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“Lo mejor que puedes hacer por los demas no es
ensenarles tus propias riguezas sino hacerles ver

las suyas propias.”

Johann Wolfgang Von Goethe
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Coaching Ejecutivo Estratégico

Il. Habilidades del Coaching Ejecutivo Estrategico
1. Habilidades de lenguaje descriptivo y apreciativo

Habilidades para generar rapport no verbal

Habilidades de escucha

Habilidades para generar rapport verbal

O SR S

Habilidad de lenguaje de precision.
A. El Metamodelo

6. Habilidades para elaborar preguntas
7. Habilidades de lenguaje de influencia
8. Habilidades para establecer objetivos
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Coaching Ejecutivo Estratégico

Ill. Técnicas del Coaching Ejecutivo Estratégico

1.

O SRS

Fortalezas y debilidades

Multiples perspectivas

Teécnicas sistémicas

Teécnicas estrategicas para establecer objetivos

Técnicas para generar alto desempefio
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Coaching Ejecutivo Estratégico

V. Modelos de intervencion del Coaching Ejecutivo Estrategico
1. Modelo SCORE

Estructura general de una sesion de Coaching Ejecutivo

Conversaciones de Retroalimentacion

Estrategia de Retroalimentacion

Desacreditacion de creencias personales

Jerarquia de criterios

Los ejes del cambio

O N O U1 S

Solucion de conflictos.

A. El Meta espejo
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Lideres en Coaching Ejecutivo
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Marcos Teoricos del
Coaching Ejecutivo Estratégico

marcos teoricos del Coaching Ejecutivo Estrategico

incluidos en esta seccidn son;

N O O b GG

Principios del Coaching Ejecutivo

Estructura de un proceso de Coaching Ejecutivo
Paradigmas del Coaching Ejecutivo Estratégico
Pensamiento sistémico

Axiomas de la Comunicacion

Pensamiento estratégico

Niveles neurologicos y creencias personales
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“Activar el potencial de la persona a fin de maximizar su
desempeno.”

Timothy Gallwey

“El Coaching consiste en desbloquear el potencial de la persona para
maximizar su desempefo. Consiste en ayudarle a aprender, mds que
en ensenarle.”

John Whitmore
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Coaching es un proceso a través del cual es posible ayudar a
otra persona a desempenarse hasta lo mas alto de sus
capacidades.
Es actualmente una de las metodologias mas poderosas para
alcanzar y mantener un Alto Desempeiio en las personas y
en las organizaciones.
El Coaching es un proceso para facilitar:
« La movilizacion de los recursos internos y externos del
coachee, a favor de la realizacion de la persona y la
organizacion.

11




Bl © REENCUADRE

A través del Coaching se busca:

- Promover una mayor conciencia en las relaciones vy
habilidades interpersonales.

- Enfatizar la importancia de un cambio generativo y no
solamente correctivo de las conductas y capacidades del
coachee.

- Enfocar los valores y creencias del participante para
convertir sus metas en realidades utiles para él y su
organizacion.

12




Bl © REENCUADRE

Coaching Ejecutivo

La estrategia del Coaching :

Realizacion y Desarrollo Realizacion Personal
Sistemas Pensamiento Sistémico
Desempefio Evaluacion

Cambio y posibilidades = Pensamiento Estratégico
Autoconciencia Estrategias de Reflexion

Conversacion Comunicacion
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Coaching Ejecutivo

La realizacion personal es posible cuando se logra un alto
desempeno con un significado valioso.

4

»

Significado
Sonador Realizador

Apatico Hacedor

n
>

Desempeno
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Coaching Ejecutivo

Fronteras del Coaching Transfiere

conocimientos

Capacitacion

Transfiere Transfiere

soluciones ' W»”  cxperiencia
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Coaching Ejecutivo

Fronteras del Coaching:

- Consultor. Es un experto. Ofrece soluciones. Tiene un
conocimiento especifico del area de interés del cliente.

- Capacitador. Transfiere sus conocimientos y habilidades
a los alumnos. Enseia y educa.

- Mentor. Muestra experiencia. Es alguien que guia,
muestra sus estrategias. Es un experto, alguien que ha
hecho lo que el cliente desea lograr. Es un modelo.

- Psicoterapeuta. Esta relacionado con la salud mental.
Utiliza herramientas especificas para sanar, para
modificar problemas emocionales muchas veces.
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Coaching Ejecutivo

El Coaching Ejecutivo puede desarrollarse en una
organizacion de tres maneras diferentes:

Coaching

Coach Coach Manager
externo Interno coach
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Coaching Ejecutivo

El principio de aplicacion de Coaching en el caso de gerentes
coaches es:. “Tanto Coaching como sea posible, tanta
Direccion como sea necesaria”

Direccién /
Coaching I

%
>
Desempeno

Experiencia
18
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Coaching Ejecutivo

Una caracteristica del Coaching Ejecutivo es alinear los
objetivos del coachee a los objetivos de la empresa.

Algunos de los beneficios del Coaching Ejecutivo en una

organizacion son:
« Formar equipo de trabajo caracterizado por un alto

desempeno.
» Retener y desarrollar el talento de la organizacion.
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Coaching Ejecutivo

La estrategia fundamental del Coaching se basa en un
cambio personal del participante a partir de:

- Una toma de conciencia personal.
- Una alineacion de creencias y actitudes.

- Acciones concretas que incrementen su desempeno de
cara a las metas.

- Un proceso autogestivo de desarrollo.
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Coaching Ejecutivo

Coaching radica en la generacion de acciones diferentes
y valiosas.

Coaching implica ayudar a la gente a aprender como
aprender.

Aprender es ser capaces de hacer hoy lo que no podia
hacer ayer.

Coaching implica la generacion de acciones:

Novedosas

Efectivas

Recurrentes

Autdnomas

21
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Coaching Ejecutivo

- Coaching desarrolla nuevas estrategias para pensar y
actuar, en contraposicion con la resolucion de problemas
y conflictos del pasado.

- Se favorece una orientacion al futuro y al logro de
objetivos significativos para la personay su organizacion.

- Coaching es una herramienta poderosa para transferir
conceptos, ideas y procedimientos a un dominio de
accion.

- Coaching es un modelo para ayudar a las personas en la
creacion de estados fisioldgicos y emocionales optimos.
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Coaching Ejecutivo

Principios del Coaching:

Coaching implica actuar.
Coaching se enfoca en soluciones mas que en problemas.
Las personas pueden tener una mejor version de si mismos.

Las personas tienen las respuestas que requieren o las
pueden obtener.

Las personas y los equipos logran mas cuando conversan
para establecer principios de éxito.
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Coaching Ejecutivo

Es recomendable que el proceso de Coaching sea:

Un proceso voluntario.
Un proceso confidencial.

Un proceso para generar excelencia, no un proceso
correctivo.

Un proceso en que esten alineados los objetivos de la
organizacion y los del coachee.
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Estado de recursos del coach

La existencia humana puede ser vivida con Consciencia o

Inconsciencia.

Con consciencia: COACH  Sin consciencia: CRASH
« Center (Centrado) « Contracted (Constreiido o limitado)
Open (Abierto)

Awarness (Consciente)

Reagent (Reactivo)

Analytical (Analitico)

Conected ( Conectado)
Holding (Sostenido)

Separate (Aislado)
Hurtful (Hiriente)

25
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Coaching Ejecutivo

La estructura basica de un programa de Coaching
Ejecutivo consta de:

1.

Deteccidon de necesidades y establecimiento de los
objetivos de la organizacion.

Reunion de presentacion y lanzamiento del programa de
Coaching.

Reunion de establecimiento de objetivos del proceso de
Coaching Ejecutivo.

Sesiones de Coaching Ejecutivo.
Sesiones de seguimiento.
Procesos de evaluacion.

27
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Coaching Ejecutivo

1. Deteccion de necesidades y establecimiento de los
objetivos de la organizacion

« Es fundamental establecer con claridad los objetivos,
alcances y criterios de evaluacion del proyecto.

 Todo proceso de Coaching Ejecutivo debe de alinear
Sus objetivos con las metas de la organizacion.
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Coaching Ejecutivo

2. Reunion de presentacion y lanzamiento del programa
de Coaching Ejecutivo

« Cuando es un proyecto que incluye varios coachees,
esta reunion genera motivacion y compromiso entre los
participantes y la organizacion.

« Se establecen los objetivos, alcances y normas del
programa de Coaching Ejecutivo.
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Coaching Ejecutivo

3. Reunion de establecimiento de objetivos del proceso
de Coaching Ejecutivo

« Es muy importante establecer en una primera sesion los
objetivos generales del proceso de Coaching Ejecutivo.

« A esta sesion puede invitarse a un directivo de la
organizacion, jefes del coach y del coachee o al lider del
proyecto con el cual los objetivos del proceso de
Coaching estén relacionados.

« La duracion de la sesion es aproximadamente de media
hora.

L B © REENCUADRE
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Coaching Ejecutivo

4. Sesiones de Coaching Ejecutivo Estrategico

 Reuniones de una duracion promedio de 60 a 90
minutos.

« Se llevan a cabo preferentemente de acuerdo a un
calendario establecido al principio del programa.

« La periodicidad de las sesiones puede ajustarse a los
requerimientos de la organizacion.

 La duracion del programa de Coaching Ejecutivo es
variable dependiendo de los resultados esperados.
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Coaching Ejecutivo

5. Sesiones de seguimiento

» Su finalidad es supervisar y dar seguimiento a las tareas
y metas planteadas en las sesiones de Coaching.

« En cada sesion de Coaching Ejecutivo el participante
determinara una o varias tareas a realizar, por lo cual, si
lo considera necesario, puede comunicarse con su
coach para recibir retroalimentacion de sus actividades.

« De esta manera el esfuerzo producto del Coaching
Ejecutivo se permea a todo el ambito laboral.
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Coaching Ejecutivo

6. Procesos de evaluacion

« A fin de ofrecer parametros para la evaluacion del
Programa de Coaching y afinar su metodologia, es
recomendable realizar dos procesos de Evaluacion de
los logros del programa, mismos que son reportados a
los responsables del proyecto.

 La evaluacion es realizada por los coachees para
preservar la confidencialidad de la informacion.

 La evaluacion se realiza a la mitad y al final del
programa.
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Paradigma

Un principio selector de:
« Las distinciones que determinan nuestra percepcion y
comprension.
« Las operaciones logicas que realizamos.
Una creencia que gobierna la forma en que percibimos la
realidad y la manera en que actuamos en ella.
Los tres paradigmas basicos del Coaching Ejecutivo son:
a. Subjetividad
b. Pensamiento sistémico
c. Flexibilidad
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a. Subjetividad
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Su bj etividad

Conclusiones:

‘“El mapa no es el territorio, ni el nombre la cosa
nombrada.” Alfred Korzybsky.

Los seres humanos no tenemos acceso a la realidad.
Toda realidad es una realidad percibida.

Los procesos de percepcion, representacion vy
comunicacion son subjetivos.

“Todo lo dicho es dicho por un observador a otro
observador que puede ser el mismo.” Humberto
Maturana.
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Subjetividad

Conclusiones:

* No sabemos cuando nos equivocamos.
« Sabemos cuando mentimos.
« Sabemos cuando somos negligentes.

« El aprendizaje solamente ocurre a partir de la
transformacion en la convivencia.
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Subjetividad

Conclusiones:

Cada ser humano posee sus propio mapas.

La gente responde a los mapas internos de su realidad,
no a la realidad misma.

No hay mapas mas reales ni mas verdaderos.

El significado de tu comunicacion es la respuesta que
obtienes.

39
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Pensamiento Sistémico

Ludwig von Bertalanffy (1901-1972) biologo y filosofo
austriaco, publico en 1969 el libro “Teoria General de
Sistemas”.

« Sistema: Los fenomenos se consideran en forma
integrada u holistica, sus partes 0 componentes estan
relacionados y el estudio individual de cada parte
excluiria dicha relacion.

« Sistemas cerrados y Sistemas abiertos

* Pensar sistemicamente significa ser capaz de pensar en
totalidades, centrarse en los procesos y no en los
elementos, ver relaciones, captar patrones de interaccion.
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Pensamiento Sistémico

Caracteristicas de un sistema:

« Sus partes estan interconectadas y funcionan como un
todo.

* Propiedades emergentes.

« Anadir o eliminar elementos altera el comportamiento
del sistema.

« La disposicion de sus partes es fundamental.
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Pensamiento Sistémico

Conclusiones:

 Todo acontecimiento que ocurra en el sistema es una
informacion valiosa.

« Cualquier respuesta, experiencia o conducta adquiere
su significado en funcion del sistema.

 Cuando en un sistema se establecen las relaciones que
se desean conservar, se abren las posibilidades de
cambio para el resto de las relaciones.

» SOlo hay retroalimentacion, no error.
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Flexibilidad
La Ley de la Variedad Requerida

“Cuando el entorno es incierto, el sistema que pretenda
intervenir en él debera disponer de un conjunto de posibles
respuestas mayor o igual a los posibles estados del entorno.”

W. Ross Ashby

“Si siempre haces lo que siempre has hecho, siempre
obtendras lo que siempre has obtenido. Si lo que estas
haciendo no te funciona, haz otra cosa.”

Joseph O’Connor
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Flexibilidad

* Las relaciones humanas son complejas e impredecibles.

« La flexibilidad permite ajustar cambios hasta obtener el
resultado deseado.

* A mayor numero de opciones, mayor posibilidad de éxito.

« “Actua siempre para aumentar el numero de alternativas.”

Heinz von Foerster
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Flexibilidad
Aprendizaje
Simple
Problema
Retroalimentacion Decision

Accion /

47
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Flexibilidad
Aprendizaje Patron de soluciones fallidas
Generativo
Problema
Retroalimentacion Decision

Accion

48
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Flexibilidad

Aprendizaje Simple
« Tiene lugar dentro de un marco de trabajo de

Suposiciones 0 creencias que no se cuestionan y que por
lo tanto dificilmente cambian.

Aprendizaje Generativo

 Utiliza la retroalimentacion tanto para decidir el siguiente
paso, COMo para cuestionar creencias y suposiciones.
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Flexibilidad

Conclusiones:

- A mayor flexibilidad, mayor control.
- Los mapas mas flexibles son los mapas mas sabios.

- Toda conducta es util en algun contexto.

50




4. Pensamiento sistémico



a. Introduccion a los sistemas
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Pensamiento Sistémico

Conceptos basicos sobre sistemas:

 Elementos y relaciones

 Reglas de relaciones

« Variables nodales

 Emergencia

« Efectos demorados y no locales

« Aprendizaje:
Conocer los patrones permite predecir parcialmente su
comportamiento.
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Pensamiento Sistémico

« Sistema. Conjunto de elementos que interactuan entre si.
La ciencia fisica estudia objetos. Las ciencias biologicas,
sociales y psiquicas estudian sistemas.

« Totalidad. El sistema es una totalidad. El todo puede ser
mayor o menor que la suma de sus partes. Si solo se
observa a los elementos se ha perdido la interaccion.

« Autorregulacion. Los sistemas vivos se autorregulan,
cambian su proceder en funcion de lo que ocurre. Los
sistemas fisicos acttan de Ila misma manera
independientemente de los cambios del contexto.
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Pensamiento Sistémico

 Equifinalidad. Causas diferentes pueden generar el
mismo resultado. Causas Iguales pueden generar
diferentes resultados.

« Sintoma. Diferente a problema. El sintoma es evidente y
se percibe a primera vista.

« Evento. Acontecimiento que ocurre, lo que es observable
pero no guarda relacion con un patron. Una eventualidad.

« Patron. Enlace de eventos interrelacionados que
normalmente ocurren en conjunto. Serie de eventos
periddicos interdependientes.

« Estructura. Patron basico del sistema. Siempre esta
presente.
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Pensamiento Sistémico

Tipos de Complejidad
« Complejidad por numero de variables
« Complejidad por niveles
« Complejidad por entornos
« Complejidad por causalidad:

1. La Causalidad Lineal . Propia del mundo fisico
2. La Causalidad Circular Retroactiva

» Retroalimentacion. Maquinas triviales
3. La Causalidad Circular Recursiva

» Recursion. Maquinas no triviales
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Principios de la Cibernética

1. Ley del Requisito de Restriccion

« “Un sistema necesita escoger la accion correcta y para
hacerlo necesita restringir la conducta del sistema
control.”

* Los sistemas vivos estan sujetos a opciones y por lo tanto
tienen que elegir. Los sistemas fisicos no requieren
decidir.

* Nuestras acciones surgen de las opciones que no
escogemaos.

« Elegimos en funcion de lo que vamos descartando.

* Si no existe restriccion, el sistema escogera opciones a
ciegas.

« La restriccion genera mayor libertad. La restriccion genera
orden.
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Principios de la Cibernética

2. Ley del Requisito de Conocimiento

“Con el fin de compensar adecuadamente Ilas
perturbaciones, un sistema control debe ‘'saber' cual
accion seleccionar de una variedad de acciones posibles.’
Perturbacion, estimulo del ambiente ante el cual el
sistema debe responder. El aprendizaje ayuda a convertir
estimulos en perturbaciones.

Una vez que el sistema ha aprendido por restriccion,
entonces selecciona en funcion de lo que sabe.

Si el cliente esta confundido es conveniente preguntar
primero por lo que no quiere y sblo despues por lo que si
desea.

)

59




' g - W g Bl © REENCUADRE

Qricos

Principios de la Cibernética

3. Ley del Requisito de Variedad

« “Un sistema control solamente puede modelar o controlar
algo en el grado en que tenga suficiente variedad interna
para representarlo.”

« Para tomar una eleccibn es necesario crear una
representacion interna de la perturbacion y de las
acciones a realizar.

« La cantidad y precision de las distinciones de la
representacion incrementa el control y eficiencia del
sistema.

« Sin embargo demasiada variedad puede incrementar

disfuncionalmente la complejidad del sistema.
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Principios de la Cibernética

4. Ley del Requisito de Jerarquia

« "La falta de habilidad para regular, o la incertidumbre
sobre ciertos reguladores puede ser compensada hasta
cierto grado por una jerarquizacion en la organizacion.”

« Cuando un sistema es muy complejo tiene que
jerarguizarse.

« La jerarquia en un sistema favorece la funcionalidad del
sistema.

« La jerarquia es una emergencia del sistema.

 La jerarquia establecida de manera natural tiende a
cambiar en el tiempo y de acuerdo a las circunstancias.
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Principios de la Cibernética

5. Principio del Problema de la Suboptimizacion

« El problema de la suboptimizacion de un sistema consiste
en el error de tratar de mejorar a un sistema centrandose
en optimizar las partes aisladamente.

* Mejorar solamente una parte del sistema con la finalidad
de mejorar la totalidad de éste, siempre resulta
Insuficiente e inadecuado.

* Importancia de percibir al sistema como un todo para
acciones de su desarrollo.
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Principios de |la Cibernética

6. Principio de la Retencion Selectiva

« "Las configuraciones estables se retienen, las inestables
son eliminadas.”

* Los patrones estables son mas dificiles de modificar que
los patrones inestables.

« El aprendizaje inicial es inestable.

* Por esta razon es preciso acompanar al cambio deseable
hasta que haya ganado estabilidad.

« Los patrones se seleccionan en funcion de su éxito.
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Principios de la Cibernética

7. Principio de la Variedad Selectiva

« "Una mayor variedad de configuraciones en un sistema,
probabiliza que al menos alguna de ellas sera retenida.”

« La flexibilidad favorece la sobrevivencia.

« Los sistemas con poca variedad de configuraciones
tienden a desaparecer.

* Vivimos en un entorno cada vez mas complejo que nos
exige variedad de respuestas.
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Principios de la Cibernética

8. Principio del Crecimiento Autocatalitico

» "Las configuraciones estables que faciliten la aparicion de
configuraciones similares a si mismas, llegaran a ser mas
numerosas.”

» Los sistemas vivos tienden al orden. (Entropia negativa)

* Un sistema tiende a repetir sus configuraciones estables.

« Este principio explica porgue un sistema genera cierto
“estilo” de comportamiento.

* No generamos patrones desde cero, iniciamos siempre
desde patrones previos.
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Principios de la Cibernética

9. Principio de Transiciones Asimeétricas

« "Una transicion de una configuracion inestable a una
estable es posible, pero lo contrario no lo es.”

* No existe la posibilidad de desaprender.

« Los patrones estables disfuncionales no desaparecen,
solo es posible generar nuevas opciones que restrinjan la
presencia del patron estable disfuncional.

« Un sistema nuevo tiene mas opciones de crear
configuraciones gue uno con experiencia, los sistemas
experimentados tienen esquemas que se han
estabilizando con el tiempo.

« El patron disfuncional inicial, tiende a reaparecer en crisis.
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Principios de la Cibernética

Principio de la Reina Roja

"Para un sistema evolutivo, se necesita un continuo
desarrollo para mantener una (relativa) adaptabilidad.”
“Aqui tienes que estar corriendo todo el tiempo para
permanecer en el mismo lugar.” Lewis Carroll

Los sistemas vivos requieren de continuos cambios para
poder permanecer comao son.

Adaptacion significa cambio para permanecer.
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c. Advertencias sistémicas
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Advertencias Sistémicas

1. Los problemas de hoy se derivan de las "soluciones" de
ayer.

2. Los cambios realizados sin tomar en cuenta al sistema
tienden a ser nulificados por el mismo sistema.

3. El camino facil lleva al mismo lugatr.
4. Lo mas rapido es lo mas lento.

5. La accion y sus resultados no estan proximos en tiempo y
espacio.

6. Las variables nodales producen grandes cambios, pero no
son obvias.

7. Las razones de los problemas estan en el sistema, no

afuera.
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Axiomas de la Comunicacion

Paul Watzlawick ha propuesto los siguientes cinco axiomas:
1. “ No es posible no comunicarse.”

- Toda conducta en un contexto interpersonal es una
comunicacion.

- Cualquier comunicacion implica un compromiso.

- El sintoma en una relacion disfuncional puede
observarse como un deseo de rechazar el compromiso
comunicacional. “No soy yo quien quiere 0 no quiere
hacer esto, sino algo afuera de mi control.”
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Axiomas de la Comunicacion

2. “Toda comunicacion transmite al tiempo una informacion y
un tipo de relacion, sin embargo el segundo siempre
califica al primero.”

- Confusion de niveles.

- Acuerdos y desacuerdos entre el contenido y la relacion.
- Fendmeno del “chivo expiatorio”.

- Confirmacion, rechazo y desconfirmacion del self.
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Axiomas de la Comunicacion

3. “En una interaccion humana la puntuacion de los hechos
(quién inicia y quién responde) es totalmente arbitraria,
pero define el significado de la comunicacion.”

- Error al asumir que ambos participantes cuentan con la
misma cantidad de informacion.

- Causa - efecto.

- Profecia autocumplidora.

73




B Bl © REENCUADRE

Axiomas de la Comunicacion

4. “Los seres humanos se comunican tanto digital como
analdégicamente. El lenguaje digital cuenta con una sintaxis
l0gica sumamente compleja y poderosa pero carece de
una semantica adecuada en el campo de la relacion,
mientras que el lenguaje analdgico posee la semantica
pero no una sintaxis adecuada para la definicion
iInequivoca de la naturaleza de las relaciones.”

- El lenguaje analdgico utiliza un simil de lo que describe,
mientras que el digital lo nombra.
- En el lenguaje analdgico no existe la negacion.
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Axiomas de la Comunicacion

5. “Todos los intercambios comunicacionales son simétricos o
complementarios segun estén basados en la igualdad o en

la diferencia.”

Los procesos simétricos definen y mantienen la igualdad
entre los participantes del sistema.

Los procesos complementarios definen y mantienen la
diferencia entre los participantes del sistema.

Riesgo de generar una “escalada simétrica”.

Valorar la flexibilidad en los intercambios.
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Pensamiento estratégico

“En la vida real, aunque algunos problemas humanos pueden
persistir en un nivel constante de gravedad, muchas
dificultades no siguen idénticas durante mucho tiempo, sino
gue tienden a aumentar en escala si no se intenta ninguna
solucion, o si se aplica una solucion erronea — y especialmente
mas de esa solucion erronea’.

Paul Watzlawick
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Pensamiento estratégico

Heraclito y Parmeénides.

Lo inerte y lo vivo.

Todo sistema vivo permanece lo mas que puede.

Todo problema es un sistema vivo.

Todo sistema vivo tuvo un origen.

Todo sistema vivo tiene que hacer algo para seguir viviendo.

Quien sufre el problema es parte de él.
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sl Pensamiento estratégico

La dificultad se encara con:
« Sentido comun

« Tolerancia

El problema se encara con:
« Comprension
« Estrategia

 Tacticas
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sl Pensamiento estratégico

De la dificultad al problema

Una dificultad se convierte en problema:
- Si se interviene cuando no se deberia
- Si no se interviene cuando se deberia
- Si se interviene inapropiadamente

- Mas de la misma solucion inapropiada
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sl Pensamiento estratégico

Transformando las dificultades en problemas:
- Terribles Simplificaciones
- Sindrome de la Utopia
- Sobre mi mismo
- Sobre los demas
- “Eldiaen que...”

- Paradojas
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Prevencion

- “No vemos que no vemos”

Sospechando de nuestras soluciones:
- “Si algo no funciona hay que intentarlo mas fuertemente”
- “Mas es mejor”

- “Ya hice de todo”
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Pensamiento estratégico

Cambio 1, el mantenimiento del problema.
- Sentido comun, légico, receta.
Cambio 2, la solucion del problema.

- Novedoso, extrano, inusual.

“Los problemas significativos a que nos enfrentamos no
pueden solucionarse en el mismo nivel de pensamiento
donde estdbamos cuando los creamos."

Albert Einstein
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sl Pensamiento estratégico

El programa de intervencion durante un proceso de Coaching
contiene la exploracion de los siguientes elementos:

- Establecimiento de objetivo (el cambio minimo
necesario)

- Dificultad vs. Problema

- Personas involucradas

- ldentificacion del mapa del cliente
- Estrategias

« Tacticas
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LAl Pensamiento estratégico

La intervencion desde el Pensamiento estratégico, durante
una sesion de Coaching, requiere:

- Variables Nodales
- Empatia
- Autoridad
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&y Tacticas

Las tacticas que es posible utilizar para modificar un patrén
de soluciones fallidas intentas son:

1. “Menos de |o mismo”
“Divulgar en lugar de ocultar”
“‘Sé espontaneo”

“Poco veneno no mata”

. “Utilizar la resistencia”

“Si es berrinche, ignoralo”

. “Mas alla de la utopia”

® N o O A W N

. “Pacto con el diablo”
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a. Niveles neuroldgicos



Espiritualidad y Vision

Identidad y Mision
Creencias
Capacidades
Conductas

Contexto

B © REENCUADRE

¢,Para quién mas?
¢,Quién soy?

¢,Por que?

¢, Como?

¢, Que?

¢, Donde? ¢ Cuando?
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Niveles Neuroldgicos

Espiritualidad y Vision
ldentidad y Mision
Creencias
Capacidades
Conductas

Contexto

Despertar la consciencia
Patrocinador

Mentor

Maestro

Manager de box

Guia de turistas
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Alineacion de los Niveles Neurologicos

a. Contexto:

« Describe como es el lugar en donde trabajas, ubicacion,
mobiliario, personas que integran tu equipo de trabajo,
Instalaciones, equipo, etc.

« ¢;Qué mejoras sugieres para hacer mas adecuado el
contexto?
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Alineacion de los Niveles Neurologicos

b. Conductas y capacidades:

Describe cuales son las actividades y acciones que
actualmente realizas tanto t, como tu equipo de trabajo.

Enuncia que capacidades o habilidades requieres tu y tu
equipo para realizar las actividades antes enunciadas.

¢, Qué sugieres para realizar aun mejor estas actividades
e incrementar las capacidades?
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Alineacion de los Niveles Neurologicos

c. Valores y creencias:

- ¢Cuales son los valores que estan mas presentes entiy
en tu equipo de trabajo?

- ¢ Cuales son los valores mas importantes con los cuales
te gustaria trabajar todos los dias?
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Alineacion de los Niveles Neurologicos

d. Creencias Limitantes:

Considera cuales son tus principales creencias limitantes y las
de tu equipo de trabajo.

- Algo gue deseo pero considero imposible de alcanzar es...

- Algo que desea mi equipo de trabajo pero que
consideramos imposible de alcanzar es ...

No soy capaz de ....

Mi equipo de trabajo no es capaz de .....
« NO me merezco ....

Mi equipo de trabajo no merece
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Alineacion de los Niveles Neurologicos

e. Creencias Positivas:

Considera cuales son tus principales creencias positivas y las
de tu equipo de trabajo.

- Para mi es posible lograr ...

- Para mi equipo es posible lograr ...

- Soy capazde.....

- Mi equipo de trabajo es capaz de .....
- Soy consciente de gue merezco ....

- Mi equipo de trabajo merece ....
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Las creencias

Son generalizaciones y juicios, gue realizamos, acerca de:
- el mundo
- los demas
« UNO MisSmMo

Las creencias, al igual que las emociones, influyen en las
conductas y capacidades propias y de otros.

Las creencias son irracionales. Esto es, se sustentan en la
emociodn, no en la razoén.
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Las creencias

- Dado el componente emocional de las creencias, éstas no
cambian como cambia nuestro pensamiento.

- Las creencias son los lentes a partir de los cuales le damos
sentido a la realidad.

- Nuestras creencias son las gque determinan la realidad en
gue vivimos. La realidad no determina a nuestras
creencias.
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Las creencias

a. Creencias de causas

b. Creencias de significados

c. Creencias en relacion a los limites
- De posibilidad
- De capacidad
- De merecimiento

d. Valores y criterios

Bl © REENCUADRE
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Las creencias

Valores
Intencién J
Positiva

Estado _
emocional Expectativas
— ‘r‘ '»»h 8

Experiencia
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Criterios para construir
un sistema de creencias

Admitir que nuestras creencias son los mejores asesores
con los que contamos en el presente.

Estar dispuestos a cuestionarlas y mejorarlas.
Tener un amplio abanico de intereses.
Mostrar curiosidad.

Responsabilizarnos de las consecuencias de nuestros
actos.

Aprender a estar comodos con la incertidumbre.

. Tener curiosidad por las experiencias que parezcan

contradecir nuestras creencias.

. Definir periodos amplios para la retroalimentacion.
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Contestar algunas de las siguientes preguntas puede ayudarte
a reconocer algunas creencias limitantes con respecto a un
objetivo que deseas y no has podido alcanzar.

Si obtengo lo que deseo ocurrira que ....

Lograr lo que deseo significara que ....

No he alcanzado mi objetivo porque ....

Lograr lo que deseo provocara que ....

Debo permanecer sin lograr mi objetivo porque ...

No es posible lograr mi objetivo porque ...

No soy capaz de lograr mi objetivo porque ...

Nunca voy a lograr mi objetivo porque ...

La razon por la que no merezco lograr mi objetivo es ...
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Existen tres factores que llevan a interpretar erroneamente
nuestras experiencias e influir en nuestras creencias.
a. Regresion

- Principio estadistico que lleva a confundir una conexion
con una causa. Cuanto mas extremo es un hecho, mas
probabilidades hay de que el siguiente hecho se
aproxime a la media estadistica. Puesto que las cosas
tienden a retroceder hacia su punto medio, es peligroso
hacer predicciones partiendo de acontecimientos
excepcionales.
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b. Enfoque Temporal

- Con frecuencia Interpretamos Ilos hechos como
retroalimentacion a nuestras creencias, sin haber fijado
limites claros de tiempo. Esto es, hacemos A esperando
gue ocurra B. Cuando ocurre B , ya sea al cabo de
horas, dias y hasta meses, lo consideramos como efecto
de A y como prueba de conexion que confirma nuestra
creencia. Sin embargo cualquier prueba que carezca de
enfoque temporal no es fiable.
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c. Experiencias unilaterales y bilaterales.

- Cuando se carece de un enfoque temporal, solo se
advierten las pruebas que constituyen una
retroalimentacion para nuestras creencias. Si lo
hacemos, habremos conformado una experiencia
unilateral, ya que so6lo un tipo de resultados se
considerara como significativo.

- Las experiencias bilaterales son aquellas experiencias,
iIndependientemente de que sean favorables o
desfavorables, que utilizamos para respaldar nuestras
creencias.
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Habilidades

Las habilidades del Coaching Ejecutivo Estratégico incluidas
en esta seccion son:

1.

® N O U AWwN

Habilidad de lenguaje descriptivo vy lenguaje
apreciativo

Habilidad para generar rapport no verbal

Habilidad de escucha

Habilidad para generar rapport verbal

Habilidad para lenguaje de precision. El Metamodelo
Habilidad para elaborar preguntas

Habilidad de lenguaje de influencia

Habilidad para establecer objetivos
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1. Habilidad de lenguaje descriptivo
y lenguaje apreciativo



Bl © REENCUADRE

Lenguaje descriptivo

Paul Watzlawick sugiere que existen dos tipos de
“Realidades”.
- Realidad de Primer Orden
“Imagen de la realidad ofrecida por nuestros sentidos
gue es factible de comparar con aquella percibida por
otras personas, para descubrir que son idénticas.”
- Realidad de Segundo Orden
Surge al atribuirle un sentido o significado a la realidad
de primer orden mediante un acto constructivo en base
a nuestras creencias, intereses e historia personal.

“No son las cosas las que nos preocupan sino la opinion que
tenemos de éstas.” Epiteto
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Lenguaje descriptivo

- El uso de un lenguaje descriptivo, realidad de primer orden,
es de vital importancia cuando ofrecemos a nuestro
interlocutor informacion acerca de las acciones que realiza,
como sucede en las evaluaciones o retroalimentaciones que
se ofrece a un coachee.

- Desde un lenguaje descriptivo se menciona aquello que se
“Ve" y se “Oye” evitando atribuciones de significado tales
como valoraciones, juicios, interpretaciones o significados
propios de una realidad de segundo orden.
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Lenguaje apreciativo

El lenguaje apreciativo comunica los significados,
comentarios y opiniones que le otorgamos a las personas y
a los sucesos. Sufrimos 0 gozamos no por los hechos, sino
por el significado que le damos a los hechos.

Dado que este lenguaje comunica nuestro punto de vista,
puede diferir de la apreciacion de los otros.

La comunicacion apreciativa puede ser de gran valor en la
construccion de las relaciones personales.
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Descriptivo y apreciativo

Para traducir un lenguaje apreciativo en descriptivo:

« ¢;Qué ves y que es lo que oyes que te hace pensar de
esta manera?

« ¢En qué hechos te basas para establecer esa opinion?

Para traducir un lenguaje descriptivo a apreciativo:
« ¢Que es lo que piensas al conocer estos hechos?

« ,COmo te sientes y que piensas de lo que ha
sucedido?
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Rapport no verbal

El rapport es un ambiente caracterizado por:
- Incremento de la confianza de nuestro interlocutor
- Mayor tendencia a responder

Proceso de igualacion y conduccion,
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Rapport no verbal

Ilgualacion corporal: Ilgualacion paralingistica:
- Postura - Tono
- Movimiento - Volumen

- Respiracion - Ritmo de la voz
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Rapport no verbal

Objetivos de la igualacion:
- Generar rapport
- Incrementar la comprension acerca del interlocutor

Tipos de igualacion:

« Simultanea
« Secuencial
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Rapport no verbal

Objetivos de la conduccion
- Modificar la fisiologia del interlocutor
- Verificar el nivel de rapport alcanzado
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3. Habilidad de escucha



B © REENCUADRE

Escucha

- Escuchar requiere de algunas de las competencias mas
importantes en un ser humano.

- La escucha es una competencia clave de nuestra capacidad
de aprendizaje.

- La escucha valida la accion de hablar.
- Hablamos para ser escuchados.

- Hablar es efectivo cuando produce en el otro, la escucha
gue el orador espera.

- Suele ser fundamental haber escuchado antes de decir o
gue se desea expresar.
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Escucha

Escuchar es interpretar.
Escuchamos desde nuestra historia social y personal.

Las creencias y valores personales nos proporcionan el
marco de significados que hacen posible la escucha.

Nadie escucha igual.
Al escuchar existe s6lo una aproximacion al orador.

Oir y escuchar son dos acciones diferentes.

123




Bl © REENCUADRE

Escucha

- Escuchar implica la capacidad de percibir el lenguaje, la
emocionalidad y la corporalidad del orador e interpretar
esta informacion.

- Escuchar = Percibir + Interpretar.

- El modelo Emisor, Receptor y Mensaje solo funciona para
radios y televisiones.

- Las maquinas reproducen, pero no interpretan.

- Escuchar implica una respuesta activa, no es nunca una
accion pasiva.
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Escucha

a. Escuchar: La brecha inevitable.

- Siempre hay una distancia entre orador y oyente.

Podemos cuidar esta brecha.
Las brechas requieren nuestro respeto hacia el otro.

b. La co-responsabilidad del oyente y del orador.

La escucha es también un resultado de las acciones del
orador.

Al hablar puedo abrir y cerrar la escucha del otro.

Aprender a hablar genera una adecuada escucha del
otro.
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Escucha

Componentes de la escucha
a. Silencio
b. Atencion e intencion
c. Respuestas de reconocimiento
d. Abrepuertas. Invitaciones simples a hablar
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Escucha

En la escucha es preciso evitar:
- Juicios
- Consejos
- Advertencias
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Rapport verbal

- La estrategia basica para generar rapport de forma verbal
implica ofrecer a nuestro interlocutor una retroalimentacion
Inmediata del material escuchado.

- Esta estrategia se conoce con los nombres de parafrasis y
retrorrastreo.

- Parafrasis para resumir y parafrasis para reestructurar.

- En el retrorrastreo es importante mantener las palabras
clave del ejecutivo, pues evocan en él la representacion
completa de su experiencia.
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Rapport verbal

Utilidad del parafraseo
Favorece la escucha
Establece rapport
- Asegura que entendemos lo que se dice
- Se obtiene tiempo para preparar nuestra respuesta
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Metamodelo

Tres procesos para elaborar la informacion que percibimos.
Constituyen la base del aprendizaje aunque pueden ser
fuente de limitacion en nuestra experiencia.

« Generalizacion. Se obtienen conclusiones universales a
partir de una sola experiencia.

- Eliminacion. Omision de informacion que en un momento
particular no resulta significativa.

- Distorsion. Transformacion de la realidad percibida en
una representacion interna que aungue es diferente de la
realidad percibida guarda cierta analogia con ella.
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Metamodelo

Eliminaciones

Los demas me estan hablando
Muchas cosas no estan completandose
Juan es muy a todo dar

Mi cliente expreso su malestar
Enrique se burla de mi

Me tratas con mas indiferencia
Juan es la persona menos agresiva
Es obvio que esto te conviene

Es claro que este tema es muy facil
Juan salié corriendo

Se esfuerza en hacer su trabajo

Bl © REENCUADRE
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Metamodelo

Los tipos de eliminaciones son:

1. Nombres inespecificos. Objetivo: aclarar el sujeto o
complemento eliminado.

2. Verbos inespecificos. Objetivo: aclarar la accion o
verbo inespecifico.

3. Omisiones. Objetivo: recuperar el sujeto o complemento
eliminado.

4. Comparaciones sin referente. Objetivo: recuperar el
referente de la comparacion.

5. Juicios sin evaluador. Objetivo: recuperar al sujeto que
evalula.
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Metamodelo

Generalizaciones

Nadie me apoya en mi trabajo

Los nuevos colaboradores son irrespetuosos
Juan siempre llega tarde a sus reuniones conmigo
No puedo hablar con mi jefe.

Me es imposible ser puntual

Tengo que retirarme en este momento

No debo faltar a la reunion de mi equipo de trabajo

135




B © REENCUADRE

Metamodelo

Los tipos de generalizaciones son:

1. Cuantificador universal. Objetivo: Flexibilizar a partir de
encontrar una excepcion.

2. Operador de modo de posibilidad. Objetivo: Flexibilizar
a partir de responsabilizar al orador.

3. Operador de modo de necesidad. Objetivo: Flexibilizar
a partir de responsabilizar al orador.
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Metamodelo

Distorsiones

Has estado callado, de seguro estas molesto conmigo.
Si estuviera interesado, me hubiera llamado.

Juan es muy reservado, ultimamente no participa en las
reuniones.

Tu silencio me incomoda.
Quisiera ayudarte pero estoy muy cansado.
El esta enojado conmigo aungue no lo quiera aceptar.

Ella hace todo esto por molestarme.
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Metamodelo

Los tipos de distorsiones son:

1. Equivalencia compleja. Objetivo: Reconocer que hay
otras posibles interpretaciones.

2. Causa - efecto. Objetivo: Reconocer que puede haber
otras multiples causas. Responsabilizar al orador.

3. Lectura de pensamiento. Objetivo: Responsabilizar al
orador de la interpretacion. Recuperar informacion
omitida.
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Elaboracidon de preguntas

- Las preguntas que realizamos pueden ser:
- Preguntas ilegitimas. Toda pregunta para la cual la
respuesta es conocida.
- Preguntas legitimas. Aquellas que generan en el
ejecutivo la posibilidad de un nuevo aprendizaje, dado
gue la respuesta no es conocida.

- La mision de una pregunta es generar un espacio de
reflexion para el ejecutivo.
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Elaboracidon de preguntas

Tipos basicos de preguntas:

- Cerradas. Son preguntas que se contestan con un “si”
0 un “no”. Por ser demasiado concretas no son muy
recomendables.

- Abiertas. Son preguntas que invitan a la reflexion.
Permiten que el ejecutivo procese y comente
iInformacion valiosa. Normalmente son preguntas
“¢ Como...?" y no preguntas “s Por que?”
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Elaboracion de preguntas

Tipos basicos de preguntas abiertas:
a. Paraconocer la estructura de una situacion
Incluyen las preguntas ¢ Quién, que, donde, cuando, cuantos?
Ejemplos.
- ¢En qué tipos de reuniones te es mas dificil intervenir ?

- ¢Desde hace cuanto tiempo consideras gque tienes este
problema ?

- ¢Cual es el rol que desempeias en tu equipo de trabajo?

- ¢Quiénes son las personas que participan en tu equipo de
colaboradores?
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Elaboracidon de preguntas

b. Ponderativas

No permiten las generalizaciones y favorecen la informacion
especifica.
Ejemplos:
- En una escala del cero al cinco ¢coémo calificarias tu
desempefio esta semana?

- ¢ Cuales son las tres acciones mas valiosas que
realizaste en este dia?

- Jerarquiza los cuatro retos mas importantes de tu trabajo.

- ¢En qué porcentaje consideras que te has acercado al
objetivo que pretendes?
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Elaboracion de preguntas

c. Reflexivas
Favorecen la generacion de nuevos significados y aprendizajes.

Ejemplos:

¢, Que aprendizajes puedes obtener de esta experiencia?

¢, Qué obstaculos pueden impedir que apoyes a tus
colaboradores a lo largo de esta semana?

¢, Que creencias y valores personales influyeron en la
decision que tomaste?

¢,Cuales son los significados que le atribuyes a Io
sucedido?
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c. Reflexivas
Algunos posibilidades de las preguntas reflexivas son:

© N o O A GEN =

Causas

Consecuencias negativas
Beneficios

Aprendizajes
Descubrimientos
Significados

Creencias

Valores

of

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
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Elaboracion de preguntas

Riesgos

Cualidades
Oportunidades
Pensamientos
Sentimientos

Retos

Obstaculos

Similitudes y diferencias
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AV NICC

Elaboracion de preguntas

d. Desde la perspectiva de un observador

Ayudan a descubrir posibles consecuencias o perspectivas
diferentes de los actos del ejecutivo, de las cuales no es
consciente.

Ejemplos:
- ¢ De qué forma tu director percibe tu futuro profesional?
- ¢ Cudl podria ser la opinion de tu cliente al conocer esta
situacion?
- ¢ Si tu fueras uno de tus colaboradores, que efectos

negativos puede reconocer ocurriran si contintas con la
conducta que estas llevando a cabo?

- ¢ Cudl puede ser la opinion de tu competencia a proposito
de los cambios que estas realizando?
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Elaboracion de preguntas

e. Para generar acciones de mejora

Es una invitacion abierta a generar acciones que generar una
nueva pauta de conducta o para modificar acciones
disfuncionales

- ¢ Cudl es el primer paso que requieres realizar para
mejorar tu desempeno?

- ¢ Qué nuevas acciones pueden acercarte al logro de tus
objetivos?

- ¢ Qué acciones debes de evitar para lograr tu objetivo?

- ¢Qué actividades debes de continuar haciendo para
mantener e incrementar tu actual nivel de desempefio?
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Lenguaje de influencia

- Uno de los objetivos del lenguaje de influencia es favorecer
la induccion de estados emocionales a partir de la
evocacion.

- Una correcta evocacion incluye:

- Narracion con un lenguaje no verbal congruente al
evento.

- Uso de un lenguaje ambiguo para la descripcion del
evento

- Congruencia en la secuencia de los tiempos

- Uso del “Set si” estructura gramatical de cuatro o cinco
frases, en las cuales las primeras igualan la experiencia
del coachee y las ultimas inducen el estado deseado
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Marco de problema

Exploracion a traves de un marco de problemas:

¢,Cual es el problema?

¢, Desde cuando existe este problema?

¢, Como se inicio?

¢,Quién es el responsable de que exista?

¢,Cual ha sido la peor experiencia debido a este
problema?

¢, Como te sientes en relacion a que exista este problema?
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Marco de resultados

Exploracion a traves de un marco de resultados:

¢,Qué es lo que deseas?

¢, Como sabras que lo has logrado?
¢, En que situacion lo deseas?

¢ Ante quien?

¢,.Cuando?

¢, Donde?

¢, Con qué recursos cuentas para lograrlo?

152




Bl © REENCUADRE

@ Meta objetivos

- Razon o propdsito que busca alcanzarse mediante un
objetivo.

- Beneficios de conocer el meta objetivo:
- Motivacion
- Flexibilidad
- Ecologia
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Key Performance Indicator (KPI’s)

Un KPI o Indicador Clave de Desempeio es la forma de
medir los resultados de un objetivo.

Un objetivo que no contiene un KPI es tan solo un deseo.
Los objetivos y sus KPI's pueden corresponder a:

« El proceso de Coaching que se realiza

« La sesion de Coaching en lo particular

« Latarea definida posterior a la sesion de Coaching.

Lo que no puede medirse no es relevante y no puede
mejorarse.
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@ Key Performance Indicator (KPI’s)

« El objetivo y KPI del proceso de Coaching se establece en
la sesion inicial siempre alineado a los lineamientos vy
necesidades de la institucion.

« Definir el KPI de la sesion de Coaching al principio de la
misma, es fundamental dado que le da direccion a la
conversacion.

« ElI KPI definido para la sesion puede cambiarse en
cualguier momento si coach y coachee asi lo consideran
conveniente.

« EIl establecimiento del KPI de la sesion y de la tarea se
hace de comun acuerdo entre el coach y el coachee.
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@ Verificacion de ecologia

Objetivo
El objetivo de la Verificacion de Ecologia es anticipar

posibles efectos colaterales disfuncionales asociados al
logro del objetivo.

Verificacion continua
a. Incongruencias
b. Anticipacion a posibles problemas

c. Omisiones
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@ Verificacion de ecologia

Verificacion especifica
1. Pregunta directa

. Objecion en el pasado

. Juego de polaridades

. Observacion de otro

. Ensayo conductual

2
3
4
5. Cambio de perspectiva
6
7. lgualacion a futuro

8

. Encuadre “como si”
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Técnicas

Las técnicas utilizables en un proceso de Coaching Ejecutivo
Estratégico que se incluyen en esta seccion son:

1. Fortalezas y debilidades

2. Multiples perspectivas

3. Técnicas sistémicas

4. Técnicas estratégicas para establecer objetivos
)

. Técnicas para generar alto desempeno
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Fortalezas y debilidades

Definir competencias al inicio de un proceso de Coaching,
concientiza al coachee de las fortalezas y debilidades a

trabajar.
Secuencia
1. Definir las fortalezas del coachee
2. Descripcion de los comportamientos propios de cada
fortaleza
3. Seleccion de nuevos contextos de aplicacion
4. Definir las debilidades del coachee
5. Descripcion de los comportamientos propios de cada
debilidad
6. Establecimiento de acciones de mejora
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a. Posiciones perceptuales

Puntos de referencia para observar un fenémeno:
- 12 posicion. Yo soy Yo, tu eres tu
- 22 posicion. Yo soy tu. Empatia y comprension del otro
- 32 posicion. Posicion neutra de un observador externo
Metodologia
1. Definir una relacion que se desea explorar y mejorar.

2. Seleccionar una situacion tipica que caracterice a dicha

relacion.
3. Explorar la situacion desde Ilas tres posiciones
perceptuales.

4. Generar conclusiones y definir acciones de mejora.
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a. Posiciones perceptuales

La mejor percepcion de la relacion se logra al comprenderla
desde las tres perspectivas. Un exceso de ellas distorsiona el
entendimiento

- Egocentrismo: Observacion exclusiva desde 12 posicion

- Complacencia: Observacion exclusiva desde 22
posicion

- Objetividad: Observacion exclusiva desde 32 posicion

164




Bl © REENCUADRE

b. Técnica de mentores

Esta herramienta de la PNL, nos permite:

- Desarrollar multiples perspectivas para la generacion de
alternativas de accion.

- Modelar las estrategias de éxito de otras personas
significativas.

- Desarrollar motivacion y creencias poderosas a la luz de la
inspiracion de mentores personales.
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b. Técnica de mentores
Secuencia:

1. Definir, desde una posicion meta, un area de
oportunidad, objetivo o situacion problematica a resolver.

2. Localizar tres mentores que puedan aportar perspectivas
y recursos para la solucion de dicha situacion.

3. Ubicar espacialmente a la situacion a explorar asi como
a los tres mentores seleccionados.

4. Asociarse en segunda posicion con cada uno de los
mentores y generar aprendizajes y alternativas de
accion.

5. Regresar a la posicion meta y recapitular aprendizajes.

6. Definir las acciones claves para el logro de los objetivos
propuestos.
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a. Recursos nodales

Su objetivo radica en definir sisttmicamente los recursos
nodales del coachee, de cara a enriquecer fortalezas y
resolver debilidades

Secuencia
1. Definir el objetivo a mediano o largo plazo
2. Explorar fortalezas
a. Definir tres fortalezas
b. Jerarquizar las fortalezas

c. Establecer el patron de retroalimentacion de las
fortalezas

d. Seleccién de la fortaleza nodal
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a. Recursos nodales

Secuencia
3. Explorar debilidades
a. Definir tres debilidades
b. Jerarquizar las debilidades

c. Establecer el patron de retroalimentacion de las
debilidades

d. Seleccion de la debilidad nodal
4. Establecer acciones para favorecer la fortaleza nodal

5. Establecer acciones para restringir la debilidad nodal
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b. Consolidar un patron inestable

La finalidad de esta técnica es establecer la estrategia que
permita que un patron deseable de conducta, tipicamente
Inestable, se consolide

Secuencia

1. Definir el patron de conducta deseable que se desea
consolidad

2. Establecer el compromiso de una practica constante

3. Establecer la estrategia para supervisar la practica del
patron

4. Definir los beneficios y significados positivos, asociados
al patron.
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= o6 b. Consolidar un patron inestable

Secuencia

4. Seleccionar la manera en que se aseguraran éxitos
Iniciales inmediatos.

5. Seleccionar la estrategia para graduar la dificultad e
Incrementar el reto.

6. Definir otras areas o versiones de aplicacion del patron a
consolidar.
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a. Modelo GROW

La finalidad de esta técnica, propuesta originalmente por John
Whitemore es analizar una situacion problematica o un reto y
generar un plan de accion para alcanzar el estado deseado, a
partir de generar tres diferentes alternativas de accion.

El Modelo GROW es un acrostico de:
G Goal. Meta u objetivo
R Reallity. Estado actual
* O Options Posibles alternativas u opciones

« W Will. Plan de accién a realizar
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i b. Especificacion de objetivos
Una adecuada definicion de objetivos requiere:
1. Contrastar el estado actual y el estado deseado de la
situacion
2. Describir al objetivo:
a. Enterminos afirmativos y
b. En términos que dependan de la persona involucrada.
c. Incluye una imagen interna completa y rica
3. Establecer los meta objetivos y beneficios del logro
4. Definir los indicadores de logro

5. Verificar la ecologia. Reconocer posibles problemas y su
forma de resolverlos.

6. Establecer los retos personales a superar para alcanzar el
objetivo
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3 C. Seis preguntas para planear un objetivo

La finalidad de esta técnica es definir de una manera creativa
un objetivo y la estrategia para alcanzarlo.

1. ¢Cual es un problema o area de oportunidad en tu
trabajo?
2. ¢Que es algo que haces muy bien?

3. ¢Queé acciones son las desarrollas para ser exitoso en esa
actividad?

4. ¢Cual son las acciones a realizar, en base con las
acciones del paso 3, que te pueden acercar a tus metas?

5. ¢Cuales seran los beneficios que generaras?

6. ¢Cual es tu plan de accidon? ¢ Define tres acciones que te
permitiran alcanzar tu objetivo?
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’ d. Empeorar la situacion

El objetivo de esta técnica es definir el patron de soluciones
fallidas intentadas a través del cual se mantiene el problema.

Metodologia
- ¢Qué puedes hacer o dejar de hacer, especificamente
tu, para empeorar el problema o para alejarte de tu
objetivo?
- ,Que puedes pensar o0 dejar de pensar,
especificamente tu, para empeorar el problema o para
alejarte de tu objetivo?

Las respuestas ofrecidas son normalmente parte de las
soluciones intentadas disfuncionales.
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’ e. Escenario mas alla del problema

El objetivo de esta técnica es favorecer el logro del objetivo
planteado, a partir de ubicar al cliente en una escenario
ficticio posterior a su logro

- ¢Qué empezarias a pensar 0 a hacer justo
iInmediatamente despues de haber resuelto el problema o
haber alcanzado tu objetivo?

Es semejante a la “Pregunta del Milagro” de Steve de Shazer

- “Supongamos que mientras duerme ocurre un milagro y
el problema X ha cambiado y mejorado, de modo que al
despertarse nota ese cambio positivo. ¢ Qué cosas serian
diferentes? ¢ Como lo habria logrado? ¢Qué cosas serian
distintas para usted?”
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’ f. Tecnica del Escalador

El objetivo de la técnica del Escalador es definir un plan de
accion de manera retrospectiva, con la finalidad de
Incrementar la creatividad del cliente

La técnica consiste en generar 7 +/- 2 estadios (0 acciones)
necesarias para alcanzar el objetivo establecido.
La secuencia de pasos se establece en orden inverso, esto
es desde el objetivo alcanzado hacia atras. La ventaja de
esto radica en:

- Inducir la sensacion de logro. Asociar con el estado

deseado.
- No perder de vista el objetivo que se persigue.
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Estados fisioldgicos

Los estados fisiologicos incluyen: pensamientos, emociones,
movimientos y ritmo respiratorio.
El cuerpo y la mente estan totalmente intercomunicados.
Los estados fisiologicos determinan nuestra conducta.
Su control es el camino al poder personal.
Claves para influir el estado fisiologico:

1. Las representaciones internas.

2. El dialogo interno.

3. La postura, el ritmo respiratorio y el movimiento.
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| Asociacion y disociacion

« Disociacion. Observar lo sucedido como si fuéramos un
espectador externo.

« Asociacion. Revivir lo sucedido como si estuviéramos
Involucrados en la experiencia.

- Ambos estados son Utiles.

- La asociacion permite revivir el estado con mayor fuerza
emocional.

- La disociacion permite observar la situacibn mas
objetivamente.
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a. Tecnicade los seis segundos

1. Sonrie con los ojos. (Siempre y cuando sonreir sea
adecuado)

2. Expresa internamente una declaracion positiva acerca de tu
persona.

3. Respira profundamente. Hazlo como si tuvieras unos
orificios en las plantas de tus pies y respiraras desde ahi.
Llena plenamente tus pulmones.

4. Relaja tu mandibula, lengua y hombros mientras exhalas.

5. Imagina la situacion, durante un contexto laboral, en que
deseas mantener este estado de tranquilidad y relajacion.
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b. Induccidn de estados

La induccidon de estados emocionales es una herramienta
poderosa en el Coaching pues permite:

1. Definir con claridad la situacion actual del coachee.

2. Establecer con claridad los recursos que requiere para
el logro de sus objetivos.

3. Localizar experiencias personales de referencia de
donde pueda obtener dichos recursos.

4. Contextualizar en el futuro deseado los recursos
inducidos.
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| § b. Induccion de estados

Recursos necesarios

Contextualizacion
a futuro

Experiencia
de referencia

Estado Actual
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Objetivo

- El objetivo de esta técnica consiste en favorecer la
creacion por parte del coachee que apunte en una
direccion positiva.

- Es una manera de descubrir la forma en que las
conductas determinan los resultados de la vida.

- Puede aplicarse de forma global o a un area especifica.
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c. Futuros motivantes

Primera Fase:

Desde una posicion disociada observando la linea del tiempo:
1. Construir la linea del tiempo y ubicar al coachee fuera de ella.
2. Hacer una imagen de la persona que el coachee es ahora.

3. Regresar 3 afos, genera una imagen de como se veia en ese
entonces.

4. Observar como esos elementos fueron la semilla del ahora.

Proyectarse hacia el futuro, dentro de 3 aflos y observar como
sera si continua su trayectoria actual.

6. Preguntar sobre el nivel de satisfaccion del "yo del futuro".

7. Modificar el "yo del futuro" tanto como lo desee de forma que se
convierta en un "yo motivante”.
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c. Futuros motivantes

Segunda Fase:

Adentro de la linea del tiempo.

1. Ubicar al coachee en el momento presente dentro de su linea
del tiempo.

2. Caminar por la linea del tiempo hacia su "yo motivante”.
Experimentarlo plenamente.

3. Voltear a mirar al "yo" de hace 3 anos (El "yo actual’) y
preguntar sobre los pasos que necesita dar para alcanzar ese
futuro.

4. Regresar al "yo actual" y voltear a ver a su "yo motivante".
Reflexionar sobre aquellas caracteristicas potenciales de su "yo
actual" que son germen de su "yo motivante”.
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Modelos de intervencion

Modelos de Intervencion que utilizaremos en los procesos de
Coaching Ejecutivo Estratégico son:

1.
2.

® N o o A~ W

Modelo SCORE

Estructura general de una sesion de Coaching
Ejecutivo

Conversacion de Retroalimentacion
Estrategia de Retroalimentacion
Desacreditacion de creencias personales
Jerarquia de criterios

Los Ejes del cambio

Solucion de conflictos. EI Meta espejo
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m f0S de intervencion
_ Modelo S.C.O.R.E.

Acciones actuales Acciones deseadas

%
O
N
S
>
&
O

o
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de intervencién
Modelo S.C.O.R.E.

Sintomas. Son tipicamente los aspectos mas notorios y
conscientes de una situacion que requiere de un cambio.

Causas. Son los elementos subyacentes responsables de
la creacion y mantenimiento de los sintomas; son
generalmente menos obvios que los sintomas que
producen. Las causas representan un fuerte factor de
inercia que impide que los sintomas se modifiquen.

B © REENCUADRE
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de intervencion

Modelo S.C.O.R.E.

Objetivos. Son las metas particulares o los estados
deseados que tomaran el lugar de los sintomas.

Recursos. Son los elementos subyacentes responsables
de remover las causas de los sintomas y de manifestar y
mantener los objetivos deseados. Los recursos son los
elementos o intervenciones que fungiran como el puente
entre el estado actual y el estado deseado.
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3 de intervencion

Modelo S.C.O.R.E.

Efectos. Son los resultados a largo plazo de lograr un
objetivo en particular; los objetivos especificos son
generalmente los factores que ayudan a alcanzar un efecto
de largo plazo. Los efectos son frecuentemente la razon o
motivacion para establecer un objetivo particular e iniciar el
proceso de cambio.
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Aplicacion del Modelo S.C.O.R.E.

1. Exploracion inicial: Sintoma y Efecto

1.1 Exploracion del efecto

Técnica de Mas alla del problema

1.2 Exploracion del sintoma

Tipo de sintoma:

Area de desarrollo Dificultad Problema
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de intervencion
Aplicacion del Modelo S.C.O.R.E.

2. Area de Desarrollo: Objetivo

2.1 Definicion del objetivo

2.2 Determinar la necesidad del coachee

2.3 Definicion del plan de accion

= |
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de intervencion
Aplicacion del Modelo S.C.O.R.E.

3. Dificultad: Objetivo

3.1 Definicion del objetivo

3.2 Determinar la necesidad del coachee

3.3 Definicion del plan de accion
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Aplicacion del Modelo S.C.O.R.E.

4. Problema. Objetivo y Causa

4.1 Exploracion del problema

Técnica de Empeorar la situacion

A 4

4.2 Definir el patron de soluciones fallidas intentas

Simplificaciones Utopias Paradojas
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Aplicacion del Modelo S.C.O.R.E.

5. Trabajo con Causas

5.1 Exploracion de las resistencias personales

Falta de accién Falta de constancia Gestidn

A 4

Emocién base:

Miedo Rabia Dolor Placer
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f0S de intervencion
Aplicacion del Modelo S.C.O.R.E.

~

6. Generacion de Recursos

6.1 A partir del trabajo con recursos
Posibles excepciones Induccion de estados

A 4

6.2 A partir del modelo sistémico
Recursos nodales Consolidar un patrén

A4

6.3 A partir de multiples perspectivas
Posiciones perceptuales Técnica de Mentores

A4

6.4 A partir de motivacion
Futuros motivantes

6.5 A partir de creencias
Desacreditar creencias Jerarqwa de criterios

i¢
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I M m REENCUADRE

R@letos de intervencion ~ |
= Estructura general de una sesion de Coaching

Inicio

Avances en el objetivo del

Establecer la relacion Revision de tareas proceso

Definicion del tema de la sesion

}‘

Revision de temas
relevantes

Estado actual y estado

Seleccion del tema deseado del tema

Intervencion

}‘

Definicion del KPI de la

sesién Exploracion a profundidad Técnica de intervencion

Cierre

|¢

S Conclusiones y 1
Definicidn de tareas aprendizajes Revision del KPI
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“ Retroalimentacion

Retroalimentacion:
- Brindar informacion a otra persona sobre su desempeio
y potencialidades con la intencion de permitirle
Incrementar sus fortalezas y mejorar sus oportunidades.
- Proceso de aprendizaje basado en la toma de
conciencia y la responsabilidad.

El mayor enemigo en el desarrollo de los colaboradores es la
iIndiferencia de su jefe.
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Retroalimentacion

Beneficios de la retroalimentacion:

Favorece el aprendizaje, entendido como acciones
novedosas, autbnomas y recurrentes.

Incrementa la calidad del desempeno.
Genera motivacion.
Concientiza el impacto de sus acciones en los otros.

Alinea el trabajo personal a los objetivos de Ia
organizacion,

205



B © REENCUADRE

"\\%\

magefos de intervencion
m Conversaciones de Retroalimentacion

1 2 3 4 5 =

PENSAMIENTOS Y :
HECHOS SENTIMIE R EFECTOS COMPROMISOS DIALOGO

¢.Cual fue la
situaciéon?

Describir sin
juicio o
valoracion los
comportamientos

¢, Qué pienso
y coOmo me
senti con lo

que sucedio?

Mencionar en
primera
persona los
pensamientos y
sentimientos
gue generd en
ti esa situacion

¢Que
impacto ha
tenido esta
situacion?

Describir las
consecuencias
0 posibles
consecuencias
gue genera la
situacion

¢Qué
acciones de
mejora te
comprometes
allevar a
cabo?

Preguntar por
las acciones de
mejora que se
requieren
realizar a partir
de esta
conversacion

¢Que
acciones
llevaremos a
cabo?

Acordar juntos
los siguientes
pasos:¢,Coémo,
Cuando, Quién,
Recursos y
Seguimientos
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f0S de intervencion

Estrategia de Retroalimentacion

INICIO
1 2 3 =
12 Establecer Exponer Acordar KPI's
. la relacion propositoy | dela sesion
Revisar .
KPI's de Ia metodologia p 4 B
sesion Obtener -,21
11 Especificar %
Concretar Escuchar 0 . ;§>
seguimient Anadir O
0 Preguntar O
10 Generar alternativas 6 =
Ofrecer apoyo Resumir y
seleccionar
9 8 7 |74
Resumir y Complementar Solicitar .
- seleccionar

ACCIONES DE MEJORA
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mMelos de intervencion
‘ Retroalimentacion / Inicio

1. Establecer la relacion
Acciones destinadas a la creacion de un ambiente de confianza

y respeto

2. Definir proposito y metodologia
Comentar la importancia de la reunion y la metodologia del
proceso de retroalimentacion

3. Acordar los KPI's de |la sesidn
Mencionar las evidencias de éxito de la sesion. Numero de

fortalezas y debilidades a trabajar y sus acciones de mejora
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mMelos de intervencion
~ Retroalimentacion / Informacion

4. Obtener informacion

Preguntas para obtener informacion de las principales
fortalezas y debilidades del colaborador

5. Anadir informacion

Afnadir informacion de las principales fortalezas y debilidades
que el colaborador no haya sefialado

6. Resumir y seleccionar fortalezas y debilidades

Seleccionar el numero de fortalezas y debilidades especificado
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Retroalimentacion / Acciones de mejora

7. Solicitar acciones de mejora
Preguntas para que el colaborador defina las acciones de

mejora que realizara para cada una de las fortalezas y
debilidades

8. Complementar acciones de mejora
Complementar el plan de accion con actividades claves no

mencionadas por el colaborador

9. Resumir y seleccionar fortalezas y debilidades
Seleccionar el numero de acciones de mejora para cada
fortalezas y debilidades especificado
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Retroalimentacion / Cierre

10. Ofrecer apoyo

Se invita al colaborador a que defina peticiones concretas en
que requiere ayuda para cumplir las acciones de mejora

11. Concretar seguimiento

Definir con claridad la estrategia de sequimiento, fechas y
resultados esperados

12. Evaluar los KPI's de la sesion
Verificar el cumplimiento de los objetivos planteados al inicio de

la sesion. Cierre de la sesion
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Cuatro preguntas
para desacreditar una creencia

1. Establece la creencia que tu colaborador considera es
limitante y contribuye a su estado emocional de enojo,
frustracion o tristeza.

2. Explora detenidamente estas cuatro preguntas:

a. ¢Como sabes que esto es verdad? ¢ Como has llegado
a esa conclusion?

b. ¢Tienes la ABSOLUTA CERTEZA de que esto es
verdad? ¢ De qué otras maneras podria interpretar la
informacion que has obtenido?

c. ¢Como reaccionas cuando tienes ese pensamiento?
¢,Cuales son los costos emocionales y reales que pagas
por ese pensamiento?

d. ¢Quién serias sin ese pensamiento?
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Jerarquia de criterios

Un criterio es una distincion en la cual se basa una persona
para definir que es correcto o equivocado. Define las
evidencias de lo valioso.

Jerarquia de Criterios:

- Utilizar criterios y valores para llevar a cabo una
conducta que aunque consideramos valiosa no se esta
realizando.
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Jerarquia de criterios

1. Anclar espacialmente la conducta valiosa que no se realiza.
(O que se desea eliminar) Anclaje # 1

- ¢Qué conducta es deseable hacer pero no la llevo a
cabo?

- ¢ Cudl es la representacion de esta actividad?
2. Anclar espacialmente el criterio propio de esa conducta.
Anclaje #2
- ¢ Cudl es el criterio que hace que valore esto?
« ¢ COmo seé esto?
- ¢ Cudl es mi representacion de este criterio?
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Jerarquia de criterios

3. Anclar espacialmente el criterio que impide la realizacion
de la conducta. Anclaje # 3
- ¢ Cual es el criterio que valoro y hace que no realice la
conducta que deseo?
- ¢Cual es la estrategia que sigo para no realizar la
conducta?

4. Anclar un valor superior que invite a realizar la conducta
deseada. Anclaje # 4

- ¢ Cudl seria un valor aun mayor que me haria hacer la
conducta deseada?
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Jerarquia de criterios

5. Llevar el valor del anclaje # 4 al anclaje # 1 y considerar
como se enriguece la conducta deseada gracias al valor
del anclaje # 4.

6. Pasar al anclaje # 3 para reconsiderar este valor.

- ¢Hay alguna manera en que puedo realizar la conducta
#1 con el nuevo valor que tiene asociado y también
hacer algo gque me permita satisfacer el valor del
espacio # 3?7

7. Regresar al espacio # 2 y formar una nueva imagen de la
motivacion de la conducta (valor # 2) que incluya todos los
valores encontrados.
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Motivacion

La Motivacion es el Primer Eje del Cambio.

La motivacion es la clave del logro de nuestros objetivos.
La motivacion crea la energia necesaria para obtener lo
gue deseamos.

La motivacion nace de una vision atractiva de aquello
gue deseamos ser como personas y de nuestra mision.
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Motivacion

Motivacion de Acercamiento

- ¢Que objetivo es el que quieres lograr en tu desempefio
profesional?

- ¢Que vas a alcanzar al obtener esto que deseas?

- ¢Qué hace que sea tan importante para ti lograr este
objetivo?
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Motivacion

Motivacion de Alejamiento

- ¢ Qué situacion problematica recurrente vas a evitar al
lograr tu objetivo?

- ¢De qué consecuencia negativa te alejaras al lograr tu
meta?

- ¢Por que es tan importante para ti dejar atrds para
siempre este problema?
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Decision

El Segundo Eje del Cambio es la Decision.

« La decision es el puente que salva la brecha entre estar
preparado y el actuar.

 La decision es el punto de palanca que nos lleva a
Iniciar la accion.

« La decision se favorece a partir del reconocimiento de
los valores personales con que conducimos nuestra
vida.

Bl © REENCUADRE
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Decision

Decision Reflexiva
- ¢/Qué es necesario considerar antes de tomar la
decision a favor del cambio que te propones?
- ¢Qué posibles consecuencias negativas es necesario
prever antes de iniciar este cambio?
- ¢Cuando sera el momento mas adecuado para tomar tu
decision definitiva?
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Decision

Decision Proactiva

- ¢Qué hace de este momento el mejor para tomar una
decision afirmativa?

- ¢Qué ventajas tiene la situacion actual que favorece tu
decision?

- ¢Queé oportunidades valiosas dejarias pasar en caso de
retrasar tu decision?
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Creacion

La Creacion es el Tercer Eje del Cambio.

- Es tanto la planeacion que se requiere para lograr el
objetivo, asi como la implementaciobn en acciones
concretas afines a nuestra meta.

- Nos ayuda a obtener una organizacion que se
convertira en energia generativa.

- Su finalidad es experimentar y poner en el musculo

nuestras ideas.

B © REENCUADRE
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Creacion

Creacion Interna

¢, Cual es la imagen interna mas atractiva que puedes
hacer de aquello que buscas alcanzar?

¢Cual es el plan de actividades necesario para
alcanzar dicha meta?

¢,Cuales son las acciones clave de tu plan de accion?

228




de intervencion

Creacion

Creacion Externa

- Imagina que estas llevando a cabo la primera accion
para alcanzar tu objetivo, ¢ qué tan satisfecho te sientes
de ello?

- ¢Cuadl es la primera actividad que realizaras el dia de
hoy para acercarte a tu objetivo?

- ¢Cuando y como llevaras a cabo las primeras
actividades de tu transformacion personal?

B © REENCUADRE
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Evaluacion

La Evaluacion es el Cuarto Eje del Cambio

- La evaluacion es el proceso de retroalimentacion y
supervision que realizamos conforme nos movemos
hacia nuestro objetivo.

- La evaluacion busca reforzar aquellas acciones que
nos llevan a alcanzar algo semejante a lo que
esperabamos.

- La evaluacion permite tambien localizar aquellas
oportunidades para alcanzar un plus sobre mi objetivo.

B © REENCUADRE
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Evaluacion

Evaluacion Focos Verdes

- ¢Qué acciones te indicaran en un futuro cercano, que lo
gue estas haciendo te esta llevando a lograr el cambio
deseado?

- ¢Cual seran los sentimientos que experimentaras al
observar dichas acciones?

- ¢Con qué palabras reforzaras tu decision de seguir
avanzando en el camino de tu crecimiento Yy
transformacion personal?

Bl © REENCUADRE
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Evaluacion

Evaluacion Focos Rojos

¢,Cuales son algunos indicadores que tu experiencia
sugiere como obstaculos en el camino a tu objetivo?

¢ Qué dificultades pueden presentarse a lo largo de tu
plan de accion?

¢, Qué acciones preventivas y correctivas puedes llevar
a cabo para asegurar el logro de tu meta?
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Meta espejo

Objetivo

El objetivo de la técnica del Meta espejo es explorar una
relacion de dificultad y establecer nuevas conductas
personales que favorezcan una mejor dinamica en la
relacion y que contribuyan al establecimiento de
creencias favorables para el cliente.

La técnica se basa en el supuesto de gue muchas
actitudes que la otra parte de una relacion interpersonal
tiene conmigo son reproducidas, como en espejo, en mi
propia dinamica interna de relacion.
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Meta espejo

1. Pide a tu cliente que seleccione una relacion interpersonal

de dificultad. Pidele que te comente brevemente como es
la relacion. Presta especial atencion a la dinamica
relacional que te expone.

. Pide a tu cliente que observe el comportamiento de su

companero y que elija un nombre para la actitud con la
gue esa parte se relaciona con él. (Actitud A)

. Pide a tu cliente que observe su comportamiento con su

companero y que elija un nombre para la actitud con la
gue él se relaciona con el otro. (Actitud B)

Bl © REENCUADRE
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Meta espejo

. Pidele que observe como ambas actitudes forman un
sistema que se retroalimenta y perpetua.

5. Pide a tu cliente que represente a su Yo interno en
relacion con su Yo externo.

6. Pidele que observe como es su relacion intrapersonal en
referencia a la relacion con la otra persona.

7. Pidele que le dé un nombre a la actitud con la que su Yo
iInterno se comunica con él en esas condiciones.(Actitud
C). La propuesta de Robert Dilts implica que existe una
fuerte semejanza entre la Actitud A y la actitud C

8. Pide a tu cliente que observe la reaccidon que su Yo
externo presenta frente a la comunicacion gue le expresa
su Yo interno. (Actitud D)
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9. Pide a tu cliente que considere la posibilidad de sustituir
las actitudes que su Yo interno tiene con su Yo externo por
las que su Yo externo tiene con la otra persona.

De esta manera el Yo interno tendra la Actitud B al
comunicarse con el Yo externo.

10.Pide a tu cliente que descubra cual es la parte saludable
de la Actitud B. (Actitud B)

Pidele que observe la nueva comunicacion de su Yo
Interior con su Yo exterior a partir de esta nueva actitud.

Pidele que reconozca cual seria, como consecuencia la
nueva actitud de su Yo exterior a su Yo interior. (Actitud E )
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11.

12.

13.

Meta espejo

Pide a tu cliente que valore que actitud es necesaria en la
otra persona para que la relacion interpersonal sea
satisfactoria. (Actitud F )

Pide a tu cliente que pase a segunda posicion y descubra
gué es lo que necesita para poder comportarse desde la
Actitud F.

Establece claramente cual es el recurso que le permitiria
actuar desde esa actitud.
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12. Pide a tu cliente que descubra que dificiimente
comportandose con la Actitud B generara en el otro el
recurso que necesita para comunicarse desde su nueva
actitud.

13. Preguntale desde qué nueva actitud de su parte (Actitud
G) podra contribuir a la aparicion en su comparero del
recurso y la Actitud F.

14. Pidele que se observe comportandose desde la Actitud G.
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