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9.1 El análisis transaccional aplicado al coaching 

El coaching es una profesión que cuenta con su ética, sus normas y sus 
formaciones específicas y en la que se puede adquirir las competencias 
fundamentales gracias tanto al marco teórico como a la práctica adecuada. 

Esteban Pinotti explica acerca del coach como profesión que “el dominio 
técnico si bien es necesario resulta insuficiente”. 

Según este autor para ejercer el coaching además de conocer la metodología y 
saber la técnica es necesario desarrollar habilidades personales, de escucha 
activa, orientación al logro, compromiso, de planificación estratégica, manejo 
de las técnicas de resolución de conflictos, de negociación, de habilidades de 
liderazgo y auto-liderazgo y principalmente aplicar el arte de la mayéutica, es 
decir hacer al cliente preguntas retadoras y poderosas. 

 

 

 

A diferencia de otras metodologías, en el coaching no se forma, ni se dirige, ni 
se aconseja, ni se alecciona. El coach no es un maestro, ni un consultor, ni un 
consejero. El coach es un facilitador, alguien que da apoyo y que acompaña a 
su interlocutor en su proceso de reflexión. Para ello el coach: 

 Actúa como un “detector de creencias”, es como un espejo, ya que 
devuelve al coachee, a través de feedback constante, lo que observa y 
que para él puede no ser tan evidente. Enfatiza aquellos aspectos que 
pueden estar limitando las acciones de su cliente. 

 Utiliza niveles muy altos de escucha activa y de observación y con ellos 
facilita a su cliente la identificación de sus creencias, profundamente 
arraigadas y que muchas veces operan por debajo del nivel de 
conciencia situándose en la base de nuestras acciones. 

 Acata los códigos deontológicos y de ética, y trata a la gente con 
dignidad, como seres independientes y con igualdad de condiciones. 
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 Acepta y está de acuerdo en respetar las obligaciones éticas ante sus 
clientes de coaching y ante el público en general. 

En un proceso de coaching es esencial el rigor profesional, formado sobre la 
base de un acuerdo por escrito que garantice: 

 La confidencialidad total sobre los hechos y las personas que se 
describan tanto del entorno profesional como del entorno de la vida 
particular. 

 Lealtad y tenacidad en el mantenimiento del contacto con los clientes y 
en el seguimiento adecuado de su desarrollo y crecimiento. 

 El más absoluto secreto sobre la información que se trata en las 
sesiones en relación con los distintos temas. 

Según la International Coach Federation, (ICF) las competencias básicas del 
coach son once y están agrupadas en cuatro grupos dentro de una categoría 
de orientación lógica según los puntos en común que tienen. 

Los grupos y las competencias individuales no están ordenados ni ponderados 
según su prioridad o importancia. 

Todas pueden considerarse claves o críticas y por tanto deben ser 
demostradas por cualquier coach competente. 

 

  

Cuadro: Listado de competencias básicas del coach según la ICF 
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A continuación reproducimos “literalmente” la definición de cada una de las 
competencias según la ICF. 

Establecer los cimientos 

1. Adherirse al código deontológico y estándares profesionales: capacidad de 
entender los estándares del coaching y la ética y de aplicarlos 
apropiadamente en todas las situaciones de coaching. 

 Comprende y respeta el Código Deontológico de la ICF. 

 Entiende y exhibe en su propio comportamiento los Estándares de 
Conducta de la ICF. 

 Refiere el cliente a otro profesional de apoyo en caso necesario, 
sabiendo cuando esto es necesario y cuáles son los recursos 
disponibles. 

 Comunica claramente las distinciones entre consultoría, coaching, 
psicoterapia y otras profesiones de apoyo. 

  

2. Establecer el acuerdo de coaching: habilidad de comprender lo que se 
necesita en cada interacción específica de coaching y establecer el 
acuerdo con cada nuevo cliente sobre la relación y el proceso de coaching. 

 Logra acuerdos sobre lo que es conveniente y lo que no dentro de la 
relación, lo que se ofrece y lo que no se ofrece, y todo lo referente a las 
responsabilidades del cliente y del coach. 

 Determina si hay un encaje efectivo entre su método de coaching y las 
necesidades del cliente potencial. 

 Comprende y trata con el cliente de una forma efectiva las líneas 
generales y parámetros específicos de la relación de coaching (ej: 
honorarios, concertación de citas, aspectos logísticos, participación de 
terceras personas si fuera necesario, etc.) 

Crear conjuntamente la relación 

3. Establecer Confianza e Intimidad con el cliente: habilidad para crear un 
entorno seguro que contribuya al desarrollo de confianza y respeto mutuos. 

 Demuestra continuamente integridad personal, sinceridad y honestidad. 

 Da muestras de interés genuino por el futuro y bienestar del cliente. 

 Demuestra respeto por las percepciones del cliente, estilo de 
aprendizaje y forma de ser. 

 Establece acuerdos claros y cumple las promesas. 

 Pide permiso al cliente para adentrarse en temas delicados o que sean 
nuevos para el cliente. 
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 Apoya constantemente y anima nuevas acciones y comportamientos, 
incluyendo aquellos que incluyen tomar riesgos y miedo al fracaso. 

4. Estar Presente en el coaching: habilidad para tener plena presencia y 
conciencia y crear relaciones espontáneas de coaching con el cliente, 
usando un estilo flexible, abierto y que demuestre confianza y seguridad. 

 Emplea su intuición y confía en su saber interno, hace caso a sus 
“corazonadas”. 

 Está presente y es flexible durante el proceso de coaching, y “baila” en 
el momento. 

 Ve diferentes formas de trabajar con el cliente, y elige en cada momento 
la más efectiva. 

 Está abierto a no saber y toma riesgos. 

 Cambia de puntos de vista con confianza y seguridad y experimenta con 
nuevas alternativas a sus propias acciones. 

 Demuestra confianza cuando trata con emociones fuertes y tiene 
autocontrol, de forma que no se ve desbordado ni dominado por las 
emociones del cliente. 

 Usa hábilmente el sentido del humor para crear un tono con energía y 
ligero. 

Comunicar con efectividad 

5. Escuchar activamente: habilidad para enfocarse completamente en lo que 
el cliente dice y lo que no dice, comprender el significado de lo que se dice 
en el contexto de los deseos del cliente, y apoyar al cliente para que se 
exprese en su totalidad. 

 Ve la diferencia entre el tono de voz, las palabras y el lenguaje corporal 
del cliente. 

 Escucha las metas, preocupaciones, valores y creencias del cliente 
sobre lo que éste considera que es posible y lo que no lo es. 

 Atiende al cliente, a sus necesidades y objetivos, y no dirige el proceso 
según los objetivos y necesidades del coach. 

 Resume, reitera, parafrasea, refleja lo que el cliente ha dicho para 
asegurar entendimiento y claridad. 

 Construye e integra basándose en las sugerencias e ideas del cliente. 

 Anima, explora, acepta y refuerza al cliente para que exprese sus 
percepciones, preocupaciones, sentimientos, sugerencias, creencias, 
etc. 

 Permite al cliente expresar o “ventilar” su situación sin emitir juicios de 
valor ni quedarse enganchado en ella, con el fin de poder continuar el 
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proceso. 

 Extrae lo esencial de lo que el cliente comunica y le ayuda a llegar a ello 
sin perderse en largas historias descriptivas. 

  

6. Realizar preguntas potentes: habilidad de hacer preguntas que revelen la 
información necesaria para sacar el mayor beneficio para el cliente y la 
relación de coaching. 

 Hace preguntas que evoquen descubrimiento, toma de conciencia, 
acción o compromiso (por ejemplo, aquellos que desafían las 
presunciones del cliente). 

 Hace preguntas que reflejen el entendimiento y la escucha activa del 
punto de vista del cliente. 

 Hace preguntas que lleven al cliente hacia lo que desea, no preguntas 
que lleven al cliente a justificarse o mirar al pasado. 

 Hace preguntas abiertas que aporten mayor claridad, posibilidades o 
nuevos aprendizajes. 

7. Comunicar Directamente: habilidad para comunicarse de forma efectiva 
durante las sesiones de coaching y emplear el lenguaje de modo que tenga 
el mayor impacto positivo posible sobre el cliente. 

 Reencuadra y articula para ayudar al cliente a comprender desde otra 
perspectiva lo que éste quiere o aquello de lo que no está seguro. 

 Es claro, articula y es directo al aportar y compartir feedback. 

 Emplea lenguaje respetuoso y apropiado con el cliente (que no sea 
racista, sexista, demasiado técnico, o una jerga…). 

 Usa analogías y metáforas que ayuden a ilustrar un tema o pintar un 
cuadro con palabras. 

 Indica claramente los objetivos del coaching, la agenda de la sesión, el 
propósito de las técnicas o ejercicios. 

Facilitar aprendizaje y resultados 

8. Crear consciencia: habilidad de integrar y evaluar con precisión múltiples 
fuentes de información y de hacer interpretaciones que ayuden al cliente a 
ganar consciencia y de esa forma conseguir los resultados acordados. 

 Propone aclaraciones y reflexiones en busca de una mayor 
comprensión, claridad y conocimiento. 

 Va más allá de lo que se dice al determinar las preocupaciones del 
cliente, no dejándose llevar por la descripción que hace el cliente. 

 Ayuda a los clientes a descubrir para ellos mismos nuevos 
pensamientos, percepciones, emociones, creencias, humores, etc que le 
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refuerzan en su capacidad para alcanzar y actuar lo que es importante 
para ellos. 

 Identifica para el cliente sus preocupaciones ocultas, las maneras típicas 
y fijas de percibirse a sí mismo y al mundo, las diferencias entre los 
hechos y su interpretación, las disparidades entre sus sensaciones, 
pensamientos y acciones. 

 Ayuda a los clientes a ver los distintos factores interrelacionados que les 
afectan, tanto a ellos mismos como a sus comportamientos (ej: 
emociones, pensamientos, cuerpo, historial). 

 Comunica perspectivas más amplias a los clientes y les inspira a 
comprometerse para cambiar sus puntos de vista y encontrar nuevas 
posibilidades para la acción. 

 Pide al cliente que distinga entre asuntos relevantes y triviales, 
comportamientos situacionales sobre otros recurrentes, cuando detecte 
discrepancias entre lo que se ha dicho y lo que se ha hecho. 

 Identifica en los clientes sus puntos fuertes, las áreas importantes de 
desarrollo y aprendizaje, y qué es lo más importante para tratar durante 
el coaching. 

 Expresa nuevos descubrimientos a los clientes de formas que sean 
útiles y con significado para éstos. 

  

9. Diseñar acciones: habilidad para crear con el cliente oportunidades para 
desarrollar aprendizaje continuo, tanto durante el coaching como en 
situaciones de la vida o el trabajo, y para emprender nuevas acciones que 
conduzcan del modo más efectivo hacia los resultados acordados. 

 Ayuda al cliente a enfocarse y explorar sistemáticamente las 
oportunidades y preocupaciones específicas claves para lograr las 
metas. 

 Desarrolla ideas conjuntamente y ayuda al cliente a definir acciones que 
permitan al cliente practicar, demostrar y profundizar en nuevos 
aprendizajes. 

 Promueve la experimentación y el autodescubrimiento activos, en los 
cuales el cliente aplique lo que ha sido aprendido y discutido 
inmediatamente después de las sesiones, bien en su vida o en su 
trabajo. 

 Compromete al cliente a explorar ideas y soluciones alternativas, a 
evaluar opciones y a tomar decisiones relevantes. 

 Ayuda al cliente a “hacerlo ahora” en la sesión de coaching, aportando 
apoyo inmediato. 
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 Desafía las presunciones y puntos de vista del cliente provocando 
nuevas ideas y encontrando nuevas posibilidades para la acción. 

 Celebra los éxitos del cliente y las capacidades de crecimiento en el 
futuro. 

 Anima al cliente a ir siempre más allá y aceptar desafíos pero a un ritmo 
cómodo para el aprendizaje. 

 Plantea y defiende puntos de vista que estén en concordancia con las 
metas del cliente y le invita a que los considere sin ningún compromiso 
por su parte. 

10. Planificar y Establecer Metas: habilidad para mantener y desarrollar con el 
cliente un plan de coaching efectivo. 

 Hace ajustes a lo planificado, en función de lo que se justifique por el 
proceso del coaching y por los cambios en la situación 

 Crea un plan con resultados que son medibles, alcanzables, específicos 
y con fechas determinadas 

 Consolida la información recogida y establece un plan de coaching y 
metas de desarrollo con el cliente que tratan sus preocupaciones así 
como las principales áreas de desarrollo y aprendizaje. 

 Identifica y apunta los primeros éxitos que son importantes para el 
cliente. 

 Ayuda al cliente a acceder e identificar a diferentes recursos para 
aprender (ej: libros, otros profesionales,…). 

  

11. Gestionar Progreso y Responsabilidad: capacidad de poner la atención en 
lo que realmente es importante para el cliente y dejar la responsabilidad 
para actuar en manos del cliente. 

 Da reconocimiento al cliente sobre lo que ha hecho, lo que no ha 
aprendido o se ha dado cuenta desde la sesión anterior. 

 Demuestra seguimiento a través de preguntas al cliente sobre esas 
acciones, a las cuales éste se había comprometido en sesiones previas. 

 Plantea y pide claramente al cliente acciones que le dirijan hacia las 
metas planeadas. 

 Mantiene al cliente sobre la pista entre sesiones prestando atención al 
plan de coaching y sus resultados, líneas de actuación acordadas y 
temas para futuras sesiones. 

 Prepara, repasa y organiza eficazmente con el cliente la información 
obtenida a lo largo de las sesiones. 

 Enfrenta al cliente de un modo positivo con el hecho de que no llevó a 
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cabo las acciones acordadas. 

 Desarrolla la capacidad del cliente para tomar decisiones, tratar 
preocupaciones o temas claves, y desarrollarse a sí mismo (determinar 
prioridades, obtener feedback, fijar el ritmo de aprendizaje, reflexionar 
sobre y aprender de las experiencias propias). 

 Es capaz de avanzar y retroceder en el escenario general a donde se 
dirige el cliente, fijando el contexto de lo que se está discutiendo y a 
dónde quiere ir el cliente. 

 Se enfoca en el plan de coaching pero también está abierto para ajustar 
acciones y comportamientos basadas en el proceso de coaching y 
cambios de dirección en las sesiones. 

 Promueve autodisciplina en el cliente e impulsa la responsabilidad del 
cliente sobre lo que dice que va a hacer, por los resultados de una 
acción deseada, o por un plan específico con plazos determinados. 
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9.2 Corrientes actuales 

Según Leonardo Ravier podemos catalogar tres corrientes actuales de 
coaching, en función de sus fundadores, el país donde han surgido y su 
filosofía. 

 El coaching práctico de origen norteamericano, cuyo fundador fue 
Thomas Leonard. 

 El coaching humanista de origen Europeo y en concreto Inglés, 
representado fundamentalmente por Jhon Whitmore y Timothy Gallwey. 

 El coaching filosófico y ontológico de origen sudamericano con 
exponentes como Fernando Flores, Julio Olalla y Rafael Echevarría. 

Ravier aclara que el usar términos como “humanista”, “práctico” o “filosófico” no 
significa que haya un coaching que no sea práctico, otro que no tenga teoría y 
otro que no sea humano, sino más bien que está clasificación es fruto del 
estudio del énfasis que cada escuela aplica en su metodología e ideología. 

Las tres corrientes surgen a mediados de los 90, de forma paralela y “aislada” 
en los diferentes lugares del mundo, si bien cada una tiene sus orígenes en 
momentos concretos de la historia: 

1. En los Estados Unidos, Thomas Leonard fundó en 1994 la International 
Coach Federation. 

2. En Inglaterra, en 1995 fue publicado “coaching for Performance”, de 
John Whitmore. 

3. En Sudamérica se editó por primera vez el libro “Ontología del lenguaje” 
de Rafael Echeverría en 1994. 

 

A partir de ahí, cada corriente se ha ido consolidando y desarrollando a nivel 
internacional. Sin embargo, las profundas diferencias entre las bases 
ideológicas, filosóficas y/o teóricas de las corrientes explican tanto el “caos” 
existente en torno al coaching, como el crecimiento y la expansión de la 
profesión en los últimos años. El panorama resulta a la vez alentador para unos 
y desalentador para otros: 



Página 13 
 
 

 
 

MÓDULO 9 – ENFOQUES Y CIERRE 

 

 

1. Alentador para quienes creen que, aún con diversidad, existe un común 
denominador que hará posible que la profesión se consolide bajo una 
nueva y singular metodología autónoma. 

2. Desalentador para quienes creen que el coaching sólo es y seguirá 
siendo una etiqueta capaz de disfrazar cualquier tipo de práctica o teoría 
de desarrollo personal y/o empresarial. 

Coaching norteamericano 

Su máximo exponente fue el estadounidense Thomas J. Leonard, (1955-2003), 
fundador de dos de las asociaciones internacionales más importantes, The 
International Coach Federation “ICF” e The International Association of 
coaching “IAC”, además de centros como The Coach University y The Coach 
Ville, entre otros. 

El coaching norteamericano, también denominado coaching práctico propone 
un método eminentemente pragmático que incentiva la autoestima, motiva a la 
acción y pone a prueba a sus clientes a través de nuevos desafíos. 

Según Ravier, la metodología del coaching americano es prácticamente crear 
un sistema reproducible y dar frutos rápidamente, busca principalmente la 
efectividad y la utilidad. 

Se puede confundir este coaching con el mentoring. En el coaching el cliente 
busca sus propias respuestas a través de las preguntas del coach mientras que 
en el mentoring, el mentor facilita las soluciones o respuestas al cliente. Sin 
embargo, aún con esta diferenciación algunos autores consideran que un 
mentor es de alguna forma, un coach o al menos realiza algunas de sus 
funciones. 

Los procesos de coaching se realizan desde una metodología sistémica, que 
pretende aportar herramientas con las que estudiar los problemas que resultan 
de las interacciones que se producen en el seno de un sistema, y no de 
disfunciones de las partes consideradas aisladamente. La esencia de esta 
metodología radica en un cambio de enfoque: ver interrelaciones en las que el 
individuo participa, como miembro de un sistema (tanto interpersonal como 
intrapersonal), en vez de secuencias lineales de causa-efecto y procesos de 
cambio en vez de instantáneas. 

Se trabaja sobre las competencias del individuo. Abarcan tanto los aspectos del 
conocimiento, como los de las habilidades, como las actitudes. 

Además de la escucha activa y las preguntas potentes, el coach pragmático 
emplea otras técnicas aplicadas en la búsqueda de resultados: pruebas, 
evaluaciones y cualquier herramienta que le dé información de la situación o le 
permita facilitar el cambio. 
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Donde más se ha desarrollado esta corriente es en el terreno de las 
organizaciones, en concreto en la modalidad de coaching ejecutivo, 
empresarial y similar. 

Coaching europeo 

En esta corriente es clara la influencia de la Psicología Humanista que pone el 
énfasis en el ser humano, en su potencial interior y en la capacidad de elección 
de una vida mejor. Su metodología está basada en el respeto pleno de la 
libertad y la conciencia particular de sus clientes. También se le denomina 
coaching humanista. 

En esta corriente, destacan autores como Timothy Gallwey, que proviene del 
deporte, y autor del libro “The inner game”, una metodología difundida en el 
deporte, que subraya que “el juego interior” tiene lugar en la mente del jugador, 
y juega contra los obstáculos del miedo y la desconfianza de uno mismo: 

“Siempre hay un juego interior en tu mente, no importa qué esté sucediendo en 
el juego exterior. Cuán consciente seas de este juego podrás marcar la 
diferencia entre el éxito y el fracaso en tu juego exterior.” 

En el coaching se reconoce que hay un juego interior (Inner Game), que se 
juega en la mente. Y que es tan importante como el exterior y también se 
entiende, tal como lo hace Timothy Gallwey, que el enemigo, en muchos 
sentidos, somos nosotros mismos. 

 



Página 15 
 
 

 
 

MÓDULO 9 – ENFOQUES Y CIERRE 

 

 

Con clara influencia humanista en su metodología, lejos de reconocerse como 
padre del coaching o fundador, Timothy Gallwey afirma que The Inner Game 
“va de la mano junto al coaching”. Así, reconoce su acercamiento, pero también 
su independencia. 

Por su parte, Jhon Whitmore, considera que el coaching consiste en liberar el 
potencial de una persona para aumentar al máximo el desempeño de la misma. 
Este autor lo ha desarrollado en el ámbito corporativo y también ha sido uno de 
los impulsores del coaching personal e incluso, del selfcoaching. Es 
considerado como uno de los coaches más importantes de Europa, que recibió 
una influencia directa de Timothy Gallwey al asociarse junto a él, y difundir The 
Inner Game en Inglaterra. 

John Whitmore es uno de los mayores exponentes del modelo GROW, 
herramienta muy orientada y estructurada a resultados, de corte directivo y 
basada en retos y tareas, y donde se combina la confrontación y el diálogo con 
la técnica de hacer preguntas potentes y análisis de las situaciones, muy 
orientada al entorno empresarial. 

Desde su introducción en 1998 en Europa, el coaching se ha desarrollado 
principalmente en Francia, Suiza, Inglaterra y España. 

Coaching sudamericano 

Esta corriente emerge a finales de los 80 y es conocida como “coaching 
ontológico”. Tiene como principales exponentes a los chilenos Julio Olalla y 
Rafael Echeverría. 

Esta línea deriva de la obra “Ontología del lenguaje” de Echeverría, quien 
sistematiza e interpreta las investigaciones y ensayos de Fernando Flores, y 
otros estudios de Niestzche, Humberto Maturana, Wittgestein, Heidegger y 
Jhon R. Searle, sobre el diseño ontológico (fundamentados principalmente en 
M. Buber, L. Wittgenstein, M. Heidegger y J.L. Austin, entre otros), por ello, se 
trata de una escuela con una base eminentemente filosófica. Es el llamado por 
Ravier, como “coaching filosófico”. 

El coaching ontológico se describe de la siguiente forma: 

 Se fundamenta en los estudios actualizados de relaciones lingüísticas, 
emocionales y físicas del ser humano relacionadas con el aprendizaje. 

 Su principal cuestión es interrogar sobre el sentido del ser humano. 

 Se basa ampliamente en la lingüística y el diálogo; y la forma en cómo 
nos expresamos, centrándose en el uso del lenguaje y cómo éste 
determina nuestras emociones y comportamientos. 

 Expone al ser humano como un ser intrínsecamente lingüístico, y señala 
que las conversaciones son la clave para comprender cómo somos. 
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 Se asienta principalmente en la elaboración del significado mental y 
verbal del cliente, para hacer que dichos significados apoyen siempre los 
objetivos que se ha planteado. 

 Su metodología se basa en una nueva comprensión de la comunicación 
y del lenguaje. 

o El lenguaje consiste tanto en el hablar como en el escuchar. 
o El lenguaje es esencial en la realidad creadora. 
o El lenguaje es calificado como la herramienta tecnológica humana 

más importante. Se utiliza para producir resultados y generar 
realidades. La gente actúa (se comporta) en función de cómo está 
formada la realidad para ellos. 

 Tiene como finalidad el logro de objetivos extraordinarios y, para ello, 
propone desarrollar las formas de ser adecuadas que permitan lograrlos, 
trabajando precisamente “el ser de una manera determinada, para tener 
resultados” a diferencia de la forma habitual de trabajarlo: “tener cosas 
para ser de una determinada manera”. 

 La forma de ser es el resultado de la interpretación que hacemos de la 
historia de nuestra vida y por ello, cuando cambiamos la forma de 
observarla se modifican nuestros comportamientos. El coaching 
ontológico se ocupa sobre el tipo de observador que somos de la 
realidad. Asume que cada uno de nosotros tiene una experiencia del 
mundo que es coherente con nuestra forma de actuar, es decir, la 
manera en la que interpretamos lo que ocurre, incide directamente en el 
modo en que actuamos. En este contexto, si se cambia el tipo de 
observador que estamos siendo, podemos cambiar nuestra forma de 
actuar. 

La clave para lograr lo que nos propongamos, está en aprender a ser de la 
forma que hay que ser para conseguirlo. “Esas formas de ser” son percibidas 
como la realidad interna en la que vivimos e incluye especialmente, la relación 
que tenemos con nosotros mismos. Formamos nuestra visión del mundo 
externo a través de esta realidad interna y, según ella, nos movemos en él. 
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Se trata de un modo de ser que es visto en tres esferas de la existencia 
humana relacionadas entre sí. Esta triada o kits de herramientas son: 

 Emociones. 

 Fisiología (postura del Cuerpo). 

 Lenguaje. 

El coaching debe plantearse en relación con su cliente, al menos, los siguientes 
propósitos: 

1. Mejorar la autoconciencia, autoconocimiento y autoconcepto del cliente. 
2. Revelar el potencial y fomentar las competencias del cliente. 
3. Ayudar al cliente a soltarse. 
4. Potenciar el avance al cliente. 
5. Crear e implementar los planes de acción del cliente. 
6. Ampliar la capacidad del cliente para realizar esfuerzos futuros. 

Las grandes sesiones de coaching satisfacen en dos, tres o más propósitos. 

El coaching se puede aplicar en distintas situaciones entre ellas: 

 Individuos, profesionales, grupos/equipos y organizaciones que buscan 
potenciar sus resultados tanto a nivel cualitativo como cuantitativo. 

 Individuos, profesionales, grupos/equipos y organizaciones sumergidos 
en procesos de cambio (nuevas responsabilidades, nuevos puestos, 
nuevos retos profesionales, fusiones, adquisiciones, reconversiones 
etc.). 

 Individuos, profesionales, grupos/equipos y organizaciones en situación 
de crisis (situaciones personales, profesionales y/o empresariales 
delicadas, situaciones que exigen la toma de decisiones difíciles, 
estados de tensión, estrés, etc.) 

Para que el coaching se pueda llevar a cabo deben darse una serie de 
condiciones: 

 El coachee tiene que aceptar cuestionarse y desear evolucionar. 

 El coachee tiene que creer en la eficacia del coaching y valorar los 
beneficios del proceso. 

 El coachee quiere cubrir una o varias demandas explicitas y concretas. 

 El coachee tiene que sentir confianza con su coach. Ha de surgir una 
buena química entre ambos. 

El coaching aporta beneficios, tanto en el ámbito personal como profesional, a 
los equipos, a las personas y en consecuencia a las empresas. 
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 Las personas obtienen como beneficio del coaching su 
autoconocimiento, el conocimiento de sus valores y prioridades y el 
desarrollo de un mayor equilibrio personal. 

 Los profesionales consiguen mediante el coaching potenciar sus 
fortalezas y mejorar su capacidad de liderazgo y sus resultados, tanto 
cualitativos como cuantitativos. El coaching les aporta estrategias y 
herramientas muy poderosas, que mejoran las relaciones con colegas, 
colaboradores, jefes, clientes, proveedores, etc. De la misma forma es 
una excelente herramienta para identificar las metas a alcanzar y para 
poner en marcha las acciones orientadas a favorecer su consecución. 

 Los equipos, por su parte se desarrollan y mejoran sus resultados 
mediante el coaching, ya que aprenden a operar con niveles elevados 
de comunicación, confianza, creatividad y cooperación. 

 Las empresas, finalmente, se benefician de todo lo anterior. A nivel 
organizacional el coaching favorece la retención y disminuye la rotación 
de directivos, facilita los procesos de cambio organizativos e influye 
mucho en el liderazgo, la comunicación y, por tanto, en el clima laboral. 

El coaching contribuye a sacar lo mejor de la persona. Parte del hecho de que 
cada persona tiene las respuestas más apropiadas para conseguir sus propios 
objetivos y el coach le ayuda a sacarlas al exterior. Para ello, el coaching se 
basa en la realización de preguntas poderosas que obliguen al coachee a 
tomar conciencia y, a través de sus respuestas, a ir diseñando su propio plan 
de actuación. 

El coaching se orienta hacia la acción y se centra principalmente en el presente 
y en el futuro, con el objetivo de que el coachee avance hacia los resultados 
deseados. Todo lo que se realice durante el proceso de coaching ha de 
implicar siempre un paso adelante hacia el objetivo. 

Para que el coaching funcione, durante las sesiones el Coach: 

1. Escucha: realiza una escucha activa y completa. El coachee es el 
centro. El coach tiene que saber escuchar lo que está diciendo, lo que 
está tratando de decir y lo que no está diciendo. 

2. Comparte: cuando el coaching ha terminado de comunicar, el coach 
comparte con él sus puntos de vista e ideas sobre la situación, aporta 
consejos y favorece el dilema o la oportunidad, además le proporciona 
soporte y herramientas para que consiga sus objetivos de forma eficaz y 
rápida. Todo ello con la máxima objetividad y con absoluto respeto y 
sinceridad. 

3. Contribuye a crear conciencia: el coach mediante el diálogo ayuda al 
coachee a descubrir las capacidades, actitudes y comportamientos que 
están influyendo en sus resultados. Le ayuda a centrarse en su “aquí y 
ahora” para que, a partir de aquí, pueda descubrir sus alternativas, 
posibilidades y soluciones. 
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4. Motiva y anima: el coach refuerza y valora los resultados y esfuerzos del 
coachee durante el transcurso del afrontamiento de su proyecto. 

5. Sugiere: el coach ayuda a enfocar mejor el punto de vista del coachee, 
favorece la ampliación de perspectivas de manera que se consigan los 
resultados más rápidamente. Parte del trabajo del coach es facilitar que 
se contemplen los diversos puntos de vista y alternativas para que el 
coachee decida lo mejor para él. 

6. Pide: el coach siempre pide al coachee que haga más de lo que podría 
haber hecho solo, sin haber contado con su ayuda. 

La conversación en el proceso de coaching tiene excelentes resultados porque: 

1. Hay un objetivo y enfoque claro en cada conversación. 
2. La estructura de la conversación permite tanto al Coach como al Cliente 

mantenerse en la dirección de los objetivos. 
3. El diálogo facilita la atención y fomenta la adquisición de nuevos 

conocimientos. 
4. Crea un espacio seguro y de confianza en el que las restricciones 

actuales y los desafíos pueden ser trabajados y analizados. 
5. Se establecen siempre compromisos de actuación. 
6. Se desarrolla en un clima de total sintonía y confianza. 
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9.3 Claves del coaching efectivo 

Cuando el coaching es profesionalizado, es decir llevado a cabo por un 
profesional experimentado, formado y preparado en el área en la que se 
desarrolla, ha demostrado buenos resultados y básicamente a ello debe su 
popularidad. 

Algunas de las claves para que el coaching sea efectivo son: 

1. Escoger un buen profesional. Actualmente las certificaciones en 
coaching aún son de dudosa validez, por ello es recomendable analizar 
el currículum del profesional de forma global, considerando su formación 
académica en otras áreas además de coaching, la coherencia entre sus 
estudios y la experiencia que aporta. 

2. Plantear una entrevista gratuita como primera aproximación. Un 
profesional serio debe ofrecer una primera entrevista gratuita para 
acercar la metodología al cliente y comprobar que la relación entre 
ambos va a funcionar adecuadamente. 

3. Disponer de un plan de trabajo y metodologías claras. Un buen Coach le 
facilitará una guía metodológica y le expondrá el proceso a seguir que 
establezca claramente los resultados que desea alcanzar. 

4. Por último, debe ser un proceso flexible, para reconsiderar objetivos, ver 
claramente el punto de partida, tomar consciencia de los recursos 
disponibles y no disponibles, y para modificar lo que sea necesario al 
comprobar que nos alejamos del objetivo. 

 

 

Una parte esencial del desarrollo de cualquier disciplina consiste en determinar 
cómo se debe medir el éxito. A la hora de practicar coaching puede resultar 
complicado evaluar el éxito. El coaching ha tenido éxito cuando… 

1. ¿El cliente está contento con lo que recibe?, o 

2. ¿Cuándo el cliente pone en prácticas las sugerencias?, o 
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3. ¿Cuándo demuestra ser útil?, o 

4. ¿Cuándo consigue un ascenso en su trabajo?, o… 

5. Y si por ejemplo, el cliente pierde el empleo, ¿el coaching habrá 
fracasado? 

En realidad ninguno de esos parámetros indica si el coaching ha tenido éxito o 
no. La mejor manera es definir y medir el éxito desde el punto de vista del 
cliente. Si él percibe el cambio como positivo entonces el coaching ha tenido 
éxito, y si además hay personas de su entorno que, desde un punto de vista 
objetivo, notan la diferencia que el coaching ha logrado tendremos una 
medición más realista. 

De acuerdo con las herramientas básicas del coaching de CoachU, (Coach 
University fundada por Thomas J. Leornad en 1992) las cosas que la mayoría 
de la gente desea son: 

1. Hacer más en menos tiempo. 

2. Disponer de más dinero. 

3. Comunicarse más efectivamente. 

4. Mejorar su calidad de vida. 

5. Sentirse mejor física y emocionalmente. 

6. Avanzar hacia el logro de un objetivo. 

7. Eliminar los problemas y molestias. 

8. Sentirse más cercano a los demás. 

Ahora bien, es cierto que el éxito final del coaching debe ser juzgado por los 
resultados obtenidos por el cliente, hay algunos pasos intermedios que también 
pueden ser considerados como pequeños éxitos, entre ellos: 

1. Influir positivamente en el cliente para mejorar la capacidad de recibir 
coaching. 

2. Conseguir una conversación que ayude al cliente a aclarar sus objetivos. 

3. Crear un momento decisivo que conduzca a un cambio positivo en la 
manera de pensar. 
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9.4 Examen módulo 9 

1. Algunas cualidades del coach son: 

a) Niveles muy altos de escucha activa y observación 

b) Detector de creencias 

c) Ambas son correctas  

 

2. El acuerdo por escrito del proceso de coaching debe garantizar: 

a) Confidencialidad y seguimiento 

b) Tenacidad y lealtad en el mantenimiento del contacto con los clientes 

c) Ambas son correctas  

 

3. Según la International Coach Federation (ICF), las competencias básicas del 
coach son: 

a) 10 

b) 11  

c) 12 

 

4. La competencia “Estar presente en el coaching” está dentro del grupo: 

a) Crear conjuntamente la relación  

b) Comunicar con efectividad 

c) Establecer los cimientos 

 

5. Son cualidades de un coach-docente: 

a) Saber escuchar y ofrecer disponibilidad 

b) Tener una metodología buena y precisa 

c) Ambas son correctas  

 

6. ¿Cuál es la principal diferencia entre coach y terapeuta? 

a) El terapeuta se adentra en el pasado para solucionar el presente. 

b) El coach trabaja el problema presente mirando al futuro. 

c) Ambas son correctas  
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7. La cualidad básica para el desarrollo del coach es…: 

a) Optimismo 

b) Seguridad en sí mismo/a  

c) Reflexividad 

 

8. Thomas Leonard es el fundador del coaching: 

a) Humanista 

b) Ontológico 

c) Norteamericano  

 

9. “Siempre hay un juego interior en tu mente, no importa qué esté sucediendo 
en el juego exterior” es una afirmación de: 

a) Timothy Gallwey en “The inner game”  

b) John Withmore en “Coaching: el método para mejorar el rendimiento de las 
personas” 

c) Rafael Echeverría en “Ontología del lenguaje” 

 

10. El coaching ontológico se basa en: 

a) El diálogo y la lingüística y la forma en como nos expresamos 

b) Tiene como finalidad el logro de objetivos extraordinarios 

c) Ambas son correctas 


