cuerpo siente. 
Gracias a técnicas de mindfulness 
como el body scan podremos tener 
una experiencia directa de las sen-
saciones físicas y la forma en que 
se vinculan con las emociones y los 
pensamientos. Recursos como és-
tos hacen más fácil seguir el cami-
no que nos lleva a profundizar en la 
autoconciencia y conseguir un ma-
yor equilibrio emocional.    

Es importante resaltar la toma de 
conciencia y autoconocimiento del 

propio coach, como base de su equi-
librio emocional, que le ayudan a 
prepararse ante las sesiones men-
tal y emocionalmente, y así conse-
guir que cuerpo y mente consigan 
alinearse para estar centrados en 
sus clientes sin ruidos internos que 
interfieran en el éxito del proceso.    

Este proceso de autoconocimiento 
y regulación emocional, trabaja-
do con gran acierto dentro de una 
de las competencias clave de coa-
ching, recordemos, la competencia 
2 (Encarna una mentalidad de coa-
ching), es la base de cómo el coach 
se sitúa ante su cliente durante 
todo el proceso, contribuyendo a 
generar una relación de auténtica 
de aceptación, libre de prejuicios, 
de aprendizaje mutuo y que influye 
de una manera determinante en el 
éxito del proceso. 

 pepadepedro@outlook.es

Inteligencia emocional en el ser y estar siendo del coach

Próximas conferencias programadas 
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Próximas conferencias programadas 
Ciclo de Conferencias, Talleres y Webinars de ICF España

En ICF España fomentamos el encuentro y el aprendizaje continuo mediante talleres, 
webinars y conferencias periódicas, abiertas a toda la comunidad de coaches e 

interesados en el mundo del coaching, el liderazgo y el management.

La oferta de contenidos es dinámica y puede verse ampliada y actualizada en cualquier momento. Te recomendamos que 
contrastes el calendario con frecuencia, ya que iremos publicando progresivamente nuevas propuestas y el acceso a los podcasts 
semanales que se van actualizando en el calendario del Ciclo de Conferencias, Talleres, Webinars y Podcasts de ICF España.

La asistencia a estas actividades ofrece a los asistentes créditos de Formación Continua en Coaching (CCE) aprobados por 
ICF y válidos para la renovación de las certificaciones del coach ICF.

Si deseas recibir más información sobre éstas y otras actividades de ICF España solicítalo por favor a través del correo: 
conferencias@icfespana.com 

Si eres socio de ICF España, y deseas participar como ponente y presentar una actividad dentro del Ciclo de Conferencias 
de ICF España: consulta AQUÍ toda la información y bases de la convocatoria.

INSCRÍBETE AQUÍ

Fecha/Horario Título Ponente Modalidad/Lugar ID Actividad

26/05/21 
20:00-21:30

Culture Coaching 
& Culture Action 

Planning: The Missing 
Link in Executive 

Coaching.

Timothy Tiryaki 
(PCC) Webinar/Online 21414

03/06/21�
20:00-21:30

Coaching to Create a 
Culture of Trust.

Charles Feltman 
(PCC) Webinar/Online 21503

17/06/21�
14:00-15:30

La importancia de �
la comunicación: �
feedback positivo.

Teresa Zafra Webinar/Online 21508

Si quieres asistir a algunas de estas actividades programadas para los próximos meses, por favor, visita nuestra web y 
completa los pasos necesarios para formalizar tu inscripción.

VER TODAS LAS ACTIVIDADES GRATUITAS

mailto:conferencias%40icfespana.com?subject=
https://www.icfespana.com/es/index.php/participar-como-ponente
https://www.icfespana.com/es/index.php/ciclo-conferencias
https://www.icf-events.org/international-coaching-week-events/

