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Introduccién

INTRODUCCION

¢Para qué te recomendamos leer esta tesina?

Seguramente luego de la ledura de esta tesina, encontrards un sinnimero de motivos.
Uno ¢k los principales es que esta es una nueva opatunidad para reflexionar acercade
ti mismo, en forma mas profunda, méas sabia y justamente desde esa reflexidn, invitarte
a onstruir un “plan de vida” mas poderoso para dcanzar los objetivos personales,
familiares y laborales. Esto es ir més ala de las habili dades presentes, motivado a
adquirir nuevas competencias y trascender tus propios limites, creandae nuevas
posibili dades para tu futuro.

Para dlo te invitamos a recorrer este canino teniendo presente dguncs disparadores de

reflexion que nos acompariaran durante toda nuestralectura:

¢, Quién soy?, ¢Quién estoy siendo?, ¢Como interpreto mi mundo?, ¢Qué

tipo de observador soy de mi realidad?

Todas estas preguntas parecen ser simples. El inconveniente e que traen consigo
“dificultades’ al momento de resporderlas. Existen multi ples facdas de nuestro ser y
todas estas tienen aspedos que naos describirian muy bien. Debemos tener presente que
estas descripciones parten de un lugar comun: nuestros model os mentales.

Por ello comenzaremos analizando los modelos mentales y como estos influencian en
nuestra estructura de respuesta frente alas circunstancias que eisten en el mundo.
Ahora bien, ¢El mundo g tenemos frente anuestros ojos es el mundorea externo?
Nosotros creemos gue no, méas bien ese mundoes una imagen filtrada y procesada por
nuestro modelo mental (componrentes biolégicos e interpretativos). Las fuentes que

forman nuestro modelo mental y su consiguiente estructurad én de la realidad subjetiva,
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Introduccién

estan arraigados en nuestra biologia, nuestra alltura, el lenguagje y la historia personal
de cala uno c nosotros. Dado que las personas provenimos de distintas culturas, con
distintos lenguajes y ciertamente hemos vivido dstintas historias personales, tendremos
serios problemas para comunicarnos $ cada uno creeque su realidad es la “verdadera”
redidad.

¢ Como repercuten en nuestra vida la aparicion de circunstancias?, ¢Qué
actitud tomamos frente a ellas?, ¢Quiénes elegimos ser?, ; Tomamos el

papel de victima o de protagonista?, ¢ Somos parte o espectadores?

Existen hechos diarios, que nosotros llamaremos a partir de agui “circunstancias’,
podrian ser considerados problemas u opatunidades, dependiendode lainterpretadon
gue hagamos desde nuestros modelos mentales. Son cosas independientes del
observador gue somos frente a aste hedho. No es que no existan problemas, sino gte los
problemas no son cosas, son opniones de dguien gue no esta cnforme n alguna
situadon y manifiesta su insatisfaccion. Incluso podian generarse sentimientos
negativos (tristeza, depresion) s nos enfrentamos a drcunstancias que no sabemos
como resolver o no tenemos la suficiente habilidad o recursos para modifica aquello
gue esta sucediendo.

A partir de esta definicion, es claro ver como aquellas cosas que definimos como
problemas para nosotros pueden ser circunstancias que nos hagan abandonar nuestros
objetivos. Y agui surge la pregunta ¢Qué actitud tomamos frente aestas circunstancias
gue goarecen en nuestras vida?. ¢Tomamos €l rol de victimao de protagonista?
Quedarse en la postura de victima es concentrarse en las restricdones que impone una
redidad inmangable. Esto generalmente se traduce en un “bloqueo” que nos impide
llegar a logro de los objetivos. En cambio ser protagonista es enfocase en la

cgpacidad pararesponcer a estos desafios.
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Introduccién

Entonces ¢COmo hacer para que estas circunstancias nos acerquen a

nuestros objetivos? ¢ COMo hacer para que sean impulsores hacia ellos?

Como no po@mos evitar que las circunstancias aparezcan en nuestras vidas, las
habili dades que debemos entrenar son aquellas que nos hacen “duefios de nuestro
desting’. Justamente es transformar a estas circunstancias en opatunidades que nos
acequen a nuestros objetivos.

En la ailtura oriental, la palabra crisis % representa wn dos anagramas que significan
“problema y opatunidad”, por ello cada vez que mwmo olservadores definimos como
un problema se encuentra implicitamente una opatunidad que nos acerque anuestros
objetivos.

Ahora bien, existen infinidades de drcunstancias que nos afedan dariamente en varias
dimensiones de nuestras vidas. Sin embargo, hemos deddido focdizar nuestro andlisis
en aguellas circunstancias que denominamos “personales’, es dedr, aguellas que
surgen fuera del &mbito laboral y nos influyen en é. Larazon gue motivo e estudio de
las mismas, es porque descubrimos que en nuestras propias vidas, existen circunstancias
personales que dedan nuestro comportamiento diario y nuestros estados de aimo
dentro del trabgjo, 10 que nos genera dificultades en alguncs casos 0 ncs motiva e
otros, para dcanzar los objetivos laborales fijados.

Entonces, aqui se nos presentaun rnuevo desafio que es:

¢ Podriamos gestionar estas circunstancias personales solos?.
¢,Buscariamos Coaching para manejarlas y dominarlas®?.

¢ Lo aplicariamos en nuestra vida y en la de los demas?
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Introduccién

Nuestra @nclusion es que desarrollando habili dades de Coaching no solo pademos
mangjar y dominar este tipo e drcunstancias, sino que noes compromete @n lograr

nuestros objetivos y asi continuar desarroll ando mas nuestras habili dades gerenciales.
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Introduccién

¢Quién dice lo que dice?

Verdnica Cristian y Rodrigo son nuestros nombres. Los tres smos profesionales con
estudios en dsciplinas distintas (Ingeniera en Sistemas, Ingeniero Industrial vy
Licenciado en Marketing) aunque poseemos varias visiones en comun. Uno de dlas es
gue estamos comprometidos fuertemente @n nuwestro futuro. Por ello, cada uno
nosotros, en forma independiente hace dos afios atras, deddimos comenzar esta
maestria en launiversidad del CEMA.

Los tres nos desempeflamos profesonalmente en grandes corporaciones
multinadonales

(IBM, VASA PilkingtorySaint Gobain y Coca Cola), las cuales nos exigen acdonar
diariamente @n los mas altos estandares de profesionalismo, cgpaddad intelectua en
pleno wso y habili dades gerenciales y témicas muy entrenadas.

Estas adaradones n necesarias para que durante toda la ledura se descubra y
remnaca que las percepciones, opniones y acciones a seguir que se mencionan,
fueron “dichas por alguien y con unsentido concreto”.

Siendo los resporsables de nuestro futuro, estamos convencidos que nuestras
dedaradones, acaones y resultados no son dra @sa que € fruto del protagonismo que

hemos tenido, tenemos y tendremos en nuestras vida.

El constante interrogante que cada uno de nosotros tiene es:

JEstas ﬁm vida? ...
Si es asl, jPodras accionar en ella!
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Introduccién

Navegando las paginas.

De @ora en adelante nuestra intencion es que estas paginas fan un espacio para
reflexionar acerca de @wmo ncs influyen las circunstancia personales en nuestros
objetivos laborales.

Para todo esto y para entender la secuencia y reladon ce los temas es que deddimos

presentarles el siguiente esquema de desarroll o del trabgjo:

Capitulo| : Marco Tebrico

Modelo ERCO.

Modelos Mentales y Estructura de Respuesta.
Objetivos profesionales.

Desarrollo de quiebres y conversaciones.
Circunstancias paositivas y negativas
Dimensiones de | as circunstancias.

Visiony Objetivos.

Capitulo Il : Circunstancias personales
Desarrollando Habili dades de Coaching
Coading en circunstancias personales. g emplosredes
Capitulo Il : Conclusiones

Interrogantes e invitadon ala acion.
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CAPITULO |

Modelo ERCO.

El modelo que hemos llamado ERCO (Estructura de Respuesta, Circunstancias y
Objetivos) es un modelo simplificado qie nos permite comprender mejor desde donce
interpretamos nuestras circunstancias personales y hada donce nos dirigimos.

El modelo estd mmpuesto pa 4 elementos:
* Modelos Mentalesy estructura de respuesta.
» Objetivos profesionales.
» Desarrollo de Quiebresy transparencias. Circunstancias.

» Redadoncone contexto.
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Capitulo I. Marco Tedrico

Modelos Mentales y Estructura de Respuesta.

“No vemos las cosas como son. Vemos las cosas como somos “.

Desde este pensamiento podemos desarrollar la idea que cala persona “forma” su
redidad desde los supuestos que esté utili zando parainterpretar los diversos estimulos y
mensajes que percibe, influenciado pa e contexto. A su vez podemos distinguir entre
dos contextos. e mundoy e mental. El primero es e conjunto de objetos fisicos,
interpretaciones generalmente acetadas y pradicas ciaes que rodean a elemento en
cuestion. El segundo es € conjunto de sentidos, supuestos, reglas de razonamiento,
inferencias que nos llevan a hacer determinadas interpretaciones. Este e conacido
también como modelo mental.

Acorde a la definicibn de Peter Senge, los modelos mentaes ©n supuestos
profundamente araigados, generalizadones, ilustraciones, imagenes o historias que
influyen sobre a@mo entendemos a mundo y como actuamos en é. Operan
permanentemente en forma subconsciente, en nuestra vidas personales.

Es por ello gue podemos afirmar que los modelos mentales cond cionan todas nuestras
interpretaciones y acciones. Definen como percibimos, sentimos, pensamos e
interacduamos.

De awerdo a las diferentes percepciones de la redidad, cada uno ¢ nosotros ® da a
lugar aunsinnimero de interpretadones de lamisma, sin embargo, si cada persona cree
gue “su” manera de interpretar laredidad es la “correda’ aparecen los confli ctos entre

las personas. Esto es asi ya que cada uno cree que su modelo mental es el valido.
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Capitulo I. Marco Tedrico ~

Debemos tener presente que los modelos mentales cumplen un rol clave en cada

persona asaber:

Para cala individuo sus modelos mentales n fundamentales, inconscientes y
diferentes, de aqui la multiplicidad de interpretadones que las personas tenemos
de laredlidad.

Los modelos mentales nos permiten experimentar la realidad en pleno sentido.
Estos filtran y dan significado a la redidad gue percibimos. Pero esta redidad
gue cala uno percibe, noes “laredidad rea”, sino “la redidad procesada por
nuestro modelo mental”.

Funcionan como un archivo que @ntiene cmportamientos rutinarios. Uno va
transformando las nuevas acdones que rediza en acciones rutinarias,
desarrollandola cgaddad de aduar en forma auitomatica. Esto se mnoce @mo
“la eonamiadel hébito”. Esta mnsiste en notener que reexaminar o redescubrir
las premisas del hébito cada vez que @ hébito es utilizado, dredendo como
principal beneficio dedicar la @encidn a nuevas cosas, pero tiene cwmo peligro
el hecho qLe araigar falsas interpretadones de larealidad, inflexibili dad y falta

de aaptacion alaredidad cambiante.

Los modelos mentales tiene aatro fuentes de formacion que son la biologia, €

lenguaje, la alturay lahistoria personal.

Biologia: Determinada por las limitadones fisicas del cuerpo humano. La
imposibilidad de percibir o percibir con dstorsson ne impide aduar
correctamente. Por gemplo ura persona normal y un dalténico pueden estar
mirando € mismo cuadro, sin embargo, cada uno estard viendo un cuadro
diferente.

Lenguaje: Este es € medio en € que se estructura la cnciencia del ser
humano. El lengugje es & espado de sentido en el que la realidad aparece en

formainteligible y comunicable. Gracias a 4 podemos comunicarnas a nasotros

Coaching en el manegjo decircunstancias personales.
VerénicaTejeda, Cristian Schmidt, Rodrigo Ubeda Pagina 10 de 41



Capitulo I. Marco Tedrico

mismos y con los demés de lo que eiste anuestro arededor y en nuestro
interior.

* Cultura: Es e patron de supuestos basicos compartidos, aprendidos por un
grupo durante d proceso de resolver sus problemas de alaptadon externa e
integradon interna. A lo largo de su historia, los miembros del grupo deben
enfrentarse adesafios. En respuesta aestos, desarrollan una forma habitua de
interpretar las stuadones y de emprender acdones. Esto va convirtiendose en
parte del modelo mental coledivo y pasa de generacion en generacion como el
concacimiento del grupo. Los modelos mentales coledivos, a igua que los
individuales, tienen la caaderistica de ser de dole filo ya que, pa un lado,
ayudan a grupo a estructurar una @mprension efectiva y €ficiente de su
redidad, en base aexperiencias pasadas, pero ademés determinan € rango de
experiencias futuras posibles.

 Historia personal: Entendiendo las distinciones de raza, sexo, nadondidad,

origen étnico, etc. Redmente creemos que toda nuestra historia pertenece d
pasado, pero los modelos mentales proyectan ese pasado hada d presente y el
futuro. El ceebro tiene aceso permanente a las experiencias de vida
aaumuladas en la memoria 'y puede extrapolarlas hacia @ presente y futuro. Por
ello es importante descubrir s existen hechos del pasado que nos dearon
“anclados’ a una situacion hstérica no resuelta que mndciona fuertemente
nuestro modelo mental.

Biologia /— Cultura
%delos

A
- Mentay\
Lengu aje \ Historia
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Capitulo I. Marco Tedrico

Debemos tener muy en cuenta que nuestros modelos mentales condcionan
diredamente nuestro acdonar y van formando aquello que Illamamos nuestras
“estructuras de respuesta’. Esto es la forma en que nosotros, desde nuestras
interpretaciones de la redidad, vamos estructurando nuwestro pensamiento, para
finamente “actuar” sobre dla. Esta estructura de respuesta puede estar limitando

nuestra aedividad y condcionando nuestro campo e acton. De dli que la pregunta
€S

¢Desde que modelo mental estoy observando la realidad?,
¢,Cuales son mis supuestos?,

¢,Como estan siendo mis estructuras de respuestas frente a las
circunstancias?

Si logramos ampliar nuestra estructura de respuesta, la capaddad de acconar sobre la
vida serd mucho mésflexible y efediva. Por ello €l desafio es:

¢ Podemos ampliar nuestras estructuras de respuesta?

MODELOS
MENTALES
M

MODELQOS
M ENMEALES

==

Estructura de respuesta Estructura de respuesta
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Capitulo I. Marco Tedrico

Objetivos profesionales.

¢, Qué es tener un Objetivo?

Tener un ohetivo, desde d purto de vista laboral, es pensar en una vision atradiva 'y
desafiante, que refleje @ verdadero cometido o drecddn de nuestra crrera labora a
futuro.

Quienes estdn comprometidos con su futuro son las méas entusiastas en buscar una meta
que marque su rumbo, con energia y que asu vez pueda inspirarlos, motivarlos. Son
estos |os primeros que deben dscernir entre las buenas y malas alternativas que tienen a
su acance.

El objetivo se forma apartir de imagenes mentales, suefios y deseos. Generamente la
mayoria de las imégenes de nuestras mentes n remnocidas como irredes,
distorsionadas, inalcanzables. Pronto pierden pader, ya que estan influidas por nuestro
propio juicio o hstoriasobrelo que espaosible o valioso.

Lo pocderoso de un ohjetivo es € ser idealista y ofrecer un desafio de futuro superior
paraquien lo adopta mmo tal.

Otro elemento clave es €l caader dindmico del mismo, entendiendo dnéamico como
superador, cada vez més desafiante. ES necesario saber fijarse nuevos objetivos a partir

del logro de los anteriores. Aqui surge una nueva pregunta dave:

¢, Qué caracteristicas distinguen a un objetivo poderoso?

* Muestran unrumbo paible de futuro
» Sonaltosidedes, superioresy dan claridad a d acdonar diario.
» Inspiran entusiasmo, reflejan las necesidades y aspiradones del individuo

e Sonambiciosas. Muestran progreso y expanden los horizontes
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Capitulo I. Marco Tedrico

Desarrollo de quiebres y conversaciones.

La mayor parte del tiempo nuestra vida fluye en un estado que denominamos
transparencia. La misma es una actividad noreflexiva, no pensante, no ctliberativa, es
dedr, es la acion con unminimo de @nciencia por 1o que haceanos. Cuando vamos
manegjando & auto, camino a la oficina, no pestamos atencidn a los pedales, sino que
prestamos atencion a transito 6 estamos pensando en ura @nversadon gue tuvimos
diez minutos antes con niestra esposa. El acto de mangar y los autos que se mueven a
nuestro alrededor son transparentes, la mente no esta puesta en ellos. No es que no lo
vemos sno gte fluimos en unmundo @ transparencia, como si todo se desarrollara en
formanatural.

Pero la transparencia en ciertos momentos puede interrumpirse, es decir, en un
determinado momento emerge la mnciencia de 1o que estamos geautando, a o o
lamamos quiebre. Aquello que antes era transparente, ahora emerge, tomamos
conciencia'y comenzamos a pensar. Por gemplo s a estar caminando tropezamos, de
repente observamos el piso gue hasta ese momento era transparente.

Estos quiebres invalucran juicios, es dedr, sea lo que fuere que no cumple onlo que
esperdbamos y hacemos un juicio de que lo aconteddo altera @ curso esperado (“de lo
que deberia ser normal esperar”).

Dada la cgacidad que tenemos de hacer juicios, tenemos quiebres, de lo contrario no

los tendriamos. “Dime mmo enjuicias tus quiebres y te diré quién eres’.

Coaching en el manegjo decircunstancias personales.
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Reconocimiento de los quiebres.

Ahorabien, aradistincion en los quiebres es poder reconacerlos o no.

Al remnacerlos podemos emitir un juicio dedarando naotros mismos, diciendo pao
giemplo "Basta esto asi como estdno vamas’. La declaraddn ce quiebre e un reaurso
fundamental en nuestro dsefio ce vida. Segun la mmpetencia que tengamos para
hacela, nuestro futuro y nuestro mundosera diferente.

Cuando dedaramos un quebre, estd en nosotros la voluntad de declararlo como tal
apareciendo un navo espacio de paosibili dades.

En & caso de la goaricion dd quiebre sin dedaradén, los mismos surgen, sin que nas
demos cuenta, al emitir juicios que nosotros hacamos, par lo tanto surgira @ quiebre de
manera aitomética

También hay quiebres que no reconocemos, ni los dedaramos como tales, cosas que
debieran ser quiebres pero nolo son y pasan transparentes en nuestras vidas, y nos
afedan sin darnos cuenta.

Los juicios a los que hemos hedho referencia, existen dado e observamos con
nuestras distinciones, la gente @n dferentes distinciones vive en dstintos mundcs,
dado qie las distinciones £ forman sobre nuestra base familiar, nuestras vivencias,
nuestros model os mentales.

El quiebre nacey vive dentro del Observador

\[o]

Declaro Declaro

transparente
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Capitulo I. Marco Tedrico

Frente a un quebre debemos redizar acdones para reestablecer la transparencia
perdida. A veces muchas stuadones las podemos resolver nasotros mismo en forma
rapida, otras no.

También podemos caer en situaciones de inmovilidad que no nc permitira volver ala
transparencia perdida. Segun las conversaciones que tengamos luego del quiebre
apareceran o nolas posibili dades del reestablecimiento del fluir.

Entonces aparecen las sguientes preguntas:

Tipos de conversaciones.

Existen pasibles conversaciones que surgen luego de un guebre:

« Juicios Personales: La primera posibilidad de conversadénesladelos“juicios

personales’, a aparecer 6 declarar € quiebre, entramos en ura calena de
juicios, lo que hacenos en éste ca0 es porerncs en victimas y buscamos
explicadones, justificagones del quiebre, responsables, culpables. Hay gente
gue vive la vida eitera en éste tipo e @nversacion, lamentandcse por 1o
sucedido, quedandose en e mismo lugar dado que no se generan de esta manera
las acdones capaces de restaurar |a satisfaccion y la transparencia perdida en el
quiebre. Este tipo e explicadones que se hacen son tranquli zantes, dado que
ayuda a quien explica a cdmar su frustracion culpando a otros (0 a las
circunstancias) por la dificultad. Estas dan inmunidad a quien explica pero le
exigen gue renurcie asu poder de modificar la situadén. Existen muchas de
este tipo e explicadones como ser “mi jefe es imposible”. Aparecen es estos
casos los pesimistas, los cuales ©n adictos a los tranquili zantes mentales (y
también quimicos). Para preservar su autoestima necesitan verse @mo victimas
de fadtores que no pueden controlar. Ciertas caraderisticas de su personalidad
(pereza o empatia por egemplo), aparecen en su dscurso como factores
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Capitulo I. Marco Tedrico

exogenos. De é&ta forma pueden sentirse inocentes, alin en medio de su ddor o
fracaso. En estos casos las personas no aduan, estan poseidas por sus historias
y Sus juicios personales. Las cosas permanecen tal como estan. Son victimas de
su incgpaddad de redi zar acciones para superar los quiebres que enfrentan en la
vida.

* Conversacion para acdon: El segundo tipo de @nversacion, en gque nos

podemos invaucrar, es € de la @nwersadon para la “coordinacion de
acdones’, su oljetivo es lograr que pase dgo, es intervenir en el estado adual

de las cosas. Es una aditud dce ser protagonista. Surgen en éstos casos
explicadones generativas que dan pader a quien explica, pero exige que frente a
la situadon asuma laresponsabili dad de sus acdones. Aparecen en éste caso los
optimistas, ellos fundan su autoestima en su capacidad de gorender y responckr

alos desafios. No se resisten a lo inesperado, desconccido oincierto, en lugar a
ello ven todo como opatunidades. Las conversadones asociadas en éste cao
son los ados li ngiisticos que permiten que surjan nuevas redidades. Una de las
formas mas efediva de encarar los quiebres es pedir ayuda. A veces las
conseauencias de no pedir ayuda suele ser la prolongacion dal sufrimiento, la
inefedividad, €l aislamiento.

* Conservacion _para la reflexion: El tercer tipo de onwersadon es la

“conversacion para posibles acdones’. Estas n conversadones dirigidas
hada la expansion ce nuestro haizonte de posibilidades. Se basa en emitir
NuUevos juicios y en construir nuevas historias de lo que es posible. Hay un
compromiso de encontrar maneras de canbiar €@ curso adua de los

aoontedmientos. Aunque no se sabe que hacer, se sabe que se quiere hacer
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cosas para canbiar. Es una mnversadon dce que hacer y no ¢k por qué ocurrio

esto. Se puede explorar en este caso sdlo oreaurrir aterceros.

e Conversacion para la relacion: El cuarto tipo de cnversacion es generar

“conversaciones para establecer una meor relacion” y luego poder
introdwir el pedido e ayuda.

@ CONVERSACIONES ACCION POSIBLES

. 4

g; Juicios Personales.
Interpretacion } Conversacion para la accion.
Conversacion para la reflexion .
(Observador) Conversaciones para la relacion.

. 4

Accion individual: Autocoaching
Accion con otros: Coaching o

Consulting

No actuar.

QUIEBRES

NO QUIEBRE
OBJETIVO: DISOLVER EL QUIEBRE

NO SE PUEDE
VIVIR EN ESTA
SITUACION

Creemos que siempre hay alguna cnversadon paible que nos condicird més tarde o
mas temprano atomar alguntipo de acionenreladonal quiebre.

Alguncs tipos de mrnversaciones nos llevaran a declarar la intencion de que otras
personas nos ayuden y brindarncs la posibilidad de salir de un quebre através de
modificar €l tipo de observador que somosy volver alatransparencia.

Podemos redi zar acciones en formaindividual, dandolugar al autocoaching o podemos
hacelo en reladdn a otros dorde surge la posibilidad de reaurrir a Coaching o a
Consulting de untercero.

El Coaching ontolégico logra aciones a través un proceso conversacional entre d
Coadheey & Coad. El primero elige pedir ayuday quien le hara Coaching. En €l caso
de Consulting la persona recibe amodo e mnsgjo que aceones deberia tomar para
superar €l quiebre.

Coaching en el manegjo decircunstancias personales.
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Circunstancias positivas y negativas

Los quiebres pueden ser interpretados en forma positiva o negativa dado € observador
gue seamos. Si son regativos, suelen asumirse cwmo problemas y restringiran lo que es
pasible, delo contrario abrirdn nuevas posibili dades.

El observador es referido. Para una persona la misma
situadon plede ser un problemay para otra una opartunidad.
Por ende lo que ates se definia wmo problema, Al

Oportunidad
sewojqoid

modificarse la interpretacion qe la sustenta, puede aora
aparecer como ura gran opatunidad.

QUIBRES

De este andlisis surge lasiguiente pregunta.

¢Como enfocar las circunstancias negativas para transformarlas en

positivas?

No hay una Unica manera de transformarlas, pero podemos analizarlas de manera que
disminuya la incidencia negativas de las mismas e impedir que nos aeen de nuestros
objetivos.

Cuando alguien esta afedado pa aguna drcunstancia y esta incomoda, buscamos
solucionarla mediante una accion que cambie la situadon o ermita llegar a otra mas
satisfadtoria para nasotros y para nuestro contexto.

Es muy importante gorender a ver, detréas de los hechos, las posibles causas sstémicas
de los mismos. Si bien en muchos casos € dribuyen a drcunstancias bien “concretas’,
puede darse también gue la inestabili dad sea ®nseauencia de una secuencia de hedhos

0 circunstancias que hayan generados esa reaccion ce “perturbacion” en nacsotros.

Coaching en el manegjo decircunstancias personales.
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También es cierto que de todas las circunstancias sempre hay un aprendizaje, que
permitiria que ante una segunda ocasion, los efedos negativos puderan dsminuirse. No
siempre la persona dedada es cgpaz desde d observador que esta siendo cetectar la
emocionalidad negativa que lo lleva a esareacdén y mucho menos arelacionarla wn

un hecho anterior.

Desarrollando la habilidad de analizar “circunstancias negativas”.

Inicialmente debemos centrarnaos en pocas aternativas, aunque posiblemente lo que esté
incidiendo seauna seauencia de hedhaos, es importante determinar las més sgnificaivas
gue conforman la drcunstanciay paraluego buscar las posibles luciones.

Las aternativas de solucion deberan ser distintas y completas. A veces & aee que se
tienen dstintas dternativas, cuando en redidad silo varian en algunas caraderisticas
pero estan resolviendo el problemadesde & mismo purto de vista.

Otra mnsideradon es resolver € centro de la drcunstancia y no sélo los dntomas
alrededor de esta

Hay que prever las acciones que se van a desencadenar a partir de la deccion e
aternativa de solucion. Muchas veces on varias las posibles vias de solucién y todas
con conseauencias paositivas como negativas. Luego de tener claro el mapa de situadén,
se debe degir que dternativaimplementar y como (plan de implementadén).

Quienes desarrollan constantemente |a habilidad de analizar circunstancias negativas,
obtendrédn mayores posibili dades para aercase asus objetivos

Estas adqueren una orientacion mas gstémica Aprenden a tolerar ambigledades.
Incorporan la participaddn ce otros y manejan informad én subjetiva; ademas de pensar

en forma aeativa

Coaching en el manegjo decircunstancias personales.
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Dimensiones de las circunstancias

Como mencionamos en la introducdén existen infinidades de drcunstancias que nos
afedan dariamente en las dimensiones de nuestras vidas. Podriamos clasificarlas
aoorde d siguiente esquema
e Personales. amntecen en e ambito de su vida persond, familiar, etc.
» Laborales: sontodas aquell os quiebres que aontecen pa unainestabili dad en €l
ambito del trabgjo.

® o &

La primera arresponce d ambito extra laborarles o del contexto, y la segunda
corresporden a ambiente de trabajo. Sin embargo es muy dificil que una persona
circunscriba auna sola de estas dos dimensiones s circunstancias cotidianas.

Vamos a @ncentrarnos en aquellas circunstancias que denominamos “ personales’,
Ejemplo de estas circunstancias ©n el nadmiento de un hjo, ura fatalidad de un ser
guerido, un dvorcio, €tc. .

A pesar de que & hombre es un ser integro y sistémico en donc los problemas no
aparecen en forma aslada sino qie lo afedan en su totalidad, vamos a ceatrarncs en
andlizar como estas circunstancias personales nos afedan en @ cumplimiento de
nuestros objetivos laborales.

A modo ¢ gemplo, vemos en € siguiente grafico como ura persona esta fisicamente
presente en el trabgo, smbadizado con ura flecha, pero su mente puede estar
constantemente vigjando entre d trabgjo y sus circunstancias personales que lo estén
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afedando,simbadlizado pa lalinea Se visualizan tres momentos diarios, tres llamadas,
donck esta persona no esta totalmente presente en su trabgjo y es agui donde la surge la

pregunta disparadora.

Mis circunstancias personales

¢, Me acercan o me alejan de mis objetivos laborales?

9 HS 12 HS 15HS 18 HS

Resumiendo todo lo visto hasta aqui las circunstancias pueden ser clasificada por la
interrelacion ce dos variables: La interpretaddn que hagamos de dlay la dimension en
la aual afeda.

DIMENSION

PERSONALES LABORALES

OPORTUNIDAD | Nacimiento de
( Positiva) un hijo

PROBLEMA T Restructuradon
('Negativa) Laboral

Z
O
O
< m
=
W =
(07 ™)
a o
il
e
z
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CAPITULO I

Desarrollando h abilidades de Coaching

Como ya hemos vistos s presentan circunstancias personaes, ya sean estas paositivas o
negativas, que afectan nuestra dimension laboral. En € caso que estas dificulten
logro de nuestros objetivos laborales, pueden desarrollarse dguna de las sguientes
habili dades para disminuir su impado o incluso fadlitar el acercarnos a dlos. Estas
habili dades on:

» Coading

e Autocoaching

e Consulting

Coading es un proceso pa € cual una persona, € Coach, asiste aotra, € Coacheg a
lograr o que por si misma no piede. El objetivo central de la actividad de Coach es
lograr desarrollar la cgpaddad de acidn e la otra persona. El Coadhing se da aando
hay un compromiso de cnseguir un resultado extraordinario. Requiere de aciones
diferentes y hasta nuevas que nurca se hayan hecho hesta ese momento. Seria
equivaente a“destrabar” una persona mn pdencia para maximizar su performance, y
ayudarla en € aprendizagje, permitiéndde utili zar su propio estilo.

El Coac estudia los objetivos de Coachee, observa sus acciones, detecta lo que esta
fatando para d éxito y tiene anversadones con €, lo que deriva en € logro de los
resultados deseados.

El Coading invalucra aproducir un cambio en laforma en que ¢ Coadcheeobserva su
medio ambiente y sus circunstancias.
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El Coaching busca generar transformadones, lograr algo que et fuera de nuestro

paradigmay nuestros model os mentales, buscando generar un ruevo olservador.

Autocoadhing es la glicacion ddl Coaching donce & Coadh y Coachee & unomismo.
Esunegercicio mental, que permite acada uno recerse amnstantemente preguntas como:
¢Estoy mirando el centro del problema? O bien, ¢qué esta impidiendo que me focalice
en é?, ¢ Necesito ayuda?, ¢Qué tiene hoy mi atencion que me distraede lo primordial ?
Para facilitar e cumplimiento de nuestros objetivos, es clave @nstituir e autocoacing
en ura précticahabitual .

Cuando adquirimos la pradica de aittocoaching, mejora sustanciamente d impado en
el trabgjo, enfocandoncs en las stuadonesimportantes y degjando ¢k lado lastriviales.

El autocoaching nos permite adrirnos a nuevas paosibili dades.

El Consulting se assemega d Management tradicional en donde d gerente & un
instructor que le dice asu empleado que y como hacer |as cosas.

El Consulting, ensefia, aconsgjay dirige.

Ensefiar a hacer las cosas es mucho menos enriquecedor, ya que quien redbe los
consejos es guiado a redizar acdones, no permitiendo e se sienta aito motivado y
responsable de su propia performance

El Consulting puede generar cambios de comportamientos, estos generamente resultan
superficiales ya que no racen de la persona, sSino qte son “recetas’ que d consultor
recomienda. Sin embargo lareiteracion e estos comportamientos puede derivar en ura

transformacion a posterior.

COACHING CONSULTING
AUTOCOACHING
Transformadén Cambio
Aprendizaje de 2do rivel . Aprendizaje de ler. Nivel

Modificadén profunda. | Modificadén transitoria.

Adquirir nuevos patrones Patrones de
de comportamiento comportamiento simil ares
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¢, Como hacer un buen proceso de Coaching?

Al dedr que Coaching es un poceso, podemos dividirlo en tres etapas, mediante las

cuales es posible latransformacion cel tipo de observador y su aprendizaje.

INTRODUCCION INTERPRETACION INTERVENCION

« ETAPA 1: INTRODUCCION
Comienza @mn la decddn que otra persona sirva de Coach. A esta se le orfiere d
Coad la autoridad y confianza para que wndwcalaindagadony lo ayude.
Es 2 responsabili dad identificar la drcunstancia (hechos) que afeda asu Coachee
Ambas deben tener presente que @inciden en la drcunstancia.
Aqui influye @ contexto fisico, las acdones que se redizan en é y la enocionalidad
gueirradia
Disparadores:
Describa d contexto de la onversadén: Fecha, lugar, y cualquier otro tipo de
informaddn gue se onsidere relevantes.
¢Cuadl fue d quiebre declarado pa €l Coachee? ¢Para que mmpromiso?

¢Cudl erasu estado ce &imo?
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« ETAPA 2. INTERPRETACION
El foco pasa aser la estructura del Coacheg la cmprension ce por qué derto hecho
representa para @ un quebre y sus condciones para resolverla. Es aqui donde surgen
con mayor claridad los model os mentales del Coacheey su estructura de respuesta.
Dentro del observador que esta siendo e Coacdhee, influyen sus tres dimensiones:
corporal, emocional y del lengugje. La dimensién emociona y los juicios de valor que
la persona haga son las mayores trabas que encuentra & Coadch a la hora de interpretar
a individuo,yaque estas constituyen el ndcleo del almahumana.
El Coadhing se goya en bases tedricas lidas y genera un conjunto de cmmpetencias.
Son muy importante los aspedos reladonados con la intuicién (posibili dad de producir
hipdtesis), la edad y experiencia de vida del Coadh, asi como su estructura de caracter
(coherencia entre las dimensiones) y su formade ser.
La herramienta fundamental en esta dapa es laindagadén, en dorde ¢ Coadh formula
preguntas para pedir informadon (sobre las circunstancias y los juicios del Coadhee) a
lavez que se dispore aescuchar.
Esta d@apa se derra awiandoe Coad juzga que halogrado reunir |os elementos basicos
de la estructura de @herencia que @nforma d observador del Coadhee y esta en
condciones de intervenir. Por su lado e Coachee & e resporsable de validar la
interpretacion generada.
Disparadores:
¢Cudl eslainterpretadon del Coachee acercadel quiebre?
¢Cudlesfueronlasinterpretadones del Coach?
Al juicio del Coach ¢Qué leimpide d Coachee hacerse cargo del quiebre por si mismo?
Diagnosticar la estructura de respuesta y € tipo de observador que esta siendo €

Coadhee
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 ETAPA 3: INTERVENCION
Esta dapa se da awandoel Coach se parafuera de la estructura de respuesta del Coachee
y se caitraliza en la accidn, en ayudarlo a generar nuevos sentidos.
Es aqui donce ladimension el lenguaje juega un papel primordial.
La acidn gue se pueda generar a partir de la palabra del Coach, muestra la expansion
dela cgpaddad de acidén el Coachee
No existe una estrategia arrecta de intervencion, sin embargo es conveniente enfatizar
gque ¢ Coach puwede escoger camincs distintos conformes las dimensiones de la
estructuradel individuo.
La eperiencia indica que es més dificil trabagjar desde ¢ mismo daminio a que
pertenece & obstaculo que deseamos disolver, dado que d Coadee suele haber
desarrollado sus mayores defensas y podemos encontrar una mayor resistencia d
cambio.
Laintervencion culmina conlaincorporacion celo aprendido.
Es amnsgable instituir algunas modali dades de seguimiento en las que d Coacdh pueda
evaluar progresos y/o regresiones.
Disparadores
¢Cudl fuelaintervencion cel Coach?
¢Qué nuevas acciones £ hicieron paibles para ¢ Coachee?

¢En qué estado qued6 el Coacheeluego de laintervencion del Coadch?

Optar por e Coaching, no siempre implica que tenemos un quebre. También podemos
gjercitarlo cuandoreconocemos que hay mas cosas que podemos aprender.

Coaching no necesariamente es una seaiencia de pasos, Sino més bien ura onversacion
gue permite d Coachee drirse mentalmente en escenarios futuros; incrementando su
concientizad6ny respornsabili dad.
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La mncientizaddn permite d Coacdhee interpretar que et pasando en e espacio
laboral desde un olservador externo y como sus circunstancias personales afectan su
entorno labora o viceversa

La responsabili dad en cambio es crucial para representar adecuadamente [o que implica
el “hacerse cago delasituadén’ y gercer “dominio”

Estas dos caracteristicas n claves en € proceso de Coaching, sin las cuaes es cesi

imposible @ progreso en rumbo a nuestros objetivos laboral es.
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Coaching en circunstancias personales: Ejemplos reales

A continuadon se presentardn dcs gjemplos redes de drcunstancias personales que
afedan en e ambito laboral.
La dinamica se rediz6 entre nosotros donde uno gjercia d rol de Coach, aro € rol de

Coadhee mmentandosu circunstanciay € tercero Observador del proceso de Coaching.

Situacion No. 1- Cristian. Su relacion de parejay su empresa actual.

Coadee Cristian
Coad: Rodrigo
Observador: Verénica

« INTRODUCCION

Contexto. Quiebre declarado. Compromisos y Objetivos. Estado de animo

Cristian es un compafiero en el MBA del Cema @n quen cursamos los dos afos de
carera

Dadalarelad6n de mnfianza que habiamos desarrollado, na li cité ayuda para poder
resolver una drcunstancia persona que lo afedaba negativamente en sus objetivos
laborales.

Lareuniéntuvo lugar € dia13 de septiembre alas 14:00 en la caa de Rodrigo.
Dedaradon del quiebre: Cristian djo que onccié a su adua pareja en la enpresa en
donck trabaja. Luego de que dla se desvincul6 de la misma, comenzaron ura reladén
de noviazgo y la misma se mantuvo en secreto dentro del ambiente laboral por un
tiempo prolongado. El inconveniente surgio cuando Cristian recibié umainvitadon, para
asistir en pargja, a casamiento de un compariero del trabajo muy cercano.
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Me expresd que no estaba en é la opcion de @ncurrir solo. Evidentemente su reladén
sedevelaria en lafiesta

Expresd estar muy comprometido con su carrera profesional, su aspiradon es sr
candidato en un futuro ascenso, besado en su reputacion como un pofesiona
resporsable y corfiable.

Por otraparte no queriagenerar una situacion conflictiva cn su pargja.

Observé un estado ce animo de perturbadon que lo inmovili zaba aplantear su situadon
entre sus partes. Su estructura de observador le generaba angustias extras sn pockr
hacese cargo del quiebre y encontrar una soluciéna mismo.

* INTERPRETACION
Quiebres: Interpretacion del Coachee. Interpretaciones del Coach. Trabas
para hacerse cargo del quiebre. Estructura de respuesta. Tipo de

observador.

Para Cristian € quiebre de tener una reladdn con alguien que habia trabagjado en su
empresa ga mal visto. Temia que pensaran que en lugar de dedicar tiempo a sus tareas
laborales, |0 habiadedicadoa entablar relacién con su paregja.

Desde mi observador como Coach, e quiebre no radicaba en que se oncciera su
reladon ce pargja, sino que la misma, se habia mantenido en secreto durante un tiempo
prolongado, dado que Cristian manifesté que deseaba cmentarle asus comparieros del
trabgjo lareladdn qie tenia

Sejudtificaba ehiandde la alpa ala ailtura de su empresala aial segiin su observador
era muy estricta. Ademéas veia que su imagen como lider cambiaria 'y no le seria fadl

enrolar a otros comparieros en futuros proyectos.
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e INTERVENCION

¢, Cual fue la intervencion del Coach?. Nueva acciones posibles.

Estado final después del Coaching

Consideré tener dispornible todalainformadon necesaria para poder intervenir.

Le comenté que mas que ofrecerle un consgo, lo invitaba abuscar algunas acciones que
disolvieran &l quiebre.

Observamos las posible @nseaencias de hacer pabica su reladén, pevia d
casamiento, y como esto afectaria en su imagen pubica

A partir de aqui le expresé que @ debia hacerse cargo e su dedsion de haber
mantenido en secreto estareladon.

Lo invité aimaginarse distintos escenarios futuros y como seria su aduar en cada uno
de dlos.

Exploramos juntos como la opinidén ce todas las personas del trabajo lo influenciaban
en forma similar. Si existia dguien que tomaria esta noticia @wn aegria. CoOmo seriala
situadon duante @ casamiento y como dacs dias después en €l trabajo.

A partir de aui Cristian comenzo a pensar en distintas acdones posibles a tomar. Esto
result6 muy grato ya que previamente ala carla no habia observado soluciones
aternativas posibles.

Manifestdé que podia erolar a cmparieros claves que lo ayudarian a que lancticia se
divulgue gratamente antes del casamiento.

En Crigtian finamente se observaba un estado e &imo més optimista frente alas

nuevas pasi bili dades ya que las mismas le habian surgido luego de nuestra dharla.
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« FEEDBACK DEL OBSERVADOR AL COACH
Observé derta ansiedad en el Coach, algunas preguntas inducian a supaner cué era d
purto de vista del Rodrigo. Cristian, en un pincipio, perturbado por la emosionalidad
dela drcunstancianoveia dternativas alo que le estaba aonteciendo.
Se noté uninterés sncero de Rodrigo por ayudar a un amigo, lo cual sumado a sus

aptitudes personales hicieron del proceso unaprendizaje paratodacs.

« AUTOEVALUACION DEL COACH
¢Qué grendi de la amnservadon de Coaching? ¢Qué wsas no Vi y en qué me dedaro
incompetente?
Aprendi areconoce los estados de &imos de Coacheey su pastura observadora.
Ejercité fuertemente la habili dad de escucha.
Remnaci estar méas comprometido con la dharla que estaballevandoa cdo, que mwnlos
resultados de lamisma.
Debo seguir trabagjando en desarrollar habili dades como Coaching, ya que tengo ura
tendencia aofrecer consegjos, més que aistir a Coadhee.

 SEGUIMIENTO DEL COACHING REALIZADO
Cuatro dias después de la reunion Cristian ncs conté que habia decidido contarle aun
compariero de trabagjo de mnfianzay a su jefe. La naticia fue muy bien redbida. La
misma omenzo a divulgarse en la anpresa 'y previo a casamiento la mayoria de los
miembros de su departamento estaban en tema.
Luego del casamiento Cristian ncs coment6 gue parte de la gente se enter6 en lafiestay
lanaticiatambién fue muy bien redbida.
Hoy, sin la presion g esta drcunstancia le ocasionaba, ha eperimentado ura
sensadon ce bienestar que lo ha favorecido en e cumplimiento de sus objetivos
laborales.
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Esta situaddn descripta generd en Cristian un aprendizagje ya que aiteriormente sus
juicios eran fruto de su primer observadon de las cosas y a partir de esta experiencia
comenzo a analizar las diversas circunstancias desde distintos purtos de vistas, incluso

reconaciendocuales o los s1puestos que estas traen consigo.
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Situacion No. 2 — Veroénica. Sus estudios en el CEMA y sus nuevas

funciones laborales.

Coadhee Verdnica
Coadh: Cristian
Observador: Rodrigo

e INTRODUCCION

Contexto. Quiebre declarado. Compromisos y Objetivos. Estado de animo

Verbnica e una compafiera en el MBA del Cema. Igual que d caso anterior, y dada la
amistad desarrollada en estos dos Ultimos afios, nas Dlicitd ayuda para poder andli zar
una drcunstancia persona que la estaba dectando regativamente en sus objetivos
laborales.

Lareuniéntuvo lugar e dia19 de septiembre alas 20:00 en el CEMA.

Dedaraddén del quiebre: Verénicame @mntd que en los Ultimos meses, € equipo e
trabajo que dla lidera, dgjo de incluirla en las charlas de café, amuerzos y salidas.
Comenzaron a surgir asperezas que perturban e clima labora, dificultando €
cumplimiento del objetivo del equipo.

Verénica preso estar comprometida n sus objetivos laborales que son llegar a las
metas de venta de la unidad de producto que lidera, con e compromiso de un equipo
integrado, participe y motivado.

Observé en ella un estado de &imo de frustracién y cansancio. Todas las adividades
que desarrollale insumen demasiado tiempo'y atencion.

Me manifestd que & hedho ke haber comenzado sus estudios en e Cema modificaron
sus prioridades en la aignaddn e tiempo. Se ceitré exclusivamente en €

cumplimiento de sus tareas laborales y las reladonadas con sus estudios (lecturas de
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material, buscar informadon por Internet, etc)., no dedicando tiempo a momentos
informales de esparcimiento con su equipo ck trabajo. ( café matutino, amuerzo con el

grupode trabajo, salidas luego del trabajo, etc. )

 INTERPRETACION
Quiebres: Interpretacion del Coachee. Interpretaciones del Coach. Trabas

para hacerse cargo del quiebre. Estructura de respuesta. Tipo de

observador.

Para Veronica los miembros de su equipo ce trabagjo entienden su situadon de tener
poco tiempo libre disponible. Sin embargo, habian dgado e tenerla en cuenta para
compartir momentos de esparcimiento, incluso ya no le cnfiaban sus inquetudes
laborales.

Esto hada que la relacion con su equipo se limitara solamente aun trato estrictamente
laboral (reladdntipo Reporting), lo cual genera un climatenso de trabgjo.

Esto se ve agravado pa la carga de tareas del equipo que se habian incrementado en los
ltimos meses e incluso excedian € nivel de cmmpetencia de sus miembros, sumado ala
mayor presion gjercida desde la casamatriz para @ logro de los objetivos de venta
Reomnccialanecesidad de tener un equipo laboral integrado, pero se dedaraba incgpaz
delograrlo en estas condciones.

También expresd que los roces £ habian manifestado desde que habia sido
promocionada cmo Tean Lealer, con mayores resporsabili dades laborales, a frente
de personas que anteriormente eran sus pares.

Desde mi observador como Coach el quiebre no radicaba solamente en la fata de
tiempo dsporible para generar un espado de esparcimiento y relacion con su equipo,
sino en su faltade compromiso pera liderar la aeaddn ke este espado.
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Otro purto de discrepancia, es el hecho ce que estas actividades no son fundamentales
para d logro de los objetivos del equipo.

Por otro lado noconsidero gue no latienen en cuenta tal como Verénica mmento, eso
es unaideaque dla generd pa si sola. Los compafieros quizas s latienen en cuentay
estdn dispuestos a que asando esté libre los acmpafie. Dado que Verdnica etd
pensando en que no lavan a aeptar S va ocasionamente, haceque se derre aln mas.
También se ve reflggado en su idea de los roces, esta acomplgjada y piensa que su
equipo estdmal con ellapero no recesariamente es asi.

Durante varios momentos de la reunién olservé que ella se justificaba por la fata de
tiempo generada por e estudio (Victima), quedandose sin tiempo para adividades
informales con el equipo e trabgjo.

Lasituacién danteada pareda no tener solucién ya que d tiempo noera suficiente para
satisfacer la demanda de trabgjo, estudio y la intencion e relacionarse més

cercanamente @n su equipo.

e INTERVENCION

¢, Cudl fue la intervencion del Coach? Nuevas acciones posibles.

Estado final después del Coaching

Exploramos juntos la posibilidad de que se imagine dternativas posibles, para poder
encontrar una solucion intermedia hasta tanto finalizara sus estudios, en funcién e
disolver esta situaddn qie la perturbaba. Reflexionamos redmente la paosibilidad de
tener un pequefio rato aungue sean dez minutos para cmpartir un café.

Analizamos acdones concretas que podria tomar para generar un espacio donc dlay
el equipo puderan compartir momentos no reladonadaos con el trabajo. Quién del grupo
podria ayudarla asentirse comoda nuevamente y que se imaginara una situadon de aca

aunmesenlaque dlaquisiera estar y tome aceones en lo inmediato para dlo.
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Dos dias después de la reunion Veronicame mment6 que habia evaluado sus accdones
y pensaba generar un lreve epado dario para cmpartir conversaciones para la
reladon con su equipo, e incluso comprometerse adestinar un mediodia semanal para

amorzar con ell os.

« FEEDBACK DEL OBSERVADOR AL COACH

Observé derta ansiedad en € Coach, todas las preguntas inducian a suporer cu era d
purto devistadel Cristian. Verdnica en un gincipio, teniaun dscurso que no permitia
ver con claridad cua era d quiebre que la perturbaba, sino mas bien que de su discurso
daba aentender una seriade drcunstancias negativas que la gedaban.

Cristian demostraba un sincero y comprometido interés por la situadon qie Veronica
contaba.

En dversas ocasiones redizaba intervenciones que @ntribuian a que Veronica pudera
observar la situacion gue la molestaba desde diversos purtos de vistas, 1o que, ayudoen
el proceso pa e cual Verdnicamanifestd unaprendizaje profundo ck una situacion que

anteriormente no se le presentaba como solucionable en el corto plazo.

« AUTOEVALUACION DEL COACH

¢Qué grendi de la mnservaddn ce Coaching? ¢Qué @sas no M y en qué me dedaro
incompetente?

Aprendi a darme aienta como desde un otservador diferente las cosas que para dla
eran unmundo a problemas a mi me parecian bastante sencill as de disolver. De & lo
bueno &l Coadiing, de poder ayudarla y compartir e imaginar juntos andlisis con
posibles cursos de acaén.

Me di cuenta que debo desarrollar la habilidad de escucha, ya que aites de terminar de

escuchar imagino acciones posibles en mi radio interna.
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CAPITULO Il

Conclusiones. Interrogantes e invitacion ala accion.

Finalmente, como intentamos transmitir en estas paginas, todo queda en plantearse
objetivos y planes de acion para lograrlos, tanto en lo labora como en lo personal.
Partimos de observar, descubxir y analizar cuales on nuestros modelos mentales y
estructuras de respuesta. Luego que drcunstancias personaes influyen, de que maneray
gue postura mostramos frente acada una de dlas, teniendo pesente dcanzar nuestro
objetivo fijado.

Frente ala presencia de aiaquier tipo de drcunstancias es claramente recomendable
redizar acdones del tipo autocoaching o solicitar Coaching a quien consideremos que
puede ser un kuen observador de la persona que estamos sendo.

Entonces,

¢, Todo queda en aplicar el modelo ERCO, realizar autocoaching o solicitar

Coaching?

Pararesporder esta pregunta esimportante tener en cuentalo siguiente:

“No solo es plantearse y entender cosas como modelos mentales, estructuras de
respuesta, circunstanciasy objetivos...” Quien haya llegado en laledura hasta aqui y
creaque esto es asi, estd en lo correcto. Sin embargo existen atras cuestiones a tener en
cuenta

Laviday las circunstancias que garecen son dnamicas. Pensar en utili zar e modelo
ERCO y e Coaching es un bien camino para lograr nuestros objetivos. Sin embargo
hay que tener presente que podemos caer en errores a utilizar frecuentemente este
model o.
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Para entender a que tipo de arores nos referimos, vamos a describirlos teniendo en
cuenta lo que Peter Senge, en su libro La Quinta disciplina, denomind “Arquetipos
Sistémicos’.

Para cmprender su aplicadon explicaremos tres de dl os:

» Limites de credmiento:

Un proceso se dimenta de si mismo para prodwcir un periodo ce crecimiento o
expansion acderada (en nuestro gjemplo es utilizar e modelo ERCO en dversas
ocasiones dominanddo cada vez més y descubriendo e es exitoso cada vez que lo
aplicamos). Luego e credmiento se vuelve més lento y hasta puede detenerse. La fase
de aecimiento es causada por uno o \arios procesos de redimentacion reforzadora. La
desacderacion surge por un proceso compensador que se adiva aando se llega aun
limite, & cual puede ser unarestricddn en nuestras capacidades o ura reacaon externa
o interna aite d crecimiento.

El sintoma daro de que estamos por cag en unarquetipo ce limite de aecimiento es
cuando freauentemente dirmamos “¢Por qué preocuparme por nuevas circunstancias
problematicas que ain notengo? Asi estoy bien y frente a #go “nuevo” puedo reaurrir
al modelo ERCO, redizar autocoaching o soli citar Coaching.

Poco después a aparecer una nueva drcunstancia que no puede ser solucionada @n
nuestra forma de actuar, nos frustramos. Aqui nos enfrentamos frente d limite de
credmiento. Debemos romper con la idea que glicando nuestras estructuras de
respuesta es suficiente. Debemos redizar una ruptura de paradigma y reevauar
profundamente @mo esta siendo ruestro autocoadching o e Coadiing que estamos
teniendo. Puede que finalmente lleguemos a la @nclusion que debemos recurrir a
nuevas formas de pensar las cosas y recurrir a “nuevos Coadh” para observar estas

“nuevas circunstancias.”
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e Erosion celas metas
Buscar constantemente soluciones rdpidas o de wrto plazo, generan e deterioro de
nuestros objetivos alargo plazo.
El sintoma daro de que estamos frente aun arquetipo ce erosion e metas es cuando
freauentemente dirmamos “No importa que todo nwestro comportamiento no sea
aoorde anuestras metas, s0lo es para sobrepasar estacrisis’
Un g emplo tipico es ver a personas que teniendo éxito, reducen sus expedativas obre
si mismo y gradualmente tienen menos éxito. Luego, generalmente, no es que se
replanteen o0 reevallen profundamente @mo estéan actuando frente a estas
circunstancias, sino més bien, consiente o inconscientemente van planteéndase cada vez
metas menos desafiantes, resignandosu oljetivo ariginal .

e Soluciones rgpidas que fallan

Muy reladonada @n los dos arquetipos anteriores. Es cuando biscamos luciones a
corto plazo que pueden traer consecuencias imprevistas alargo plazo que requieren mas
uso de lamisma solucion.

El sintoma daro de que estamos frente aun arquetipo de soluciones répidas que fallan
es cuando freauentemente dirmamos “ Siempre funciond antes, ¢Por qué no funciona
ahora?’ Lo aconsgjable frente a ato es no reaurrir a soluciones rgpidas de wrto plazo o
de ser impaosible, sdlo uili zarlas para ganar tiempo mientras < trabaja en ura solucién

alargo pazo.

Coaching en el manegjo decircunstancias personales.
VerénicaTejeda, Cristian Schmidt, Rodrigo Ubeda Pagina 40 de 41



Fi
Ly

YR = aveX]

Clibdi)

o~

Bibli ografia consultada. ~

BIBLIOGRAFIA CONSULTADA

e Senge, Peter: La Quinta Disciplina. Ediciones Granica S.A.; Septiembre 1993

« Kofman, Fredy. Metamanagement: La nueva @n-ciencia de 10s negocios,
Buenaos Aires, Ediciones Granica, Enero 2003

» Goleman, Danidl: La inteligencia anocional en la anpresa. Espafia, Editorial
Vergara- GrupoZeta, Enero 1999.

» Echeverria, Rafad: Ontologiadel Lenguaje, Dolmen Ediciones; Febrero 1999.

» Echeverria, Rafad, Pizarro, Alicia. El proceso de Coaching en la Pradica
Articulo: ¢Qué frena alamujer? — Harvard BusinessReview — Junio, 2003

e Articulos: Instituto de Capacitadon profesiona - ¢Qué es Coaching?.

Coaching en el manegjo decircunstancias personales.
VerénicaTejeda, Cristian Schmidt, Rodrigo Ubeda Pagina 41 de 41



