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Laprécticadel coaching g ecutivo se hadesarrollado en Espafiaen los
ultimos diez afos, alcanzando sus momentos mas interesantes a partir de
2008. Cuando en las Ultimas décadas del xx, se consideraba en Estados
Unidos, Gran Bretafiay Centro Europa como una oportunidad excelente
para mejorar, personal o profesionalmente, en €l resto de los paisesy por
supuesto en Esparia, se pensaba que los directivos o profesionales quelle-
vaban a cabo un proceso de coaching ejecutivo eran personas extrafas
que necesitaban estimulos genos para redizar el trabgjo de todos los
dias. En todo caso se las veia como raras avis. Es verdad que con ante-
rioridad al afio 2000 eran poquisimas las experiencias que se habian rea-
lizado y es también un hecho incuestionable la escasa formacién técnica
de los que por aquel entonces se denominaban “ coach”.

El coaching g ecutivo emerge desde el coaching deportivo aplicando a
los entornos organi zacional es técnicas y métodos que se han contrastado
con éxitos reconocidos en ambientes competitivos. Unaterceravia surgi-
ria inmediatamente en relacion a desarrollo del hombre como individuo
social. Seriad life coaching, también heredero de otras practicas relacio-
nadas con la psicoterapia.

Tras la evolucion 6gica, en la que son protagonistas tanto la ciencia,
como la experiencia, el coaching gecutivo se considera hoy gque es una
técnica cientifica que permite acompafiar 10s procesos de mejora, sean
individuales o grupales, estableciendo unos objetivos que se deberén
obtener através de un plan de accion fijado. El coach actda como acom-
panante, entrenador o facilitador de esos procesos de mejora, pero nunca
COMO asesor, amigo, consultor, terapeuta, mentor o formador.

Parallevar a cabo procesos de coaching gjecutivo con las garantias pro-
fesionales adecuadas, el coach debe actuar en tres esferas diferentes: el
sistema, € rol y la persona. El sistema permite ser consciente de que €
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cliente se encuentrainmerso en una cultura organizativa que a menudo le
institucionalizay para poder manejarse en €lla, debe entenderla con pers-
pectiva. Estarealidad no se puede olvidar, quien no laaceptaincurre en un
riesgo tal que le puede conducir aque la persona se quede atrapadaen fun-
cionamientos destructivos que tienen que ver con dicha cultura, evitando
el cambio o lainnovacion. Mala situacion paralos directivosy g ecutivos.

El rol serefiere a papel que cada profesional desempefia dentro de la
organizacion. Las personas desarrollan su vida en cuatro grandes escena
rios: el personal que les conduce a su yo; € humano que les lleva ala
familia o grupo primario; € socia que se manifiesta a través de su esta-
tusy el profesional que se concreta en laempresa en la que trabgjay en
el puesto que desempefia.

Asi como €l puesto de trabajo es siempre temporal, la actividad pro-
fesional es, |6gicamente, permanente a lo largo de su vida activa, |o que
quiere decir que es préacticamente seguro que en su trabajo desempefie
mas de un puesto y por lo tanto més de un rol. A cadarol se le asignan
objetivos, comportamientos, relaciones, competencias, capacidades, téc-
nicas, habilidades y compromisos diferentes. En cada una de estas face-
taslapersonahade interpretar surol, y esunarealidad ala que se enfren-
tard todos los dias. Ademas debe de pensar en cuales son las emociones
adecuadas para € buen desempefio de eserol.

El tercer escenario se refiere ala personay en concreto a su persona-
lidad, sus creencias, sus valores, su forma de ser y de pensar y las dife-
rentes maneras de actuar ante las variadas situaciones de la vida. No se
puede desvincular la persona, como tal, de la funcidn profesional, como
no se puede desvincular su caracter con el modelo de comportamiento
exigido en su puesto de trabgjo.

Todo lo expuesto requiere un anadlisis interior y previo por parte del
coach, para gue compruebe su capacidad para realizar un proceso profe-
sional de coaching. En este sentido se debe mantener que para llevar a
cabo €l coaching gecutivo se requieren cuatro fundamentos de tal suerte
gue la ausencia de uno de ellos pondria en duda la validez del proceso.
En primer lugar los conocimientos profundos sobre management y orga-
nizacion empresarial. Las personas que no entiendan el funcionamiento
de las organizaciones, dificilmente pueden ser coaches g ecutivos. El coa-
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ching gjecutivo se desarrolla siempre en un entorno empresarial. Si no se
empatiza con €l entorno no se puede actuar en €.

En segundo lugar, €l coach debe conocer y dominar las técnicas de la
direccion. Su experiencia en la gestién empresarial sera una garantia a
respecto. Acompaiar a cliente en los procesos de mejora en sus tareas
profesionales no quiere decir convertirse en asesor del cliente o en hacer
suyos los retos de este. Todo lo contrario. El coach servira de pantalla de
proyeccion parague € coachee se veareflgjado y decida en consecuencia.

El tercer aspecto se refiere a los conocimientos de psicologia que €l
coach debe tener. No se puede olvidar que esta tratando con |os aspectos
mas intimos de la persona 'y por ello los méas delicados. Los coaches que
NOo Se preocupan por esta cuestion, realizarén un trabajo incompleto des-
cuidando las variables que, ala postre, dardn mayor valor a proceso.

Finalmente es absolutamente imprescindible que se dominen las téc-
nicasy las herramientas propias del coaching. Su dominio es tanto tedri-
co como préactico. No es suficiente con haber adquirido € conocimiento
en los cursos especializados, hay que ponerlos en préctica y tener una
especia sensibilidad para saber con quién 'y en qué momento se debe uti-
lizar un modelo o una herramienta.

El libro que a continuacion se presenta es especialmente oportuno.
Los mitos, las fébulas, las metaforas y los relatos son frecuentemente
usados por € coach para hacer ver y comprender a cliente determinadas
problematicas. Un recurso que también requiere técnicay experiencia.

50 Historias de coaching es una recopilacion completa de |os aspectos
mas frecuentes que se plantean en el coaching g ecutivo. Utiliza en todos
los casos |a misma metodol ogia, exponiendo primero lametéforao e rela-
to, pasando a continuacion a analizar su aplicacion alos procesos de coa
ching, paraterminar con algunas recomendaciones muy Utilesy aplicadas.
La obra viene a completar la bibliografia espafiola, que en los ultimos
anos ha resultado, afortunadamente, mas prolija, cientificay reconocida.

Fernando Bayon Mariné, nombre conocido y respetado, cuenta con
veinticinco publicaciones en el mercado. Esta es su tercera obra dedica-
da al coaching gecutivo. Sus anteriores publicaciones en colaboracion
con otros autores son: Realmente Coaching y Coaching Hoy, ésta tltima,
publicada también por esta editorial. Su capacidad cientifica demostrada
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desde su catedray su experienciacomo coach avalada por mas de un cen-
tenar de procesos a gjecutivos y directivos de toda tipologia, garantizan
la profundidad de los contenidos y la aplicabilidad de los mismos, ameén
de un lengugje facil y comprensible. Un nuevo texto de referenciay de
recomendable lectura para todos los coaches y para todos |os que desean
iniciarse en este arte.

Es esta ocasi 6n esta acompafiado por Cristina de los Angeles Perrucci,
gue desde Argentina ha aportado su vision y su método. Su larga expe-
riencia como docente y como coach, asi como su formacién en psicolo-
gia enriquecen €l libro con la mirada de planteamientos abiertos y diver-
sos. Fue Premio Internacional Co-Crear 2006 y es, también, autora de
varios libros sobre la materia, Re-pensar las psicoterapias y Lo mejor
esta en ti.

En 50 Historias de coaching, todas las historias son independientes.
Tiene la ventaja de que se pueden leer por separado, pues en cada histo-
ria comienzay termina un caso concreto. Disfrutemos ahora de la obra,
con lalectura de alguna de estas historias.
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