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RESUMEN
       El siguiente estudio tiene como objetivo, identificar conceptos, aplicaciones y problemáticas actuales referidas al Coaching y a la Psicología, como alternativas en los procesos de acompañamiento y direccionamiento frente a la consecución de sus metas. Esta monografía consiste de alguna manera en  dar conocer la importancia de los grupos de encuentro, los grupos t y posteriormente la importancia de una buena focalización hacia el liderazgo, las potencialidades, competencias que cada individuo posee y la posibilidad de tener el Coaching como alternativa en la orientación hacia el desarrollo personal y laboral. Los desarrollos del tema se han hecho sustentándose en los planteamientos de la Psicología Organizacional. 
       Metodológicamente se utilizo la observación documental, quien da a conocer información bibliográfica encontrada en diferentes modelos de textos. Y el análisis del contenido se dio por medio del seguimiento bibliográfico sobre el tema. Dentro del los resultados podemos destacar que tanto las organizaciones como los individuos, en ocasiones contratan coaches para lograr el cumplimiento de objetivos, teniendo en cuenta que esta herramienta ayuda a mejorar la imagen que se tiene de sí mismo y a profundizar en la relaciones interpersonales.
PALABRAS CLAVES: Coaching, Competitividad, Motivación. 

INTRODUCCION
       Los psicólogos que salieron en las primeras promociones a principios de los 70 del siglo pasado, tenían claro que había que luchar por hacerse un hueco en el panorama profesional convencidos de que la psicología aportaba un ángulo, un enfoque, un marco diferente de ver a los individuos, a las personas, como miembros de la sociedad.

       Para el autor, uno de los huecos era en el terreno de la sanidad donde parecía obvio que la psicología tenía mucho que aportar, pero los jóvenes psicólogos se encontraron con la oposición frontal de la clase médica a la que se tildo en su día de corporativista, pues defendían los intereses del colectivo médico por encima de los intereses de los ciudadanos pacientes, cuya salud sobre todo la mental mejoraría mucha con la aplicación de las técnicas y los conocimientos psicológicos.

       La resistencia médica duró largos años hasta que se consiguió por ejemplo la inclusión de los psicólogos residentes, los PIR, y en la actualidad todavía colea por la oposición a que los psicólogos ocupen determinados puestos dentro de la sanidad pública. Estos conflictos generaron un espíritu anti-corporativo en los psicólogos que por desgracia se ha venido debilitando en las últimas décadas.

       Por lo tanto, en aquella primera época era impensable que algunos colegios de psicólogos fueran posteriormente a tomar posiciones corporativas frente a otras nuevas profesiones como la sociología o la antropología, por poner sólo un ejemplo, y a reivindicar para los psicólogos cualquier etiqueta que incluyera la palabra psicología o el afijo psico, de manera que los psicólogos que se consideraron como “víctimas” de los médicos iban a ser después agresores de otros colectivos profesionales.

       Menos mal que la palabra coaching ni sus posibles traducciones como entrenamiento, no contiene el término psico en ninguna de sus posibles acepciones o sinónimos. Sin embargo, en algunas ocasiones escuchamos reivindicar a algunos psicólogos que el coaching es un terreno profesional idóneo para la psicología o que sería conveniente que todos aquellos que quieran llegar a ser coach tuvieran estudios de psicología.

       Por fortuna, el coaching surgió vinculado al deporte o al trabajo directivo en las organizaciones, lo que evitó cualquier posible tentación de los psicólogos por reivindicar ese campo profesional. Esto no supone desconocer que ciertos conocimientos que proporciona la psicología y en particular la psicología social o la psicosociología de las organizaciones puedan ser muy útiles para aquellos profesionales que pretenden convertirse en coach, aunque hay que dejar claro que esos conocimientos y técnicas psicológicas son tan útiles para el coaching como otras habilidades sociales que tienen que ver con la comunicación, el liderazgo, la experiencia empresarial u organizacional en general y tantos otros conocimientos que se forjaron y consolidaron fuera del terreno de la psicología.

       Según el autor, los psicólogos para demostrar su pedigrí de científicos y encontrar una legitimación profesional se dividieron lo cual fue considerado antitético, ya que ignoraban y no reconocían los logros que los otros grupos iban logrando. Aun así se siguen teniendo en cierta medida Gestaltistas, frente a conductistas y psicoanalistas, refléxologos frente a Skinnerianos o conductistas sociales de Bandura; los psicoanalistas podían ser ortodoxos, Jungianos, Lacanianos, Kleinianos o los psicoanalistas argentinos de Pichon Riviere; cognitivistas o expertos en programación PNL, y dentro de la Psicología Social interaccionistas simbólicos, Lewinianos y construccionistas sociales.

       Pues bien, dichos intentos por alcanzar el lugar adecuado se han trasladado en algunos casos al campo del coaching donde al ser multidisciplinar y con profesionales procedentes de campos muy variados, hasta ahora no se ha exigido una titulación exclusiva y existen problemas para definir las acreditaciones por parte de las incipientes asociaciones creadas al respecto. Y así algunos dentro del coaching tratan de crear grupos  que para definirse se dan una etiqueta, a veces una simple marca, que pretende ser excluyente del resto. Y así escuchamos que hay coaching con influencias teóricas del conductismo, del psicoanálisis, de la teoría de sistemas o incluso algunos tienen la vana pretensión de practicar el coaching ontológico, dando entrada a la filosofía por una puerta falsa pintada con tintas marketinianas de escaso contenido filosófico.

       Sería fundamental reconocer el carácter multidisciplinar del coaching en un mundo donde cada vez resulta más difícil encontrar carreras que se corresponden con campos científicos puros, y así observamos hoy en día que en varias escuelas de ingenieros se estudia sociología, economía, teoría de las organizaciones y empresas, que los médicos estudian psicología, economía, antropología o Sociología y los sociólogos estudian historia, economía, antropología, psicología social, etc. Cada día surgen carreras mixtas donde colaboran especialistas en varias disciplinas, como por ejemplo ciencias del trabajo con temas de economía, derecho, psicología y sociología; y otras carreras mixtas como ciencia y tecnología de los alimentos, biblioteconomía y documentación.

       Es indudable que el coaching ha de agradecer las aportaciones de la psicología, al igual que de otras ciencias sociales, y que los coach deben tener una adecuada formación y entrenamiento en ciertos conocimientos y técnicas que han surgido cuando los psicólogos se han puesto a estudiar a las personas y su comportamiento en los distintos grupos y colectivos a los que pertenecen. Rodriguez, J. (2009). 

       Esta monografía nace de la necesidad académica de conocer la importancia del tema en la actualidad y recopilar la información suficiente sobre el Coaching y algunas áreas aplicables. Lo que importa observar es que no se debe exigir que el coaching sea una parte de la psicología ya que hay un abismo que si alguien quiere salvarlo se encontrará con que no hay respuestas para ello, al igual que sería bueno para la psicología como profesión no ejercer el corporativismo con el coaching.  

       Entre los antecedentes históricos del coaching, encontramos que el coaching moderno surgió en los años 80. Thomas Leonard, creador y precursor de esta metodología, trabajó durante 20 años con la colaboración de más de mil expertos en desarrollo personal de todo el mundo. Fueron años de exhaustivo trabajo de investigación para la creación y definición del coaching.  

       Más tarde, una de sus metas fue conseguir reducir la formación en coaching un 90%, entendiendo que lo más importante para el desarrollo del coaching es la práctica, y disponiendo a los estudiantes a sentirse coaches desde el primer momento y a aprender practicando.        

       Thomas Leonard instauró la primera universidad de coaching y fue el fundador de las dos grandes instituciones internacionales de coaching: La IAC (International Association of Coaches) que es la mayor asociación de coaches del mundo, y la ICF (International Coaching Federation). Gracias a estas instituciones se establecen unos principios básicos y un código ético que define y distingue el propio marco del coaching. Código Ético de la IAC. 

       Thomas Leonard también fue fundador y Presidente de COACHVILLE, la mayor escuela de coaching que existe, y que al día de hoy cuenta con más de 55.000 miembros repartidos en 123 países. Su sede en el estado español es Cochville Spain (CVS), es la escuela con la que COACHVILLE EUSKAL HERRIA comparte la licencia de COACHVILLE,  que es quien acredita nuestros cursos, que también son acreditados por la I.A.C. 

       Fundó en 1992 Coach University (CoachU). Fundó en 1994 la International Coach Federation (ICF).

       Fundó la International Association of Coaches (IAC), la asociación de coaches profesionales más grande del mundo. 

       En 1998, lanzó TeleClass.com, una universidad virtual con más de 20.000 estudiantes, ofreciendo más de 100 clases semanales, impartidas a través de teleconferencia telefónica y Real Audio. 

       Escribió 28 programas de desarrollo profesional, algunos de los cuales son utilizados por coaches profesionales, empresas de formación y algunas de las mayores empresas del mundo.

       Autor de 6 libros relacionados con coaching desde 1998: Working Wisdom, The Portable Coach, Becoming a Coach, Simply Brilliant, Coaching Forms Book (6ª edición) y The Distinctionary, junto con 14 trabajos de publicación interna disponibles exclusivamente por los coaches de Coach University. 

       Presentó más de 100 horas disponibles en cintas de cassette comerciales demostrando técnicas y procesos de coaching. Desarrolló una web popular llamada www.topten.org que contiene más de 1.000 listados de “los mejores 10” en cualquier tema.  

       Thomas, también fue Presidente y fundador de CoachVille.com, el centro de formación y networking de coaches más grande del mundo con 40.000 coaches miembros y graduados de 123 países. Fue el fundador de Gradúate School of Coaching, la escuela de coaching más extensa, con 1.000 cursos en funcionamiento, con 1.400 estudiantes de 35 países.

       Publicó la ezine Today’s coach, la ezine de mayor difusión en la industria del coaching (30.000 suscriptores).

       Impartió Tele Clases sobre temas de coaching y desarrollo profesional, presentaba talleres y conferencias para coaches durante todo el año, trabajó en diversos proyectos creativos, era el propietario y editor de EzineVille, una colección de 20 ezines con 2 millones de suscriptores.

       Thomas tenía 47 años cuando falleció en febrero del 2003. Era soltero y durante casi todo el año viajaba en su RV y trabajaba desde su estudio en Phoenix, AZ. Era un ex asesor financiero (hace 20 años.) Nació y creció en la zona de San Francisco Bay. Él, junto con la profesión del coaching de la que fue pionero, apareció en más de 200 ocasiones en los medios de comunicación desde 1996, incluyendo Newsweek, Time, Fortune, NBC Nightly News, Los Ángeles Times, y The Times (Londres). www.tisoc21sl.com/quienes-somos-thomas-j-leonard. 

       José l. Menéndez, es otro representante del coaching, Nació en Segovia, España, en el 63, y ES el tercer hijo de una familia de 13 hermanos/as.

       Se marchó a Inglaterra en 1990 después de cursar estudios en la Escuela Superior de Hotelería y Turismo – Madrid. Allí estuvo trabajando en diferentes empresas hasta alcanzar el puesto de Director de Ventas de un Tour Operador Internacional, antes de establecerse como Coach Profesional en Diciembre del 1999, algo que ya llevaba practicando a tiempo parcial desde 1996. Co-Fundador de ChampionMind Ltd en Inglaterra, Co-fundador y Director General de OlaCoach en Inglaterra, 2001 y España 2003, organización líder en España de formación de Coaches profesionales con un Programa homologado.   

       Internacionalmente por la ICF y ASESCO en España, entrenando también habilidades de Coaching, Mentoring y liderazgo en de las organizaciones. 
       Primer español Coach Profesional Certificado-PCC por la International Coach Federation – ICF. Formado, entre otros, con Sir John Whitmore, con quien viene colaborando desde el 2002. Certificado como Master en NLP por ITS en Inglaterra y Formado como Trainer-Consultant en Programación Neuro-Lingüística con la Universidad de PNL en Santa Cruz, California. 

       José L, dejó el Baloncesto activo en el 2002 como árbitro de primera división en Inglaterra después de haber logrado, entre otros gracias al coaching, arbitrar dos finales y un All Star en sus tres últimas temporadas, además de otras muchas finales Nacionales. 

       Consejero-Coach externo para la FIBA Europe, Co-autor de los libros de Coaching y Liderazgo Interior, “Abre el melón” y “El Pez que tenía Sed”, autor de varios artículos y programas de Coaching de reconocimiento internacional. www.joselmenendez.com/biografia.htm.

       Ahora mencionamos a Marshall Goldsmith, fundador de la empresa de Coaching ejecutivo Marshall Goldsmith Partners, ha trabajado muy de cerca con más de 70 consejeros delegados durante toda su carrera.

       The London Times, nombró a Marshall Goldsmith como uno de los 50 pensadores gerenciales de mayor influencia de los que todavía hoy viven. La American Management Association lo nombra como uno de los 50 pensadores y líderes que han influenciado el campo de la alta gerencia durante los últimos 80 años’, Business Week lo cataloga como uno de los más influyentes practicantes en la historia del desarrollo del liderazgo. 

       Marshall, ha sido elegido como Miembro Asociado de la National Academy of Human Resources (NAHR), el más alto honor que pueda ser recibido de parte de la más importante institución de recursos humanos en los Estados Unidos. Artículos sobre su persona han sido publicados en: Perfil, en The New Yorker; Entrevista en Harvard Business Review; Estrategia, tema y artículo principal en Business Strategy Review, revista publicada por la Escuela de Negocios de Londres.  Su obra ha recibido importante cobertura de parte de la prensa, incluyendo el Wall Street Journal: ‘uno de los 10 educadores para ejecutivos’; Forbes: ‘uno de los 5 entrenadores personalizados más respetados’; Economic Times (India): ‘uno de los 5 príncipes gurús’; Economist (Gran Bretaña): ‘uno de los 3 asesores ejecutivos de mayor credibilidad en la nueva era de negocios’; y de Fast Company: ‘sin lugar a dudas, el entrenador personalizado de las Américas’.  

       Goldsmith, posee un Doctorado en Filosofía de la prestigiosa Universidad UCLA, California. Actualmente imparte cátedras dentro del currículo Educación para Ejecutivos en la Escuela de Negocios de la Universidad Tuck, en Dartmouth. Frecuentemente imparte charlas en las más importantes escuelas de negocios. Su labor ha sido reconocida por casi todas las organizaciones profesionales en su campo. En el 2006, la Universidad Internacional Alliant honró a Marshall al bautizar la Escuela de Negocios y de Estudios Organizacionales: Marshall Goldsmith School of Management.  

       Marshall es uno de una selecta lista de asesores organizacionales que han sido solicitados para trabajar con más de 100 de los CEO (directores ejecutivos, posición de mayor rango en las empresas) y sus equipos gerenciales. Además, ha sido el charlista principal de múltiples seminarios y talleres.

       Goldsmith, es co-fundador de Marshall Goldsmith Partners, red de asesores personalizados a nivel gerencial. Fue Miembro del Comité Ejecutivo de la Fundación Peter Drucker por más de 10 años, Maestro Voluntario de Generales de la Armada y de la Marina de los Estados Unidos, para Ejecutivas de la Girl Scout International (Niñas Exploradoras) y para Líderes de la American Red Cross (Cruz Roja Americana), en donde fue elegido como Voluntario del Año. www.MarshallGoldsmithLibrary.com. 

       Finalmente nombramos a Christian Worth, quien  es un Ciudadano del Mundo. Un coach profesional, un autor, conferenciante y ante todo un hombre con sensibilidad y sabiduría.

       Nacido y educado en Francia, estudió Ciencias Experimentales y Economía en la Universidad de Paris, ha trabajado durante tres décadas con tres de las más grandes Agencias multinacionales de Publicidad, Young & Rubicam, J.Walter Thompson y Grey, y con la agencia Francesa: Publicis.

       Christian trabaja ahora como Coach profesional desde Francia y tiene clientes de diversos países como Inglaterra, Francia, Holanda, Hong Kong y EEUU.

       Se formó en Coaching con CoachU. Fue Director de Marketing de la International Coach Federation en Inglaterra. 

Es formador del Instituto Internacional OlaCoach y co fundador de OlaCoach Ltd., además de co-autor de dos libros en castellano:

       Abre El Melón. Como te puede ayudar el Coaching a conseguir tus metas con José Luis Menéndez, y Para mí…Esto  con Pilar Fariña Rodríguez.

       También escribió "Menos Estrés, Mas Éxito!" donde ofrece al lector los aprendizajes de su vida por tantas partes y culturas.

       Christian es residente en Francia y piensa que ahora somos todos ciudadanos del mundo, con menos fronteras y más responsabilidad sobre el futuro del planeta. Ofrece Coaching en francés, inglés y castellano.

       Es especialista en seminarios sobre el dominio y la gestión del estrés mediante una combinación de técnicas aprendidas y desarrolladas a lo largo de distintos países y culturas. www.esporacoach.com.

       Veamos ahora algunas investigaciones de punta publicadas en los últimos años sobre el tema y que tienen relevancia para la monografía. A continuación se plasmas las investigaciones anteriormente mencionadas.

       La utilización del coaching ejecutivo o de vida para mejorar el desempeño en el trabajo o la experiencia de vida está aumentando en popularidad. Sin embargo, existe muy poca investigación empírica que demuestre la efectividad del coaching ejecutivo o de vida y han existido pocos intentos para desarrollar una psicología del coaching. 
       Este artículo revisa la literatura empírica y teórica en torno al coaching ejecutivo o de vida y, basado en la psicología clínica y la consejería, detalla un marco de referencia cognitivo-conductual para una psicología del coaching. 

       Esta revisión concluye que existe, en alguna medida, evidencia empírica que apoya la efectividad del coaching, sin embargo, la investigación en coaching aún se encuentra en pañales. Un número de orientaciones para la investigación futura se destaca en este artículo que pudiese consolidar el establecimiento de la emergente disciplina de la psicología del coaching. Grant, A. (1990). Hacia una Psicología del Coaching. Unidad de Coaching Psicológico. 

       La capacidad de llegar a conclusiones veloces, de hacer juicios repentinos correctos basados en la información disponible está asociada a la supervivencia como especie. Este  psicólogo cognitivo, demuestra que los juicios repentinos (primeras impresiones) que hacemos sobre alguien son tan adecuados como si los hubiéramos observado mucho tiempo, siempre y cuando tengamos experiencias contrastadas en evaluar estas situaciones. 

       Gladwell, (2005), introduce la idea "CORTAR en RODAJAS FINAS", actuar con rodajas muy finas de experiencia. Incluso las situaciones más complejas, dice, pueden "leerse" rápidamente  si podemos identificar los esquemas subyacentes. 

       Los estudios empíricos demuestran, que aunque las leyes de la probabilidad nos indican que la mayoría de las decisiones tomadas bajo presión tendrían que ser erróneas no obstante, los psicólogos han descubierto que la gente habitualmente hace juicios correctos durante la mayor parte del tiempo, incluso con información limitada. 

                La lección para el coaching es que si trabajamos bien la influencia, la presencia, los prejuicios y las creencias como fuentes de error de apreciación, debemos tener en cuenta nuestros primeros juicios. Porque la creencia de que necesitamos mucha información para confiar en nuestros juicios puede ser falsa. A menudo el esfuerzo de obtener esta información extra nos proporciona la ilusión de la certeza, nos hace más propensos al error. 

       Por el análisis a la parálisis, ahora bien, toda cognición rápida se debe basar en nuestra experiencia desprovista de ideas prefijadas culturales. Desde aquí, destacamos la importancia del BLINK experto en cualquier diagnóstico del coaching, y su desarrollo se debe trabajar en modelos de supervisión y de compartir experiencias entre coachs. Gladwell, M. (2005). 

       En el ser humano, la inteligencia o habilidad para resolver problemas se empieza a desarrollar desde el nacimiento y probablemente desde la concepción; cada persona está genéticamente dotada de más o menos talentos (competencias) y éstos, a su vez, son desarrollados en mayor o menor escala por cada individuo, dependiendo de su entorno (ambiente social y familiar, nivel de educación, interés por la investigación, entre otros factores). Hemos sido dotados de un potencial creativo y de aprendizaje prácticamente ilimitado.
        Existen diferentes posiciones científicas sobre la utilización de nuestro cerebro y el desarrollo de nuestra inteligencia.  La Universidad de Moscú, publicó en 1968 una investigación que demostraba la cantidad mínima de patrones potenciales de pensamiento utilizados por el ser humano; otros autores han desmitificado el concepto del uso mínimo del cerebro. Nos alegra saber que, dentro de todo ese constructo científico,  algunas investigaciones psicológicas afirman que en la medida en que el ser humano envejece, adquiere la capacidad de hacer conexiones cerebrales cada vez más complejas, con lo cual, el individuo que se propone desarrollar nuevas habilidades mentales puede lograrlo mediante un proceso consciente de entrenamiento. Martinez,F.Inteligencia Humana, empieza por ti. Recuperado el 30 de Enero de 2009.

       Definitivamente los escenarios económicos del presente presentan un panorama en donde la competitividad se caracteriza ofreciendo productos de gran calidad y sobre todo, de gran variedad, buscando como satisfacer a los consumidores.

       Desde luego, todo ello conlleva el contar con una gerencia que sepa interpretar los requerimientos de esos escenarios, y especialmente que sepa motivar, integrar el equipo de trabajo que tiene bajo su cargo a fin de que la empresa alcance los objetivos, misión por la que fue creada. La gerencia justamente, para las necesidades del entorno contemporáneo cuenta con el coaching, un estilo de liderazgo, que permite establecer valores que ayudan a crecer, motivan, proporcionan normas de comportamiento, responsabilidad, disciplina y especialmente la importancia de lograr el triunfo, ganar, mantener una actitud siempre positiva. Mora, C. (2002). La relevancia del coaching.

       El coaching ontológico es una disciplina profesional emergente de asistencia a las personas (individuales o grupales) para que ellas puedan conseguir resultados, los cuales sin la intervención de un coach, no podrían lograr por si solas.

       El coaching nace de una base filosófica y científica, de la mano de trabajos de Heidegger, Austin, Searle, Flores, Spinoza y Maturana, entre otros. Los seres humanos obtenemos resultados (dominio del tener) dependiendo de las acciones que tomamos (dominio del hacer). Y las acciones que tomamos están íntimamente relacionadas con la manera en que nos observamos a nosotros mismos y observamos el mundo (dominio del ser). 

       El coaching trabaja fundamentalmente en el dominio del ser, produciendo cambios en el tipo de observador que es la persona. Una vez estos cambios fueron hechos en la persona (por ella misma), su perspectiva se amplia, se convierte en un observador diferente y tiene acceso a tomar acciones diferentes, logrando resultados nunca antes alcanzados por ella. Se produce un cambio ontológico en la persona y sus paradigmas, sus patrones de interpretación y análisis de las cosas.

       La función del coach es la de asistir a la persona en lograr los resultados declarados por ella y el resultado del coach se ve en los resultados de esta persona. Para eso el coach utiliza el lenguaje (verbal y corporal) como base para su trabajo. El hablar y escuchar del coach son un factor determinante en la relación entre ambos y en la efectividad para los logros de la persona.

       El coach debe tener la capacidad de diseñar conversaciones que abran a la persona nuevos accesos para tomar acciones comprometidas que ayuden al logro de los resultados. La relación y la confianza son lo más importante en cualquier interacción de coaching. El coaching no enseña, dirige ni aconseja. Esta es la principal diferencia con otras disciplinas, donde se prioriza la transmisión de conocimiento.  Samelnik.  G, y Selman. J, (2002). 

       El discurso organizacional es la base de la empresa, es su imagen, su soporte, la base de su comunicación y de la idea que desea transmitirse tanto en su interior como hacia el exterior. En él se establece y conforma la idea de negocio y la identidad corporativa, la identidad de la sociedad que de él surge, sociedad a partir de la cual, a su vez, se modifica; en él se da la interacción, la cultura empresarial, la comunicación. 

       Desde la textolingüística, el discurso se define como un entretejido de significaciones que tienen su razón de ser en la interacción social. 

       Estas significaciones cobran un sentido propio para quienes hacen parte de esa interacción comunicativa en el contexto y momento particulares donde y cuando esta se lleva a cabo, de ahí la importancia de identificar los contextos comunicativos en los que nos desenvolvemos para así adecuar de manera pertinente nuestro discurso y adaptarlo al del medio. Uno  de esos contextos es el organizacional, donde se origina el denominado discurso organizacional. López, E. (2009). 

       El coaching empresarial y el coaching ejecutivo tienen muchas similitudes que los hacen que sea difícil reconocer cuál es cuál.  Por ejemplo, en ambos casos el coach puede ser interno o externo, pero también en ambos casos lo más habitual es que el coach sea alguien externo a la organización para que el cliente se sienta más cómodo a la hora de expresar sus ideas.

       El coach empresarial puede contribuir a que una organización defina y clarifique su dirección, a que establezca objetivos a largo plazo, a que examine su actitud frente a los clientes, a la calidad del servicio ofrecido, al personal, a la innovación, etc.

       Por norma general los coaches empresariales trabajan cuestiones operativas como: Cambio cultural, Reestructuración organizativa, Planificación estratégica, Gestión del rendimiento, Cambio organizacional, Rejuvenecimiento de plantillas, Crecimiento empresarial, Mejora del clima laboral.

       Los coaches empresariales también trabajan con empresarios, negocios en fase de creación, empresas familiares y pequeñas y medianas empresas (pymes) con el fin de desarrollar y expansionar sus servicios.  Esto puede hacer que en ocasiones sea difícil diferenciar a la empresa de la persona, ya que en ocasiones el empresario y el directivo son el propio negocio.

       Algunas de las áreas de especialización del coach empresarial son:

Creación de empresas y diseño de planes de marketing. 

Coaching de ventas. 

Clarificación de la futura dirección de la compañía. 

Priorización de estrategias y objetivos de desarrollo. 

Estimulación, desarrollo y retención de empleados clave. 

Tratamiento de conflictos con el personal y los clientes. 

Mejora de la satisfacción del cliente. 

Identificación de nuevos mercados.  Ahora es el momento del cambio, el momento de reestructurar la organización, de gestionar el talento de los empleados, en definitiva, el momento de poner un coach empresarial en la organización que pueda ayudar en este cambio cultural. Red de coachs en activo. (2009). 

       La necesidad de esta monografía radica en la búsqueda de herramientas de mejoramiento de un proceso continuo que marquen pautas diferentes en el desarrollo del mismo. A su vez el surgimiento de la Programación Neurolingüística, su relación con el coaching y los procesos de aprendizaje. 

       Los conceptos fundamentales son aquellos a los que en una monografía hacen referencia a la descomposición dimensional, en este caso mencionamos los siguientes:
· Coach: Tutor.
· Coachee: Pupilo. 
· Coaching: Es esencialmente una conversación, es decir, un dialogo entre un tutor (coach) y un pupilo (coachee), en un contexto productivo y orientado a los resultados. 
· Competencia: Es la interacción armoniosa de las habilidades, conocimientos, valores, motivaciones, rasgos de personalidad y aptitudes propias de cada persona que determinan y predicen el comportamiento que conduce a la consecución de los resultados u objetivos a alcanzar en un determinado contexto.

· Competitividad: Característica mediante la cual personas, grupos, y organizaciones adquieren la propiedad de ser aptos para competir.

· Desempeño: Pericia con la cual los individuos llevan a cabo conductas o actividades que son relevantes para la organización
· Entrenamiento: Se refiere a la adquisición de conocimiento, habilidades, y capacidades como resultado de la enseñanza de habilidades vocacionales o prácticas y conocimiento relacionado con aptitudes que encierran cierta utilidad.

· Eficacia: Concepto evaluativo que expresa el grado en el que el conjunto de rendimiento se ajusta a las metas establecidas.

· Grupos autoerigidos: Grupos de trabajo que carecen de un líder formal y adoptan  un liderazgo rotativo, por el que cada miembro tiene la oportunidad de actuar como líder en las áreas que son de especialidad.
· Liderazgo: Es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos comunes. Se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. Es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyecto, de forma eficaz y eficiente, sea éste personal, gerencial o institucional.

· Motivación: Es un término que designa los determinantes de la decisión a iniciar el esfuerzo para realizar una determinada tarea.

· Programación neurolingüística: Es un sistema para preparar («programar»), sistemáticamente nuestra mente (neuro), y lograr que comunique de manera eficaz lo que pensamos con lo que hacemos (lingüística), logrando así una congruencia y comunicación eficaz a través de una estrategia que se enfoca al desarrollo humano. Estudia cómo nos comunicamos con nosotros mismos (comunicación intrapersonal) y cómo nos comunicamos con otros (comunicación interpersonal).

· Pensamiento grupal: Tendencia de los grupos altamente cohesionados a asumir que sus decisiones no pueden ser erróneas, que todos los miembros del grupo están dispuestos a ignorar toda información contraria a estas.

· Productividad: Grado en que un sistema utiliza bien los recursos para lograr sus objetivos.

· Proactivo: Termino que se emplea frecuentemente en los ambientes empresariales para designar la disposición de las personas a anticiparse a las situaciones a ser propositivas y a mostrar iniciativa para emprender acciones.

· Rendimiento: El concepto de rendimiento hace referencia al resultado deseado efectivamente obtenido por cada unidad que realiza la actividad, donde el término unidad puede referirse a un individuo, un equipo, un departamento o una sección de una organización.
       A partir de nuestros interrogantes y de la revisión de los autores, en la presente monografía nos orientaremos a darle respuesta a la siguiente pregunta de investigación. 
¿Qué es el coaching y cuales serian algunas de sus aplicaciones?

       Ahora conviene señalar los objetivos propuestos para esta monografía. Como objetivo General se plantea: Analizar el concepto de lo que es el Coaching y la metodología que se utiliza en los campos de aplicación en la intervención Psicológica. Como objetivos Específicos consideramos dos: 1. Detallar los aportes de la teoría y la metodología del Coaching en la Psicología y 2. Contemplar la aplicabilidad conceptual de la metodología del Coaching en las intervenciones.
       Para la investigación teórica es necesario referirse a las fuentes de información.

       Fuentes primarias, que incluyen libros, revistas, informes técnicos y tesis y las fuentes secundarias, se basan en documentos de fuentes primarias. 
       Para definir la investigación documental, Montemayor, García y Garza (2003), plantean que es la presentación de un escrito formal que sigue una metodología reconocida, y que consiste en la presentación selectiva de lo que expertos ya han dicho o escrito sobre un tema determinado. Puede contener la conexión de ideas entre varios autores y las ideas del investigador, quien debe reunir, interpretar, evaluar y reportar datos e ideas en forma imparcial, honesta y clara.

       Tipos de investigación documental

Montemayor, García y Garza (2003), proponen que existen dos tipos de investigación documental: argumentativa e informativa.

Argumentativa (exploratoria)

       Es un escrito que trata de probar que algo es correcto o incorrecto, deseable o indeseable y que requiere de alguna solución. Se discuten allí consecuencias y soluciones, y se llega a una conclusión crítica después de considerar y evaluar los datos investigados. Cuando el tema ha sido seleccionado, lo siguiente es generar preguntas sobre el mismo, para de esta manera guiar la recolección de información, y que sea significativa para desarrollar la investigación. Es esencial también, que el investigador tome partido o determine una postura personal sobre un asunto controvertido, que tratara de apoyar o probar, con su escrito.
Informativa (expositiva)

       Es un escrito que contiene una panorámica acerca de la información relevante de diversas fuentes confiables sobre un tema específico, y que no busca aprobar u objetar alguna idea o postura. La información que se presenta se basa en lo que se ha encontrado en las fuentes. La contribución que realiza el estudiante radica en analizar y seleccionar de esta información aquello que es relevante para su investigación. El estudiante organiza la información para cubrir todo el tema, lograr sintetizar ideas, para luego presentarlas en un reporte final, que sea fluido y este claramente escrito.

       Otras formas de investigación son las tesis, que son escritos más extensos basados sobre todo en fuentes primarias y elaboradas como un requisito para obtener un título universitario de grado o de posgrado.

       La Monografía es, etimológicamente, la descripción escrita de un tema determinado. El Género monográfico se presenta con holgura a la actualización de temas, revisiones de conceptos y clasificaciones, confrontación de opiniones, etcétera. Es un trabajo analítico, donde el redactor tiende a discrepar o a coincidir con los autores consultados, condenar o recomendar técnicas de investigación donde el monografista no se muestre ajeno al informe por temor a comprometerse, sino que esté en el. 

       De las grandes ventajas que tiene la Monografía es que en su proceso de realización se adquieren saberes como:

· Delimitar un Problema

· Descubrir y reunir información adecuada

· Clasificar los materiales 

· Establecer contactos con personalidades e instituciones

· Acceder a la información y ejercitar el espíritu critico

· Comunicar los resultados por escrito y expresarse oralmente frente a un auditorio.

Los tipos de monografía son:

       Monografía de compilación: esta implica la recolección de la bibliografía esencial sobre algún tema de estudio en específico, el cual ha sido elegido con anterioridad. Cuando se analiza la información se construye un escrito crítico para exponer de manera personal la posición frente al trabajo realizado.

       Monografía investigativa: implica la elección de un tema poco explorado, por lo que es necesario establecer un proceso de observación o trabajo de campo exploratorio.

       Monografía de análisis de experiencias: se realiza la presentación de una experiencia, su análisis y una comparación con actividades similares. 

       Según Fragniere (2001), Se conocen once etapas para la elaboración de una monografía, que pueden a su vez ser, modificadas, completadas o adaptadas a los requisitos del trabajo a realizar. 
       Primera etapa: Aparición de la idea.

       Segunda etapa: Búsqueda de información y primeras
       Tercera etapa: Enunciado sistemático del objeto. Expresar en unas diez o más líneas y con la mayor precisión el objeto que se desea analizar.

       Cuarta etapa: Aplicación de una prueba de verificación. El objetivo es reconocer la factibilidad del tema elegido.

       Quinta etapa: Elección definitiva del objeto y lecturas complementarias.

       Sexta etapa: Elaboración de un plan operativo detallado. Se trata de la construcción de distintos instrumentos de trabajo que constituyan guías para la actividad,  permitiendo clasificar la información recogida, y garantizando la unidad de la monografía y la ubicación de cada uno de sus elementos.

       Séptima etapa: Realización de las tares previstas en el plan; es la materialización del trabajo.

       Octava etapa: Un balance intermedio; modificaciones en el plan y su contenido.

       Novena etapa: Elaboración de un plan de redacción. Se utilizan los instrumentos de recolección de la información, lo cuales permiten clasificar y organizar la información.

Décima etapa: La redacción, que debe ser precedida por una relectura prolongada y atenta del texto.

       Undécima etapa: Preparación del original y difusión. Se trata de hacer una nueva lectura al trabajo y su contenido de una manera minuciosa y tranquila, para de esta manera llevar a cabo los ajustes y las correcciones necesarias. La presentación final debe llevar portada, introducción, desarrollo, conclusiones, resumen y bibliografía.

       Como técnica se realizo la observación documental, la cual hace referencia a la información bibliográfica realizada en diversos tipos de escritos. El examen exhaustivo del conjunto de las fuentes de información de un documento y de sus elementos textuales y no textuales, con la finalidad de establecer las nociones en lenguaje natural que permitan una futura simbolización de dicho ítem, es a lo que se le llama análisis de contenido, el cual se realizó a partir de todo el rastreo bibliográfico del tema, a través de libros de fuentes primarias y como ayuda para la comprensión de los textos fuentes secundarias para el trabajo del tema. En cuanto a los instrumentos de la recolección de la información se utilizaron las fichas de lectura, las cuales  pueden ser muy variadas, y se utilizan para resumir el texto consultado, conservar un esquema basado en el índice del libro, una opinión o comentario, datos diversos, etc. También pueden incluir citas textuales (Ver apéndice A), y las fichas bibliográficas, donde se da la recolección de información procedente de libros o artículos relacionados con una materia especifica, ya sea para completar apuntes de clase, para preparar un trabajo en una asignatura determinada, o para desarrollar un trabajo de investigación más profundo (Ver apéndice B).
       En cuanto a las consideraciones éticas referimos al congreso de Colombia en la ley 1090/2006 Por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesión de Psicología, ha decretado lo siguiente para el ejercicio de la profesión del Psicólogo. En este caso solo se hará referencia a lo que concierne para la realización de investigaciones.

       En el Capitulo 1, Articulo 1, decreta que La Psicología es una ciencia sustentada en la investigación y una profesión que estudia los procesos de desarrollo cognoscitivo, emocional y social del ser humano, desde la perspectiva del paradigma de la complejidad, con la finalidad de propiciar el desarrollo del talento y las competencias humanas en los diferentes dominios y contextos sociales tales como: La educación, la salud, el trabajo, la justicia, la protección ambiental, el bienestar y la calidad de la vida.

       Para concluir, muy importante señalar el artículo 56, donde hace mención al derecho a la propiedad intelectual sobre los trabajos que se elaboren en forma individual o colectiva, de acuerdo con los derechos de autor establecidos en Colombia. Estos trabajos podrán ser divulgados o publicados con la debida autorización de los autores.

       En cuanto a las dificultades encontradas en la elaboración de la investigación, podemos mencionar el enlace de algunas temáticas de forma coherente a los resultados que se esperaban obtener. Lo cual complejiza la selección de material a trabajar puesto que las disciplinas manejadas por el Coaching poseen raíces de Psicología, Administración y Neurolingüística, donde para cada área la relevancia frente a los subtemas podía desviar un poco los objetivos y la metas planteadas inicialmente la investigación así encontramos prioridades donde confluyen en algunos puntos, mientras en otros se tornan divergentes y todas necesitaban ser abordadas desde una perspectiva profesional adjunta a la temática propia de la Psicología.

       Por otra parte, el intento de anclar de una forma racional el coaching con la psicología de encontrar similitudes y divergencias, pero haciendo énfasis en una mirada que permita visualizar las aplicaciones de ambas de forma eficaz.

       Cabe mencionar también, la necesidad de enfocar el trabajo de grado inicialmente desde la perspectiva humanista, dada la inclinación teórica, distorsionaba un poco la búsqueda de información y  el encontrar resultados dirigidos a la temática mencionada, en ocasiones hacía que la información tuviera que reencauzarse.

       Para terminar, el deseo inicial de incluir temáticas tales como motivación, liderazgo e inteligencia emocional, hacia que la monografía desde el aspecto metodológico se tornara extensa y de alguna forma desviaba lo inicialmente planteado.

       Y por último, asuntos de orden técnico y estético hacían  que la aplicación de algunas normas APA, como son la referenciación bibliográfica de algunos textos y la numeración del trabajo se tornaran complejas en el uso.
1. ANTECEDENTES DEL COACHING
       Poco antes de 1947, kart lewin , famosos psicólogo que trabajaba en el instituto tecnológico de Massachusetts (MIT) con un  equipo de expertos y estudiosos, promovió la idea de que la formación en relaciones humanas constituía un tipo de educación importante pero descuidado en la sociedad moderna . El primer grupo T (T por training: capacitación) se creó en Bethel, Maine, en 1947.  Poco después de la muerte de lewin. Las personas que trabajaron  con él continuaron  creando estos grupos de capacitación, no solo mientras estuvieron  en el MIT sino mas tarde, en la universidad de Michigan. 

       Los grupos de verano de Bethel llegaron a ser muy conocidos. Se fundó una organización, la de los National Training  laboratorios (NTL) con sede central en la ciudad de Washington, que ha tenido desde entonces un desarrollo constante a lo largo de más de dos décadas. Los grupos de los NTL han concentrado sus esfuerzos en el campo de la industria, llegando hasta los administradores y ejecutivos.

       Esta orientación  pudo desarrollarse, ante todo, porque la industria estaba en condiciones de costear el gasto de esa experiencia de grupo para su personal de alto nivel. Al principio, los grupos se ajustaron a la “T” con que se los describía. Eran grupos de capacitación en habilidades vinculadas con las relaciones humanas, y se enfatizaba más los procesos cognitivos de desempeño, donde se enseñaba a los individuos a observar la índole del proceso grupal y sus interacciones con otras personas.

       Se entendía que, a partir de esto, estarían mejor preparados para comprender como funcionaban ellos mismos dentro de un grupo  y en el desempeño de sus tareas, y la influencia que ejercían en otros, adquiriendo así mayor competencia para encarar situaciones interpersonales difíciles .

      En los grupos que los NTL organizaron  para la industria y de manera gradual, en muchas esferas ajenas a esta se comprobó que los individuos tenían a menudo, experiencias de cambio muy profundas gracias a la relación de confianza y estima que se creaba entre los participantes.

       Más o menos por la misma época, se desarrollaba en la universidad de Chicago otra fase del movimiento hacia la  experiencia grupal intensiva. Inmediatamente después de la segunda guerra mundial, en 1946 y 1947 los asociados al centro de asesoramiento psicológico de la universidad de Chicago, se dedicaron a la capacitación de consejeros psicológicos para la dirección de veteranos de guerra. Se había pedido que se creara un curso intensivo pero breve que preparara a estos hombres, todos los cuales eran por lo menos licenciados universitarios para convertirse en eficaces consejeros psicológicos, que supieran encara los problemas de los soldados que regresaban del campo de batalla. 

       El cuerpo de expertos con el que se contaba consideró  que ninguna formación de tipo cognitivo bastaría, de manera que se ensayo  una experiencia grupal intensiva, con reuniones diarias de varias horas de duración, en las cuales todos los días los integrantes trataban de comprenderse mejor, tomar conciencia de las actitudes que podrían resultar autodestructivas en la relación de asesoramiento psicológico, y establecer entre  si un vinculo productivo, que pudieran transferir luego a la labor como consejeros. 

       Este fue un intento de ligar el aprendizaje cognitivo con el que era fruto de la experiencia, en un proceso que tuviese valor terapéutico para el individuo. Ofreció una cantidad de experiencias profundas y significativas a los educandos, y tuvo tanto éxito con una serie de grupos de consejeros sicológicos que el equipo continuo aplicando después el procedimiento en seminarios de verano.

       El equipo de Chicago no intento ampliar este enfoque, y vale la pena mencionarlo únicamente porque el énfasis algo distinto que entraño esa experiencia se ha incorporado en forma gradual a todo el movimiento de las experiencias grupales intensivas. 

       Los grupos de Chicago orientan sobre todo hacia el desarrollo personal y el aumento y mejoramiento de la comunicación y las relaciones interpersonales, en vez de considerar que estas eran finalidades secundarias. 

       Además tuvieron una orientación más experiencial y terapéutica que los grupos nacidos en Bethel. Con el correr de los años, esta orientación hacia el desarrollo personal y terapéutico se fusiono con la correspondiente a la formación en relaciones  humanas, y la combinación de ambos caminos constituye lo esencial de la tendencia que se difunde hoy en Estados Unidos con tanta rapidez.

       Así pues, las bases conceptuales de todo este movimiento fueron, al principio el pensamiento Lewiniano y la Psicología de la Guestalt, por un lado, y la terapia centrada en el cliente por otro. En los últimos años, muchas teorías e influencias han pasado a desempeñar algún papel. Castanedo, C. (2003). 

1.1Grupos de Encuentro

       Origen y alcance de la tendencia hacia los grupos:

Según el autor, es evidente que siempre hubo grupos y que siempre los habrá, mientras el hombre habite este planeta; pero aquí emplearon palabras en un sentido especial, para aludir a una experiencia grupal planeada e intensiva. Para dar una opinión esta es la invención social del siglo que se difunde con mayor rapidez, u quizás, la más importante una invención que recibe muchos nombres, siendo los más comunes “grupos t”, “grupos de encuentro”, “grupo de sensibilización”.  A veces, esos grupos se conocen como laboratorios de relaciones humanas, o seminarios de  liderazgo, educación o asesoramiento psicológico. Cuando se ocupa de los problemas de los drogadictos, el grupo se denomina con frecuencia synanon y sus técnicas.

       El hecho de que este fenómeno se haya desarrollado en forma completa fuera del orden establecido lo hace merecedor de un estudio psicológico. La mayoría de las universidades lo miran aún con indiferencia. Hasta los últimos dos o tres años, las fundaciones y organismos gubernamentales se resistieron a  subvencionar programas de investigación en ese campo; las profesiones establecidas de psicología clínica y psiquiatría se han mantenido a distancia, en tanto que para la política de derecha representa sin duda alguna algún complot comunista de hondo arraigo.  Se dominan pocas tendencias que hayan expresado con tanta claridad las necesidades y deseos de personas más que de instituciones. 

       Según Rogers, a pesar de esas presiones adversas el movimiento ha florecido y crecido, hasta el punto de penetrar en todos los rincones y en casi todos los tipos de organización moderna. Es obvio que tiene repercusiones sociales significativas.  Rogers, C. (1982)

       Los grupos intensivos a los que se hace referencia han funcionado en medios diversos: en industrias, universidades, ámbitos eclesiásticos; en organismos oficiales, instituciones educacionales y penitenciarias. Se trata de una experiencia grupal que abarcó una amplia gama de individuos. 

       Para el autor, hubo grupos para presidentes de importantes sociedades anónimas, para adolescentes, delincuentes y pre delincuentes, otros estuvieron compuestos por estudiantes universitarios  y miembros del claustro de profesores, por consejeros psicológicos y psicoterapéuticos por desertores escolares, matrimonio o grupos familiares completos, por drogadictos confirmados y criminales que cumplían  sentencias, por enfermeras , educadoras, maestros,  administradores de escuelas, gerentes industriales, embajadores del departamento de estado, hasta por miembros del servicio de rentas internas. 

       Variedades y forma de énfasis: A medida que fue creciendo, difundiéndose y multiplicándose el interés por la experiencia grupal intensiva y por su aplicación, surgió una amplia diversidad de énfasis. Por cierto que la lista que damos a continuación simplifica en exceso la situación; puede no obstante, ofrecer una idea de basto espectro abarcado. González, J. (1999).

1.2 Grupos T


       Grupo T. Como ya se dijo, al principio propuso poner el acento en las habilidades para las relaciones humanas, pero su enfoque se ha ampliado de manera considerable.

       Grupo de encuentro(o grupo Básico). Tiende a hacer hincapié en el desarrollo personal y en el aumento y mejoramiento de la comunicación y las relaciones interpersonales, merced a un proceso basado en la experiencia. Grupo de sensibilización (sensitivity training) puede parecerse a cualquiera de los dos que acabamos de citar.

       Grupo centrado en la tarea. De aplicación muy difundida en la industria. Se centra en la tarea del grupo, dentro de su contexto interpersonal.

       Grupos de conciencia sensorial, grupos de conciencia corporal, grupos de movimiento corporal. Como sus nombres indican, tienden a poner de relieve la conciencia física y la expresión, por intermedio del movimiento, la danza espontánea, etcétera.

       Laboratorios de expresión creativa: En este caso, se enfoca de lleno la expresión creativa a través de diversos medios artísticos; su finalidad es la espontaneidad y la libertad de expresión individuales.

       Grupo de desarrollo organizacional. La meta primordial es mejorara la capacidad para dirigir las personas.

       Grupo de integración de equipos. Se utiliza en la industria para crear equipos de Trabajos eficaces y ligados en forma más estrecha.

       Grupos guestalticos. El énfasis recae en un enfoque terapéutico guestaltico, en el que un terapeuta experto se dedica a un individuo por vez, pero desde un punto de vista diagnostico y terapéutico.

       Grupo o juego Synanon. Desarrollado por la organización Synanon para el tratamiento de drogadictos. Tiene como objetivo principal atacar de manera casi violenta las defensas de los participantes. González, J. (1999). 

Grupos de encuentro en terapia gestalt:

       Los grupos de encuentro son una forma de establecer una adecuada relación humana, que se obtiene con la comunicación abierta entre los participantes, la honestidad, la toma de conciencia, la responsabilidad, y además prestando atención a las emociones que emergen en cada miembro del grupo. Algunos terapeutas consideran que los grupos de encuentro proporcionan más ventajas que la psicoterapia individual  dado que en el grupo la persona recibe más empuje que en la relación interpersonal que recibe en la terapia individual.

       Los grupos de encuentro gestáltico enfatizan en todo momento el concepto existencial del aquí y el ahora, unido al cómo. Estos conceptos como se menciona son los pilares en los cuales descasa la terapia Gestalt.

       Según el autor, los grupos de encuentro  son una forma de psicoterapia que enfatiza en que la persona enfrente sus propios problemas o conflictos existenciales, lo que le permitirá lograr un mejor funcionamiento de su potencial humano. En general, los grupos de encuentro parten del principio de que cada uno es responsable de su propia conducta y existencia.

       Por otra parte los grupos de encuentro contienen elementos educativos y recreativos que crean condiciones ambientales que desembocan en el uso más satisfactorio de las capacidades personales.

       En los grupos de encuentro gestálticos la persona vive, siente, y experimenta nuevas conductas.  Por ejemplo pasar del “no puedo” al “no quiero”; actuar de forma diferente; Hacer o decir cosas que corrientemente la persona no haría o diría. Así mismo  en el grupo la persona puede lograr establecer contacto y al mismo tiempo puede experimentar la separación o desunión, lo que le proporciona el equilibrio unión-separación.

       Para el autor, la teoría de la personalidad sustenta los grupos de encuentro y asume que el crecimiento óptimo del ser humano  esta frenado por los traumas físicos y psíquicos que padece la persona, y por el uso limitado que hace del potencial ilimitado  del que dispone.

       Según esta teoría, tanto lo corporal como lo psíquico, son percibidos como manifestaciones de la misma esencia, lo que justifica que el tratamiento o la psicoterapia impliquen la intervención en ambas dimensiones de la persona.

       La psicoterapia en su modalidad de grupos de encuentro se basa en tratar a la persona como una totalidad bio-psico-social- espiritual. En algunas intervenciones se hipotetiza que las emociones de algunas personas han sido inhibidas o reprimidas por la cultura en que esta vive o ha vivido con el fin de recuperar estas emociones perdidas; el cuerpo de estas personas debe estar asequible al darse cuenta. El encuentro que se produce en los grupos enfatiza el estar abierto a los demás y consciente de lo que está pasando. De tal forma que la persona llegue a darse cuenta de la realidad de sí mismo y de la de los otros, incluyendo su forma de hablar, de moverse, sus estados emocionales, sus reacciones hacia los otros, e incluso su salud física.

       Se ha informado de que el primer grupo de encuentro fue dirigido a líderes comunitarios en 1946. Aunque de una forma estructurada fueron los National Training Laboratories (NTL)  de Bethel, Maine, los que más tarde implantaron  la técnica del grupo T (training Group) , que inicialmente tenía características educativas y luego tomo  caminos terapéuticos al aplicarse a estos grupos T a “gente normal”. González, J. (1999). 

2. COACHING

2.1. Concepto de Coaching

       El coaching es un concepto relativamente nuevo, a pesar de que se podría relacionar con la manera de pensar y actuar de filósofos como Sócrates y Platón; muchos expertos actuales reconocerían las similitudes del coaching con la filosofía de estos autores y otros cuantos más. 

       Pero es el principio de los noventa cuando se fundó la primera escuela de formación de coaches en América, la fecha que se toma como referencia del nacimiento del coaching, al menos oficiosamente. Hoy en día se utiliza intensamente en Estados Unidos, Japón y en varios países Europeos. En otros lugares como España, ha empezado a implantarse sobre todo en los últimos tres o cuatro años. La primera organización de formación de coaches, el instituto Internacional de Coaching, se fundó a principios del año 2001.

       El coaching exige un riguroso estudio, pero incluso en la actualidad no existen muchos lugares para acceder a una formación seria para ser coach, especialmente en español. Se trabaja no solo la teoría del coaching, sino la producción de resultados a nivel personal y profesional. Es imposible estudiar coaching sin ser “atravesado” por esta manera de mirar el mundo. Menéndez, J. y Worth, C. (2002).

       Hoy en día existen muchas consultoras que trabajan desde el coaching, ofreciendo cursos educacionales dentro de las empresas; son una opción muy buena para comenzar un programa de cambios. Otras empresas contratan coaches con el compromiso de lograr determinados objetivos, para que hagan coaching a sus empleados y a sus equipos de trabajo. En este modelo el compromiso es mayor, los coaches realizan coaching de forma constante hasta que aparecen los resultados esperados.

       En Norteamérica, Canadá y Reino Unido ya hay muchos gerentes y directivos que aprenden coaching y lo aplican en sus áreas de trabajo. Muchos de ellos visitan a sus clientes, otros lo realizan por correo electrónico y por teléfono. Ambas formas de trabajar están muy extendidas en estos países.

       El coaching, ayuda a conseguir los objetivos a los el individuo se compromete. Es una disciplina nueva que, además de realizar estos logros, permite que se desarrollen también aspectos personales y profesionales. Por medio de un sistema de preguntas, realizado siempre desde la aceptación y no desde el juicio, descubre cuales son los objetivos y como lograrlos. Es una relación que acompaña mientras ayuda a solucionar los problemas, una nueva manera de ver las cosas que permite actuar con eficacia y responsabilidad hacia los objetivos, mejorar la imagen que se tiene de sí mismo y profundizar en las relaciones actuales.

       Para los autores, el coaching se define como “un espacio privado” que se establece entre un interlocutor y su coach, con el propósito de tomar distancia y conciencia acerca de las características de las relaciones con el entorno, de tal manera que el interlocutor identifica los aspectos problemáticos de su gestión profesional y laboral, aprende a manejarlos y mejora su estilo de comunicación interpersonal y su comportamiento.

       La intervención del coach, circunscrita a las vivencias personales del interlocutor sin inferir en su entorno, se focaliza en la comprensión del significado que el cliente tiene de  los diferentes aspectos de su situación y le ayuda a fortalecer su confianza, su poder de liderazgo, sus capacidades de comunicación y, sobre todo, a realizar un análisis personal que le permitan tomar las mejores decisiones. 

       Para los autores, el coaching, es una técnica de dialogo basada en preguntas y reflexiones que provoca una visión absolutamente diferente de los problemas cotidianos, y que permite que las mejores respuestas del individuo fluyan hacia afuera.

       Podría decirse que el coaching es el arte de trabajar con los demás para obtener resultados fuera de lo común y mejorar sus actuaciones. Está basado en una relación donde el coach ayuda en el aprendizaje de nuevas maneras de ser y de actuar, necesarias para generar lo que se denomina cambio paradigmático o cultural. 

       El coaching es una actividad que genera nuevas posibilidades para la acción y permite resultados extraordinarios desarrollándolas. Le ofrece la posibilidad al jugador o al equipo de observar el juego desde una perspectiva diferente. Así mismo, se enfoca este desarrollo de tal manera que, aunque se estudien las necesidades en un ámbito laboral, las habilidades y actitudes aprendidas benefician a la persona en su vida y en sus relaciones personales.

       Según Menendez y Worth (2002), Otra forma de definir el coaching es como una alianza entre coach y cliente. Como toda alianza, o contrato, es un acuerdo entre las partes, en el que se establecen los objetivos que es necesario alcanzar, la forma de llevar adelante el programa, la agenda de trabajo (fechas, horarios, etcétera) y la evaluación de los resultados que el “asistido” va consiguiendo. Menéndez, J. y Worth, C. (2002). 

       El coach a veces realiza un desafío constructivo de la información, por lo que se requiere la comunicación clara, transparente y sincera entre coach y el cliente. Se trata de un proceso de feed back (retroalimentación) sobre las conductas observadas hasta el momento. De hecho, el compromiso de ofrecer feddback y solicitarlo es uno de los aspectos fundamentales para lograr los objetivos.

       El coaching es mucho más que una herramienta para la gestión, es un modo de ser y de actuar cotidianamente. Esto lo convierte en una herramienta extraordinaria para la gestión de empresas y de valor incalculable para el desarrollo personal, ya que se obtienen metas tanto personales como profesionales. Es decir, trasciende más allá de cualquier técnica universal aplicable para todos por igual. Como consecuencia  directa, este modo de ser y actuar presenta una pauta, una guía, una forma de dirigir a un equipo, tanto después de su dimensión colectiva como desde cada una de las dimensiones individuales de las personas que lo componen. Menéndez, J. y Worth, C. (2002).

2.2 Tipos de Coaching

       Además del Coaching deportivo, en la actualidad, el Coaching o tutoría se puede dividir en tres grandes áreas: Coaching Empresarial, Coaching Ejecutivo y Coaching Personal.  Las cuestiones relacionadas con las técnicas en la vida privada inciden en el Coaching Empresarial y Ejecutivo, y a veces es difícil separar estas áreas, sin embargo, en aras de la claridad de texto, abordaremos las tres áreas por separado. Zeus, P. y Skiffington, S. (2004). 

2.2.1   coaching personal

       Históricamente, el concepto de Coaching Personal precedió al de Coaching Empresarial y Coaching Ejecutivo.

       El Coaching Personal se desarrollo en Nueva York en la década de 1960 y fue introducido por los doctores Winthrop Adkins y Sydney Rosenberg como un modelo para los programas de grupos de anti pobreza.  Según las conclusiones a las que habían llegado a sus trabajos de investigación, la educación tradicional era inapropiada e ineficaz para adultos “desfavorecidos”, y no abordan las barreras cognitivas y emocionales para ser frente a la vida y el cambio.  El modelo de técnicas personales fue adoptado en Canadá como parte del programa New Stara, y la noción de resolución de problemas se añadió a lo que esencialmente había sido una intervención de técnicas interpersonales.  Por aquella época, se acuño el término Coach y se reconoció que los facilitadotes de grupo requerían adiestramiento en una amplia gama de técnicas y competencia.

       Tanto en Canadá como en Estados Unidos y Australia, a lo largo de las últimas décadas se han producido continuos cambios y desarrollos en el modelo de técnicas personales, aunque lo más importante es el grado en que, desde finales de la década de 1980, se ha infiltrado en el sector privado y se ha convertido en una parte integrante de nuestro vocabulario cotidiano y en una relación individual entre un tutor o Coach y un pupilo o Cochee destinada a fomentar las experiencias de transformación de la vida.  

       El Coaching Personal trata de la clarificación de valores y visiones, así como del establecimiento de objetivos y nuevas acciones para que el individuo pueda llevar una vida más satisfactoria.

       Una definición tan amplia como esta sugiere que las aplicaciones del Coaching Personal casi son infinitas.  Y en cierto sentido es verdad, el Coaching puede trabajar con una persona para desarrollar y mejorar virtualmente todos los aspectos de su vida individual.  

       Ante algunos ejemplos de Coaching Personal destacan el Coaching de asociación, de jubilación, de solteros, de desarrollo espiritual, de transición migratoria, de fitness, de bienestar, el Coaching Profesional, el Coaching de Transición y el de a calidad de vida (equilibrio de vida y trabajo).

       Entre los beneficios específicos del Coaching Personal figuran los siguientes:

       Clarificación de lo que quiere en la vida (finalidad y visión); Establecimiento de más objetivos eficaces; Tener a alguien al lado que le apoye y anime en su viaje de cambio;

       Tener a alguien que le ayude a estar concentrado, que le desafíe, que le obligue a sentirse responsable y que se encare con usted cuando incumpla sus compromisos; Disponer de un buen “tablero” en el que desarrolla sus ideas, planes y estrategias.

       Independientemente del tipo de Coaching implicado, el tutor y el pupilo desarrollan una sinergia especial de colaboración que impulsa al individuo hacía adelante para que cumpla sus sueños y ambiciones de una forma más fácil y rápida.

       La mayoría de los contratos de Coaching Personal se establece para un período de tres o seis meses.  Las sesiones suelen ser semanales y pueden realizarse personalmente, por teléfono, por correo electrónico o mediante una combinación de los tres.  En general, los honorarios del Coach se facturan mensualmente. Zeus, P. y Skiffington, S. (2004).  

2.2.2 coaching empresarial

       El Coaching Empresarial se puede aplicar a toda clase de firmas, desde la tutoría de individuos y equipos ejecutivos de grandes corporaciones (incluyendo las autoridades locales y las instituciones públicas), hasta la de propietarios y directivos de pequeñas empresas y otras organizaciones.  Cada vez es mayor el número de propietarios/directivos de empresas y organizaciones que contratan los servicios de tutores o Coaches Empresariales para que les ayuden a desarrollar, fomentar y hacer crecer sus negocios, su personal y a sí mismos.

       Así mismo, también es cada vez más habitual que los propietarios y directivos de empresas se den cuenta de que están tan absorbidos por el día a día que sus que hacer profesionales que apenas tienen tiempo para contemplar la “gran panorámica”, desarrollar su personal, incrementar el valor de sus clientes y, lo que es más importante, equilibrar su vida personal y laboral.  Además, la mayoría de empresarios no tienen tiempo para seguir un programa convencional de formación en management, y es posible que carezcan de las técnicas personales y de comunicación necesarias para tratar eficazmente con su personal. 

       La corporativización de las instituciones públicas y los departamentos del gobierno van en aumento y tienen que adaptarse a las exigencias del mercado de forma que exigen complejas técnicas interpersonales y estratégicas.

       Entre las áreas de trabajo del Coach destacan las siguientes:

Técnicas interpesonales y de comunicación (como sacar el máximo partido de los empleados); Gestión del tiempo; Equilibrio entre las cuestiones profesionales y de la vida privada; Desarrollo del personal y cómo afrontar los conflictos, Identificación de los vacíos y obstáculos para ser más eficaz; Pensamiento estratégico y planificación empresarial,  Incremento de la productividad; Incremento de la participación de mercado;Desarrollo del servicio al cliente. Zeus, P. y Skiffington, S. (2004).  

2.2.3 coaching ejecutivo

       El Coaching Ejecutivo es una relación individualizada y de colaboración entre un ejecutivo y un Coach con el objetivo de conseguir un cambio sostenido en su comportamiento y transformar su calidad de vida personal y profesional.  Aunque el Coaching Ejecutivo siempre se centra en la vida laboral del individuo, a menudo, las sesiones hacen un hincapié muy especial en el desarrollo interpersonal, el cambio personal y la transformación.

       El término “Coaching Ejecutivo” fue desarrollado como una proyección de los programas de liderazgo ejecutivo a finales de la década de 1980. Como sugerencia el término simplemente implica un reembalaje de ciertas prácticas que ya se utilizaban en la consultoría y asesoría.

       El tutor ejecutivo trabaja con individuos o equipos en el ámbito de las grandes organizaciones.  

       Algunas áreas del Coaching Ejecutivo incluyen el desarrollo del liderazgo; las técnicas interpersonales y de comunicación; la tutoría profesional para aumentar la satisfacción personal y las oportunidades laborales; el Coaching de técnicas específicas; el desarrollo de “súper estrellas”; y la planificación ejecutiva y estratégica, además de la resolución de problemas.  

       El Coaching Ejecutivo también se puede centrar en la creación de un equipo de máximo rendimiento trabajando con sus miembros para convertirlos en jugadores de equipos más eficaces y tutelando a los ejecutivos/directivos para transformarlos en Coaches.

       Existen diversos estilos de Coaching dependiendo de la finalidad de las sesiones, los objetivos del ejecutivo y los tipos de intervenciones efectuadas, se pueden distinguir cuatro roles de Coaching:

       Coaching para técnicas: se centra en una de las tareas actuales del ejecutivo (por ejemplo, técnicas de presentación y negociación)

       Coaching para el rendimiento: se centra más ampliamente en la eficacia de un ejecutivo en una de sus actividades actuales (por ejemplo, el establecimiento de un “programa de desarrollo personal” para mejorar la satisfacción y la productividad de los empleados)

       Coaching para el desarrollo: se centra en la nueva o futura carrera profesional de un ejecutivo.

       Coaching para la agenda del ejecutivo: se centra en la mayor parte de la agenda de trabajo y/o personal del ejecutivo. Zeus, P. y Skiffington, S. (2004).  

2.3 Metodología del Coaching

       La metodología del coaching utiliza las entrevistas coaching, que se realizan utilizando el e-mail, las comunicaciones telefónicas, las sesiones de chat y/o las entrevistas individuales presenciales.

       El coaching, implica un dialogo privado, sincero, con confianza entre el interlocutor y el coach, con el propósito de profundizar e identificar los factores que afectan a las comunicaciones interpersonales, las pautas y estilos de comportamiento, las capacidades de liderazgo y las tendencias manifiestas en los procesos de toma de decisiones. La frecuencia de las entrevistas (por cualquiera de los medios indicados), así como los horarios y lugares de reunión cuando se trate de entrevistas personales, se pactan mutuamente entre el interlocutor y coach, dependiendo de cada caso en particular.

       Para los autores, en la relación coach y cliente, este generalmente debe estar abierto al aprendizaje, a mostrar los errores, deseoso de encontrar una nueva perspectiva para ver las cosas, de tal manera que el coaching le pueda proporcionar aquello que sea necesario para mejorar. No tiene que tratar de convencer al coach de todo lo que sabe o de lo bueno que es, ya que el coach es alguien que está comprometido con los resultados que el cliente desea alcanzar y le va mostrando aquello que es incongruente con sus objetivos.

       En algunos textos sobre el coaching se sugiere que los mejores directivos de una empresa deben saber que tiene que entrenar y asesorar (coaching) a su equipo. W.Byham en su libro Zapp! The Lightning of Empowerment (Fawcett Books) recomienda el siguiente proceso de coaching personalizado en siete etapas para obtener lo mejor de su personal:

       Explicar el propósito y la importancia de lo que se está tratando de enseñar.

       Explicar los procesos

       Mostrar a las personas los modos de realización y las técnicas que deben utilizar.

       Observar mientras las personas practican el proceso.

       Proveer retroalimentación inmediata y específica, ya sea para corregir errores o para reforzar éxitos.

       Expresar confianza en la habilidad de la persona para que tenga éxito.

      Llegar a acuerdos con la persona en relación con acciones de seguimiento.

       Las empresas adquieren los servicios de coaching externos para su propio personal y/o utilizan coaches internos para ayudar a los trabajadores en áreas como la productividad, la mejora del trabajo, la ayuda a desbloquear temas personales, en conflictos de personalidad y en el desarrollo de liderazgo. Zeus, P. y Skiffington, S. (2004).       

2.4 Siete Etapas de un Proceso de Coaching


       Rapport: El primer paso es crear rapport entre coach y clientes; si esto no existe entonces se aconseja a buscar otro coach hasta que se encuentre a gusto con él o con ella.

       El rapport es tener armonía. Un ejemplo seria, Si se va a vivir con alguien, necesita querer a esa persona con la que convivirá, sentir que pueden funcionar juntos. De lo contrario, ni lo intente, pues llevaría de antemano una predisposición negativa destinada a fracasar.

       Exposición: Se habla de lo que desea tratar y porque se necesita un coach. En la inmensa mayoría de los casos no hace falta indagar en profundidad en raíces del asunto. La creencia de que es imprescindible saber todo bloquea a mucha gente, que cree que si no conoce el problema a fondo o sus causas, no se puede avanzar. Y en coaching, muchas veces, no hace falta buscar a fondo las causas. Aquí es, precisamente, donde radica una de las principales diferencias que existe entre las terapias, las consultorías y el coaching.

       Lo que si es necesario es tener voluntad para abrir la mente y el corazón y estar dispuesto a andar en el camino. A veces, tener que aclarar las dudas y las ideas es uno de los objetivos de la exposición que se realiza al comenzar el coaching, y que se puede llevar desde una sesión hasta varias antes de estar listo para el siguiente paso.

       Definir Objetivos: Empezar a marcar el camino por donde se va a andar y donde se quiere llegar. Para ello se debe establecer objetivos en positivo (mencionar lo que se quiere alcanzar, no lo que no quiera).

       Tiene que ser especifico (Por ejemplo, si dice “Deseo tener y dirigir mi propia empresa”, debe ser capaz de explicar de que sería la empresa, donde la llevaría a cabo, con quien, para cuando, que numero de personas estarían involucradas en ella y quiénes, cuál sería la función de cada uno, etc). Debe ofrecer el máximo de detalles posible.

       Han de ser objetivos que se pueden medir. En otras palabras, si el ejemplo anterior fuera su  sueño para conseguirlo en tres años, ¿dónde estaría dentro de dos años? ¿Qué vería, sentiría u oiría que te indicara que está en el camino hacia sus objetivos? ¿Y en qué año? Contesta a todas las preguntas anteriores, pero esta vez situándose en el tiempo a dos años, a un año, a seis mese, a tres meses, a un mes, a una semana y al día siguiente.

       Sea realista,  por ejemplo no puede tener una tienda de bufandas y guantes en el Caribe, no vendería mucho, No haga nada que le impida soñar y aspirar a conseguir sus sueños. 

       Para ello, necesita situarse donde está ahora y ser consciente de lo que le hace falta (por ejemplo, contactos, formación para seguir progresando, cuestiones materiales que le servirían de apoyo, etcétera) y márquese objetivos realistas para ir alcanzando todo aquello que lo llevara a realizar su sueño.

       Debe pensar en una programación por etapas en el tiempo. Es posible que esto ya lo haya hecho, al menos mentalmente, si ha  ido procesando estos pasos en su cabeza, pero ahora se trata de establecer ciertos parámetros que le irán indicando por dónde va a medida que llega a cada etapa previamente establecida.

       En esta fase de definir objetivos, el coach le ayudara a pensar, a articular lo que busca, a establecer enlaces con el proceso y su vida, y actuara como catalizador de sus pensamientos. Si lo hace por sí mismo, permítase un tiempo de reflexión cuando llegue a algún punto en el que se sienta bloqueado o no encuentre correspondencia entre sus pensamientos y sus sentimientos.

       Observación: Mantener una mente abierta y considerar opciones que posiblemente se le habían ocurrido antes, pero que no intento. Observe siempre como va avanzando y que ocurre en su interior a medida que trabaja en este proceso.

       Feedback: El coach aquí es de gran valor, pues aunque es una persona a la que le importa lo que hace su cliente y le apoya, no tiene ese nexo emocional que a veces impide ver las cosas de una manera objetiva y útil. 

       El coach ofrece un feedback objetivo y positivo (usted podrá ser subjetivo en su propio feedback y, además, negativo; esto último le sucede a mucha gente y, por ello, no logra avanzar o salir de situaciones difíciles). Pero si lo intenta por sí mismo, hágase las preguntas que haría a su mejor amigo y sea sincero con las respuestas. Tome buena nota del mensaje que recibe de su interior y proceda en consecuencia.

       Compromiso: Nada de lo anterior sirve si no se compromete a realizar lo que se establece durante el coaching. Será todo un sueño en voz alta. Debe adquirir un compromiso, buscar donde le cuesta más seguir para poder superarlo y seguir avanzando, 

       ¡Tome decisiones!
Zeus, P. y Skiffington, S. (2004). 

3. COACHING Y PROGRAMACIÓN NEUROLINGÜÍSTICA 

       Para iniciar este tema es necesario partir de que es programación  neurolingüística (PNL). Sus siglas hacen referencia: P a programación, con esto se quiere decir que si se  piensa en los comportamientos que se realizan cotidianamente y la manera como se ejecutan, por ejemplo: levantarse, vestirse, el desplazamiento hacia el trabajo, entre otros, se empieza  a descubrir que se sigue siempre pasos muy semejantes, es decir, se tienen  programas muy definidos tanto en los comportamientos, como en los pensamientos y acciones.

       La N hace referencia al término Neuro que remite al sistema nervioso, a los circuitos mentales de los cinco sentidos  a través de los cuales se registran los colores, los sonidos, las sensaciones, los olores, y los sabores  del  entorno.

       Finalmente la L hace referencia a la lingüística, es decir, la manera como se utiliza el lenguaje tanto verbal como no verbal (gestos, tono de la voz, movimientos)

       Para expresar el mundo mental, Además el lenguaje es un filtro de la realidad, pues es a través de él que se expresa la identidad, valores, creencias, capacidades, y se describen los  comportamientos  y entorno. También, mediante este se crean  realidades  sobre uno mismo (yo soy listo,…yo no puedo…) o sobre los demás (ellos son competitivos… ellos son descuidados),  que influyen en la relación  consigo mismo y con el entorno de una manera constructiva o poco constructiva.

       Según Martínez, F. (2009), en términos generales se puede decir que PNL es el estudio de los factores que influyen sobre la forma de pensar, de comunicarse y comportarse.

       Es un modo de codificar y reproducir la excelencia y permite obtener de manera consistente los resultados que se desean en la vida, trabajo o empresa.

       Si se  parte de la base de que el mundo de los negocios está cambiando a pasos muy acelerados y que la especialización  está siendo remplazada por el aprendizaje y la diferenciación, se notara que hay cada día más empresas interesadas en convertirse  en organizaciones capaces de aprender, y es en este punto en el que la PNL aporta herramientas muy importantes para identificar como las personas alcanzan la excelencia y como enseñar esas pautas a otras personas para que se desempeñen mejor.

      Es decir,  que según el autor la (PNL) se sitúa en el campo de aprender a aprender, de cómo utilizar lo que ya se sabe para aprender más deprisa y mejor, dice que habilidades desarrollar y como desarrollarlas y es esta quizás la única ventaja competitiva sostenible en el mundo laboral.

       Este es el reto que en el entorno cambiante y complejo del mundo de hoy deben enfrentar las organizaciones y requiere desarrollar la capacidad para gestionar pensamientos, resolver conflictos y aprender de las experiencias. Así, se marca la diferencia entre los individuos y las organizaciones  que se abren paso hacia un nuevo futuro, creativo y cooperativo y los que se quedan rezagados. La PNL enseña cómo lograrlo, enseña ha observar y a escuchar a esas personas ejemplares dentro de un contexto dado e identificar qué hacen  y como lo hacen  para reproducir la excelencia en la actividad o destreza que se desea.   

       Teniendo en cuenta que la excelencia es específica al contexto, lo que en una compañía hace a una persona un líder con carisma, puede ser muy distinto en otra.  

       Para el autor, la (PNL)  permite codificar la excelencia y expandirla para determinar qué es lo que exactamente funciona dentro de cada entorno concreto y para cada persona. En términos específicos, la (PNL)  permite:

       Acelerar la capacidad de aprendizaje, no solo gestionando el cambio, sino iniciándolo y así digerir y ejercer control sobre nuestros intereses particulares y profesionales.

       Generar relaciones de confianza con la gente que se encuentra alrededor  y con las personas con quienes se trabaja.

       Elevar el nivel de conciencia de uno mismos y de los demás  y empezar a notar  los sutiles cambios del comportamiento y actitud que se producen y su efecto en la comunicación.

       Ser  más flexibles para ampliar la capacidad de elección y, por lo tanto ganar influencia sobre las situaciones que la vida presenta.

       Mejorar la habilidad para generar compromiso, cooperación y entusiasmo   en el ambiente de trabajo.

       Gestionar pensamientos y sensaciones para ejercer control en las emociones y convertirlas en facilitadoras de logros.

       Desarrollar la capacidad de conectar la mente inconsciente y aprovechar su extraordinario poder y potencial.

       Estas técnicas que se han mencionado permiten transformar el modo de pensar, de sentir y de comportamiento en labores. En el mundo de los negocios, concretamente la PNL marcara una diferencia en la comunicación, motivación, influencia, negociación, desarrollo personal, liderazgo, y establecimiento de metas, es decir, en ultimas se convierte en un recurso importante para el desarrollo de las personas y de las organizaciones. Martínez, F. (2009).

3.1 Programación Neurolingüística  y La Construcción de la   Realidad

       "El mapa no es el territorio" expresión utilizada por Alfred Korzybski, al parecer en la primera guerra mundial. 

       Según este autor, la PNL postula que cada persona construye su propia verdad, que a veces, es llamada el "mapa" del territorio o del mundo. Por tanto, cada uno dispone de su propia realidad y su "verdad" subjetiva.

       Todos los seres humanos tienen distintos "mapas" o reproducciones interiorizadas del mundo, con los que se orientan dentro del mismo. Sin embargo, “ninguno de estos mapas constituye una representación completa y detallada del entorno”. Las personas perciben a nivel consciente siete estímulos (Dos estímulos más o menos) del medio. Los “filtros” que se ponen en las percepciones determinan en qué clase de mundo se vive.

       Según el autor, si busca por el mundo la excelencia, encontrará la excelencia. Si busca problemas, encontrará problemas. De tal forma que esos filtros están influenciados por los "mapas" y se retroalimentan mutuamente. Cambiando los filtros, usted puede cambiar su mundo. Si quiere cambiar su realidad externa, cambie primero, Su realidad interna.

       El lenguaje es un filtro; refleja pensamientos y experiencias, trasladando el mundo real al interior. Habilidades valiosísimas en la comunicación; Emplear palabras precisas que tengan significado en el mapa de los demás y determinar de manera precisa lo que una persona quiere decir con las palabras que usa.

       Los Sistemas representativos son las formas en las que se representan las experiencias y a través de las cuales se expresan. Se basan en los cinco sentidos: Vista, olfato, gusto, tacto oído que se denomina "canales" de comunicación. Las personas son más predispuestas a usar uno más que otro en su interacción con el mundo y sus procesos internos.

       Los sistemas de representación se expresan también por medio del lenguaje de tal forma que podría darse el caso que, entre personas que usen distinto tipo de canal, se produzcan dificultades en la comunicación a la hora de expresar el mensaje. Empleamos los mismos caminos neurológicos para representar la experiencia en el interior que para experimentarla directamente. Baker,L. y Forner, R. (2004).

       Dentro de la programación neurolingüística se puede distinguir algunas estrategias que posibilitan desarrollar su aplicación, dentro de las posibles estrategias se encuentran las siguientes:

· Las Estrategia 

       La  observación, de las secuencias de las claves  de acceso permite el conocimiento de las estrategias. El  hecho más notable es que por lo general se posee sólo una estrategia de actividad.

       En una estrategia se distinguen tres etapas: la entrada, las operaciones y la salida. Esta observación  permite saber cómo y con cuál sistema de representación sensorial se va a presentar la información, y con cuál será representada la de otra persona, ya que si se respeta la secuencia de las estrategias propias y ajenas, se comprenderá  más fácilmente lo que hay que decirle al otro.

       La percepción sensorial se convierte pues, en el punto de partida de esta herramienta de trabajo, percibir correctamente los procesos interiores es sumamente importante cuando se debe tratar con otra persona. El vendedor que insiste una y otra vez ante un comprador de actitud vacilante, quizás consiga que adquiera el producto, pero habrá perdido un cliente. El jefe que no es capaz de reconocer los síntomas de futuros problemas entre sus colaboradores, no podrá evitar que estos crezcan y se agraven. Un profesor que no conozca el modo en que sus alumnos asimilan sus exposiciones, no podrá dirigir adecuadamente sus procesos de aprendizaje. 

       El amante que no se dé cuenta que su amada necesita ciertas señales para sentirse querida, correrá el riesgo de perderla y verse sustituido por alguien más atento. 

       Un consejero psicológico que no acierte a identificar los estados problemáticos y las resistencias internas de sus clientes, no tendrá éxito en sus terapias. El primer paso en la PNL consiste, pues, en agudizar la percepción para evitar las interpretaciones erróneas. (Mohl, 1999).

· La  Calibración

       La observación de una serie de modificaciones en una persona que evoca una situación agradable, permite obtener una fotografía que permite reconocer cuando está en un estado positivo.

       Los signos a nivel visual son: la expresión del rostro (tono de los músculos cutáneos), el color de la piel, las claves de acceso visual, los movimientos, la postura.
Los signos a nivel auditivo son: la calidad de la voz (tono, ritmo,  volumen), la elección de las palabras y el contenido del discurso. A nivel kinestésico: toques, apretón de manos.
Ejercicios

CALIBRACION: 

       A) Se pide al interlocutor que piense en algo que forme parte importante de su experiencia personal agradable. B) Haga una pausa. C) Pídale que piense en algo intrascendente. D) haga su calibración. E) Formule preguntas y trate de saber  si dice la verdad o no. F) Después de diez preguntas cambie de rol.

SELECCION  DE  INFORMACION:
· Se pide al  grupo  que mire alrededor distinguiendo el número y secuencia de los colores  que pueden ver.
· Pídales que distingan en secuencia los ruidos  que pueden escuchar. 
· Pídales que sientan las sensaciones  de  su cuerpo  y las anoten  en secuencia.  
· Comparación de  las experiencias de dos a dos y en el grupo.

RECUERDOS DE EXPERIENCIAS: 

       A) Un participante (1) le pide  a otro (2) que recuerde  un acontecimiento  banal y frecuente, describiendo lo que vio; por ejemplo tomar un autobús, entrar a un cafetín, etc. Un tercer participante (3) lo describe aparte. B) Participante 1 le pide a participante 3, que describa lo que escucho, durante  la actividad  semejante; mientras participante 2 lo hace aparte, C) Se comparan las respuestas  de 2 y 3. D) Se pide a 2 y 3, que describan lo que sintieron durante la experiencia común. E) Se destacan las semejanzas y diferencias.

SELECCION DE INFORMACIONES: 

· Se plantea una situación en la cual una persona cita a otra en una plaza, cuando ésta llega le dice que Llegó con retraso.

· Se piden referencias para  tal afirmación. 

· Se contrastan las diferentes opciones.

       Otra  alternativa  es  plantear la situación  de  sentirse extraviado en un lugar que no conoce y entonces preguntar: ¿Cómo sabe  que  está perdido?, ¿Cómo intenta volver  a encontrar  el camino correcto?, ¿Cómo sabe que lo ha encontrado?

COMPARACIÓN DE INFORMACIONES I: 

· Se interroga al grupo sobre quienes han visitado un lugar determinado, hasta encontrar por lo menos dos que lo hayan hecho.
· Cómo hace para verificar que la persona  realmente ha estado en ese lugar?  ¿Cuáles  elementos referenciales diferentes utiliza cada uno?

· Se comparan similitudes y diferencias en el recuerdo.

COMPARACIÓN  DE INFORMACIONES II: 

· El  participante 1 le explica  al participante  2, los detalles de un problema  y su solución, mientras el participante 3 está excluido.

· El participante 2 le explica al participante 3 lo mismo, el participante 1 está excluido.

· El participante 3 le explica el procedimiento a  los participantes  1 y 2. 

· Se destacan  las diferencias  y similitudes  entre  las versiones, estudiando las semejanzas en relación con las referencias a los sistemas de representación,  a un sistema de valores o a creencias y suposiciones.

COMPARACIÓN DE INFORMACIONES III: 

· Se le pide al participante 1 información sobre un suceso ocurrido hace tiempo y muy probablemente conocido por todo el mundo, se le solicita que de abundantes  detalles.

· El participante  2, formula preguntas acerca del suceso.

· El participante 3, formula preguntas que ha olvidado hacer el 2 y completa las respuestas y aporta  detalles de  las hechas por el 1.

· Entre todas las informaciones eligen las  que consideran  más útiles y las clasifican por  orden de importancia.

· Se somete al grupo para completarlas y se clasifican con relación a: valores, creencias, suposiciones, emociones. 

       Meta: Saber Expresar Lo Que Se Quiere
       Se debe definir, primeramente el objetivo. Conocer el cómo más que el por qué, es decir, el objetivo definido en forma de proceso y no de racionalización o justificación.

       Pregúntese:
¿Qué quiere?
¿Cómo sabrá lo que ha logrado?
¿Cómo lo sabrá la otra persona?
¿Qué pasará cuando lo haya conseguido?
¿Qué es lo que le impide conseguirlo?
¿Cuándo lo quiere?
¿Qué podría perder obteniéndolo?

       Se le sugiere tomar en consideración lo siguiente:
Aceptar sólo las respuestas formuladas positivamente (quiero estar delgada, en lugar de no quiero estar gorda; bésame, en lugar de tú nunca me besas; quieres salir, en lugar de por qué no salimos y otras).

       Preferir las respuestas expresadas en términos concretos (este vestido me hace ver más delgada, en lugar de la ropa que uso me hace ver gorda; me gusta escuchar que me quieres, en lugar de tú nunca me has querido; podemos ir al cine, en lugar de nunca me llevas a ninguna parte y otros)
Para lograr resultados eficaces, se debe:
Definir objetivos a corto, mediano y largo plazo.
Coordinar los objetivos en el tiempo.
Definir los objetivos, proyectando al futuro nuevas etapas.www.monografias.com/trabajos10/neuro/neuro.shtml

3.2 Coaching y Programación Neurolingüística:

       Así como no se puede imaginar una obra de teatro sin un director, un jugador profesional de cualquier deporte sin un coach, cuesta imaginarse a un empresario, a la gente de una empresa o a un  profesional con un coach.

       ¿Por qué no se ocurrió que los que trabajan están nadando dentro de la sopa de la empresa, y no son capaces de ver el plato? ¿Por qué no se ocurrió qué?

       Cuando se mira la empresa, se mira sin poder cuestionar aquellas cosas que son impuestas desde la manera de mirar?  ¿No ha notado que cuando un extraño mira, de golpe ve las cosas que ninguno podía ver antes? esa es la mirada del coach. 

       Cuando una empresa quiere obtener los resultados  que nunca obtuvo antes y diferentes a lo que su historia le permitiría conseguir, podría buscarse un coach, Es un buen comienzo en el  camino de conseguirlo.

       Se está ciego respecto de muchas de las grandes cosas que limitan, por lo que no se es capaz de observar porque se tienen los mismos problemas en forma  recurrente.

       El coaching está siendo aplicado cada vez más en empresas y organizaciones  de todo tipo. La intervención de un coach profesional, en grupos de trabajo o en trabajo personal sobre los  directivos, está transformándose rápidamente en una ventaja competitiva de la organización.

       El coaching es una disciplina nueva que acerca al logro de objetivos  permitiendo el desarrollo  personal y profesional.

       Es una competencia que le ayuda a pensar diferente, a mejorar las comunicaciones que mantiene  y profundizar en sí mismo.

       La filosofía básica del coaching consiste en reconocer que los humanos son mejores de lo que se cree, que se está descubriendo lo que realmente se quiere y que se puede obtener lo que se desea  más fácil y rápido.

       La programación neurolingüística (PNL) permite comunicarse con diferentes tipos de personas, en diferentes contextos y en variados niveles, obteniendo respuestas que otros no sabrían como lograr.

       La (PNL) estudia en profundidad el modo en que funciona el  cerebro, (es decir, como se piensa), el modo en que se construyen  las emociones y como afectan física e intelectualmente.

       Así mismo propone una serie de técnicas (basadas  principalmente en la visualización creativa) que permiten aumentar la autoestima y la confianza en sí mismo. Es un modelo psicológico que propone una serie de técnicas  para alcanzar  la máxima eficacia personal.

       En este sentido aprender a aprender de otra manera (reaprender) resulta una capacidad que puede cambiar nuestras vidas en forma fundamental. 

       Una capacidad que afecta a todo individuo de  ver el mundo; de quien es, quien ha sido y quien quiere ser en el futuro. Al unir estas poderosas herramientas para el aporte y crecimiento de las personas y organizaciones, se puede aprovechar al máximo el potencial y la capacidad de logro.

       El coaching ocurre dentro de una conversación donde aparecen compromisos mutuos. De parte del coachee.  El compromiso de un resultado extraordinario, la honestidad de lo que ocurre, y su disposición hacia el logro. De parte del coach el compromiso con el resultado de su coachee mas grande que el del coachee mismo. Esto significa que el coach  tiene una manera peculiar de escuchar, donde es capaz de darse cuenta de sus propias opiniones del coachee y se focalizara en sus resultados.

       El coach encara cada resultado extra- ordinario a conseguir, como quien inicia un juego. Establece reglas, establece como se hace un gol y como se gana en el juego. También  hace que,  cuando ese juego se termina, se declare así y llama a un juego nuevo mas grande.

       El coaching y la (PNL) son importantes para las empresas porque:

       Facilitan que las personas se adapten  a los cambios de manera eficiente y eficaz.

       Movilizan los valores centrales y los compromisos del ser humano.

       Estimulan a las personas a la producción de resultados sin precedentes.

       Renuevan las relaciones y hace eficaz la comunicación  en los sistemas humanos.

       Predisponen a las personas   para la colaboración, el trabajo en equipo y  la creación de consenso.
       Destapa la potencialidad de las personas, permitiéndoles alcanzar objetivos que de otra manera son considerados inalcanzables. Empresarial&Laboral (p.52)

4. DIFERENCIA ENTRE COACHING Y ALGUNAS MODALIDADES

4.1 Terapia

       El coaching, a diferencia de la terapia, no se centra en problemas emocionales, situaciones pasadas o experiencias traumáticas. Los coaches normalmente trabajan con gente muy activa y exitosa, que quiere estar por encima de la media y crearse una vida extraordinaria.

       Sus objetivos son diferentes y utilizan técnicas y recursos particulares. Por lo general, las personas acuden a terapia para profundizar en algunos temas y a coaching para avanzar hacia sus metas.

       Un coach ayuda a diseñar el futuro sin anclarse en el pasado como única posibilidad. La terapia apunta al por qué, mientras que el coaching señala el por qué no, el para qué y el cómo conseguirlo.

       El coaching, por lo general, parte del futuro que se desea para modificar el presente, mientras que la terapia suele comenzar por el pasado. El trabajo del terapeuta se enfoca en lo que está mal y el del coach se enfoca en lo que falta. El coaching llama a la acción, en lugar de ir hacia los sentimientos. Insiste en lo que desea y es posible, en vez de enfocarse en lo que ha sucedido. 

       Los coaches no atienden patologías y trabajan para facilitar los objetivos, dando marcha atrás si las interpretaciones producen sufrimiento. Un coach trabaja exclusivamente en ámbitos en que el cliente está comprometido. Se ocupa de impulsar la acción con un objetivo predeterminado. La duración de ambas técnicas es radicalmente diferente: una terapia psicoanalítica puede llevar años, un proceso de coaching puede durar solo unas sesiones. Menéndez, J. y Worth, C. (2002). 

4.2 Training / Formación
       A veces, coaching y training son dos términos que pueden ser confundidos y que, además, se podrían traducir con la misma palabra. La razón por la que el coaching es cada vez más popular es porque es mucho más efectivo que los trainings y que otros muchos métodos para conseguir objetivos personales.

       Una de las traducciones más acertadas para coaching es el término supervisión. Los training son necesarios  y muy efectivos, pero van enfocados a la consecución de objetivos colectivos, ya sea de una empresa o de un grupo de personas, mientras que el coaching se centra directamente sobre el individuo. 

       Esto provoca un impacto tal, que en la mayoría de las ocasiones no sólo hace que el individuo consiga su meta, sino que además obtenga otros cambios favorables a su alrededor; el cliente tiene siempre el apoyo directo y personal del coach para lograr dicha meta de una manera más rápida y eficaz que si se intentase sólo a través de trainings. De todas formas, son términos difíciles de distinguir a veces y, por ejemplo, los cursos de capacitación de coaches se llaman trainings.

       Existe un dato contrastado que apunta a que cuando una empresa ofrece training a su personal, su índice de producción aumenta alrededor de un 22%. Si este training se combina con coaching, el índice de producción aumenta en un 88,2 %. Menéndez, J. y Worth, C. (2002). 

4.3 Counselling

       El couselling o consejo psicológico hace referencia a un tipo de intervención orientada a la resolución de problemas de conducta, a un nivel menos profundo que la psicoterapia. Se puede diferenciar del coaching en que se realiza previa demanda de la persona que lo solicita, mientras que éste puede llevarse a cabo a iniciativa del responsable de la unidad. Incluso aunque posea la información adecuada, no resulta conveniente la función del coach.

       El counselling se podría traducir por asesoramiento personal. Un área de aplicación muy frecuente es el estrés, cuando se tiene dificultad para desconectar, y en las ocasiones en las que el trabajo no es una buena experiencia. Menéndez, J. y Worth, C. (2002). 

4.4. Consultoría

       Aunque algunos consultores pueden llegar a utilizar técnicas de coaching para resolver las necesidades de sus clientes, cobren principalmente por su experiencia en ciertos campos y dicen al cliente qué es lo que debe hacer. 

       El coaching está enteramente centrado en el cliente, que es el que da las respuestas. Los coaches pueden aportar su experiencia, pero quien toma la decisión y la iniciativa es el cliente.

       En las áreas profesionales o comerciales, el coach ofrece un servicio personalizado (coaching), que no sólo ayuda a aclarar las ideas en los negocios, sino que también enseña a identificar cuáles son los puntos débiles que todos tenemos y cómo superarlos. Ayuda a cumplir objetivos y permite mantener la mente clara para ver cuáles son las prioridades. Además, hay un trato humano y trabajo psicológico muy importante.

       El consultor tiene un perfil más corporativo. Establece las pautas de todo aquello que se debe realizar, pero no hay ningún tipo de motivación ni de ayuda personal para quien recibe el servicio.

       Más que nada, el consultor orienta teóricamente y recomienda los pasos que hay que seguir. El enfoque del coaching como consultoría se basa en identificar y optimizar las habilidades. En momentos de dificultad o de desafío puede ser decisivo contar con una ayuda profesional precisa y atenta que vaya más allá del simple apoyo y consejo. Menéndez, J. y Worth, C. (2002). 

4.5 Gerencia

       Los modos tradicionales de gerencia no están funcionando tan bien como en el pasado y por ello hace su aparición el coaching. La economía global y la competencia han cambiado el juego. En la actualidad, las empresas no se pueden permitir el lujo de controlar todo desde arriba. Las que tienen éxito son aquellas que pueden responder rápidamente a los cambios de mercado, tecnologías, políticas gubernamentales y actitudes sociales. Esta clase de capacidad para el cambio no puede ser programada efectivamente dentro de sistemas y procedimientos.

       Para los autores, El coaching es un paradigma diferente, un contexto distinto para que las cosas se consigan por medio de un trabajo en equipo y requiere una nueva manera de observar, una nueva manera de pensar y una nueva manera de ser.  

       Las organizaciones necesitan gente que pueda pensar por sí misma y responder instantáneamente a lo  que se necesita y se desea, como en una competencia internacional.

       Los gerentes dirigen y controlan las actitudes de su personal para obtener resultados predecibles; están generalmente enfocados en objetivos previamente definidos; tratan de motivar al personal: son responsables de la gente que dirigen; obtienen el poder de la autoridad de su cargo; analizan qué es lo que no va bien y por qué suceden las cosas; miran al futuro basados en sus mejores predicciones; lideran equipos; determinan qué puede hacer el equipo; solucionan problemas frente a los limites y obstáculos; focalizan técnicas para que la gente haga su trabajo; usan premios y castigos para controlar conductas.

       Los coaches ven su trabajo como una manera de dar poder a la gente para que obtengan resultados sin precedentes; están orientados a los compromisos de aquellos que reciben el coaching y alinean sus deseos con los objetivos comunes de la empresa; insisten en que la gente se motiva a sí misma; demandan que el cliente que hace coaching sea responsable de sí mismo y del juego que está jugando; obtienen su poder de sus relaciones con la gente que práctica el coaching y de sus compromisos mutuos; miran desde el futuro para crear un contexto de un compromiso para  una nueva realidad; crean posibilidades para que otros lideren; hacen compromisos irrazonables y luego planean cómo realizarlos; usan los limites y obstáculos para declarara quiebra y obtener resultados sin precedentes; proveen una manera de ver posibilidades y de elegir por sí mismos. Los coaches confían y permiten a los coachees (el que recibe coaching) que decidan su propia conducta.

       Según los autores, los gerentes son razonables, los coaches irrazonables. Los gerentes piensan que los demás trabajan para ellos. Los coaches trabajan para sus clientes constantemente. A los gerentes les puede gustar o no la gente a la que dirigen. Los coaches aman a las personas con las que trabajan, les gusten o no.

       Los gerentes buscan resultados y pueden estar de acuerdo o no con las razones por las que suceden.

       Los coaches buscan resultados y observan si las acciones son consistentes con los compromisos de las personas. Los gerentes mantienen y defienden la cultura organizativa existente. Los coaches crean una nueva cultura.

       Las organizaciones necesitan gente que puede pensar por sí misma, que sea responsable de todo lo que ocurre en su empresa porque así lo sienten. 

       El coaching se ha convertido en una necesidad estratégica para aquellas compañías comprometidas que quieren conseguir resultados sin precedentes. Menéndez, J. y Worth, C. (2002). 

4.6 Mentoring

       Para Menendez y Worth, el mentoring persigue un objetivo más elevado: la integración de los miembros de la organización en todos los aspectos y especialmente en el desempeño de sus funciones. Las empresas avanzadas promueven la formación voluntaria de pares mentor-discípulo para facilitar el desarrollo de sus ejecutivos jóvenes (discípulos), asesorados y apoyados por ejecutivos de amplia experiencia (mentores). 

       En esta relación, el mentor toma un rol activo, es tutor y enseña al discípulo nuevas habilidades técnicas y nuevos comportamientos y le provee de nueva información, actúa como un guía en la formulación de acción del plan de carrera del discípulo dentro de la empresa, recomienda y usa su influencia, cuando es apropiado, para fomentar su avance, da ejemplo a su discípulo, le ofrece consejo y asesoría en la toma de decisiones, actúa como confidente estableciendo una relación de confianza y como fuente de información de la misión y metas de la organización, aporta una visión y una perspectiva de la filosofía de desarrollo de recursos humanos dentro de la organización y ofrece retroalimentación permanente.

       La relación mentor-discípulo es beneficiosa para ambos, porque genera un uso productivo del conocimiento y de las habilidades del mentor. En el proceso de enseñanza, el mentor revisa y actualiza sus habilidades profesionales, y se propicia un sentimiento de orgullo en él. Por otro lado, la creatividad del discípulo activa la del mentor y se crea una amistad basada en la confianza. 

       Según los autores, la empresa también gana, porque se genera una mayor fuerza de trabajo, la moral aumenta, se facilita el proceso de sucesión, ya que se cuenta con gente calificada, sensible a la demanda y a la dirección de la empresa, se desarrollan líderes para el futuro y se facilita la transferencia de la cultura corporativa, los valores y otros elementos clave para la próxima generación de líderes.

       Para un buen mentor se requiere, sobre todo, buena voluntad, disposición para compartir conocimientos y experiencia, y un buen entendimiento con el discípulo, para poder indagar en todo aquello que le motiva y le desafía. El mentor está genuinamente interesado en ser parte de la experiencia y el conocimiento, y que éstos sean de valor para el discípulo, y está dispuesto a dedicarle tiempo y energía. Debe aceptar el rol de consejero, ofrecer sugerencias y reconocer el derecho del discípulo, para aconsejarlo en la superación de éstas. Ser menor exige confidencialidad. La información compartida debe mantenerse en privado.

       Las habilidades para actuar como mentor son las siguientes: saber enseñar, motivar, escuchar y comunicarse. Saber pensar analítica y creativamente, plantear retos y desafíos, orientar hacia los valores y tener buen humor. Se debe aceptar que la relación puede terminar, sin recriminaciones, en cualquier momento, cuando una de las partes así lo desee. El mentor no interfiere en la relación entre el discípulo y su jefe, y debe mantener la integridad de ésta.

       Coaching, mentoring, training y counselling son actividades que tiene en común el desarrollo del individuo dentro de una organización y se llevan a cabo mediante el contacto personal. Menéndez, J. y Worth, C. (2002). 

4.7 Entrenamiento Deportivo
       El coaching aplica muchas ideas del entrenamiento deportivo, como el trabajo en equipo, la búsqueda del “goal” (metas), conseguir la mejor forma y utilizar al entrenador para mantener las perspectivas. Sin embargo, el coaching profesional no es una competición y no está basado en ganar o perder. Los coaches se centran en reforzar las habilidades de sus clientes, pero no los ayudan a golpear a otros equipos. Los coaches buscan soluciones para ganar siempre.

       La figura del coach proviene del mundo deportivo. Es el entrenador de un equipo (por ejemplo, de futbol o de beisbol) que recomienda lo que hay que hacer, pero también tiene un fuerte componente de liderazgo y motivación.

       Además de marcar la estrategia que hay que seguir y la táctica, debe estimular psicológicamente y lograr que los jugadores se diviertan y tengan claras sus ideas y sus objetivos. Menéndez, J. y Worth, C. (2002).

5. RESULTADOS

· La importancia de la formación en relaciones humanas, el enfoque de los grupos t y grupos de encuentro, vinculados a un buen desempeño. 

· Después de la II Guerra Mundial, se dedicaron a la capacitación de consejeros Psicológicos para la dirección de veteranos de guerra.

· Se toma en primer lugar el desarrollo personal, el aumento y mejoramiento de la comunicación y las relaciones interpersonales.

· El primer grupo de encuentro dirigido a líderes comunitarios fue en 1946, estos son una experiencia grupal planeada e intensiva, con un alto énfasis y diversidad, donde la terapia Gestalt aventaja la Terapia individual.

· El Coaching posee principios filosóficos, dado que     Sócrates – Platón daban muestras de una enseñanza de aprendizaje dirigido, donde el maestro esperaba un saber  de su discípulo, desde el deseo del mismo.

· A principios de los 90´s, se forma la primera escuela de Coaches en América, donde actualmente las empresas contratan Coaches, para lograr el cumplimiento de determinados objetivos.

· El Coaching, ayuda a mejorar la imagen que se tiene de sí mismo y profundizar en las relaciones interpersonales.

· Entre las funciones del Coach se encuentran: El cliente, Fortalecer la confianza, El poder de Liderazgo, Las capacidades de Comunicación, Realización de análisis personales que le permitan tomar mejores decisiones, Ayudar en el aprendizaje de nuevas maneras de ser y actuar.

· El Coaching, puede trabajar con una persona para desarrollar y mejorar virtualmente todos los aspectos de su vida individual.

· El Coaching Ejecutivo, siempre se centra en la vida laboral del individuo, aunque en ocasiones hace hincapié en el desarrollo interpersonal, el cambio personal y la transformación, teniendo en cuenta que existen diferencias entre el Coaching Ejecutivo, Consultoría y Asesoría. 

· La (PNL), aporta herramientas para que las personas identifiquen como alcanzar la excelencia y como enseñar esas pautas a otras personas.

· La Programación Neurolingüística (PNL), Es un recurso importante para el desarrollo de las organizaciones y las personas, teniendo en cuenta como base, la primicia de que cada uno dispone de su propia realidad y su verdad subjetiva. “El mapa no es el territorio”.

· Los filtros que se dan en las percepciones determinan en qué clase de mundo se vive, donde el lenguaje refleja pensamientos y experiencias.

· El primer paso de la (PNL), es agudizar la percepción para agudizar las interpretaciones.

· La filosofía básica del Coaching, es reconocer que los seres humanos son mejores de lo que se cree, que se está descubriendo lo que realmente se quiere y que se puede obtener. Lo que se destaca más fácil y rápido.

· La Programación Neurolingüística (PNL), propone una serie de técnicas basadas en la visualización creativa, con el fin de aprovechar al máximo el potencial y la capacidad de logro.

· El Coaching, se convierte en una herramienta para la globalización y la competitividad, dicha herramienta la utilizan los gerentes para hacer, entrenamiento, desarrollo de carrera, mentoring y confrontación de desempeño.

· El Coaching Empresarial, se encuentra agrupado en beneficios estratégicos o beneficios personales e interpersonales.

· Las empresas del futuro necesitaran nuevos paradigmas tales como, la competencia, la sinceridad, la confianza y la fiabilidad.

· El Coaching, a diferencia de la terapia, no se centra en problemas emocionales, situaciones pasadas o experiencias traumáticas.

· Los Coach, normalmente trabajan con personas muy activas y exitosas, que quieren estar por encima de la media y crearse una vida extraordinaria.

· La diferencia entre Coaching y Consultoría, es que el consultor puede basarse más en la experiencia, mientras que el Coaching, está enteramente centrado en el cliente.

· Los gerentes a nivel empresarial mantienen y defienden la cultura organizacional existente, los Coaches crean una nueva cultura, aplicando varias ideas del entrenamiento como el trabajo en equipo y la búsqueda de la meta.

· La figura de Coach, proviene del mundo deportivo, recomienda lo que hay que hacer, teniendo como componente el liderazgo y la motivación.

6. DISERTACIÓN TEÓRICA
       La competitividad, la globalización, y en general las necesidades contemporáneas nos introducen en el paradigma de los individuos por realizarse efectivamente  a nivel de sus potencialidades y competencias, exigiendo del mismo nuevas alternativas que permitan visualizar el éxito como un factor más próximo a su alcance desde la consecución de metas y objetivos.

       El Coaching, nace  como una de las respuestas a dichas demandas, tanto a nivel personal como a nivel empresarial, utilizando en su inicio  estrategias que surgen con la psicología deportiva, así, el acompañamiento, una buena dirección y el enfoque al logro, en un tiempo determinado es lo que permite fácilmente la consecución de las mismas en forma organizada.

       Por medio de esta monografía se trata de ampliar la perspectiva frente a una temática que puede aportar herramientas útiles al que hacer del psicólogo, mostrando otras facetas o roles posibles de adoptar, también es una forma de observar como otros profesionales se valen de estrategias psicológicas para desempeñar diversas profesiones, incluso personas que no poseen el nivel educativo adecuado.

       Es por eso que a nivel empresarial, se ha comenzado a valorar  más el talento humano, la formación y las relaciones dentro de las mismas, así, las capacitaciones dentro de los grupos laborales hacen que los ejecutivos fortalezcan  su desempeño y habilidades  comunicativas, tomando realmente a la empresa como una organización que necesita establecer unas adecuadas relaciones interpersonales. Y aunque podría decirse que el Coaching, es un método de entrenamiento contemporáneo sus orígenes podrían plantearse como una herencia del pensamiento griego.

       Anteriormente los filósofos Sócrates y Platón daban muestras de entrenamientos similares, en los cuales se realizaban debates grupales centrados en el aprendizaje confrontador, puesto que se ponía en juego el saber de los discípulos y se esperaba de ellos una respuesta positiva en torno a sus conocimientos.

       Partiendo de lo anterior, podría decirse que hoy con los avances de la tecnología a nivel de entrenamiento o asesoramiento tanto en individuos como en grupos, se ha avanzado enormemente, la tecnología ha introducido nuevas formas de ver la realidad, ha facilitado la comunicación entre los individuos y se ha reducido la distancia entre los mismos por medio de vías tales como el Internet, se han llegado a establecer comparaciones dentro del  procesamiento de la información de los seres humanos con los ordenadores. 

       Para explicar mas a fondo lo anterior, al mismo tiempo va surgiendo la Programación Neurolingüística (PNL), como una forma de observar como los individuos obtienen, procesan y comunican la información, teniendo en cuenta los diferentes contextos en los cuales puede encontrarse.

       Existen diferentes posiciones científicas sobre la utilización de nuestro cerebro y el desarrollo de nuestra inteligencia. Pyotr Anokhin, de la Universidad de Moscú, publicó en 1968, una investigación que demostraba la cantidad mínima de patrones potenciales de pensamiento utilizados por el ser humano; otros autores han desmitificado el concepto del uso mínimo del cerebro. 

       Nos alegra saber que, dentro de todo ese constructo científico, algunas investigaciones psicológicas afirman que en la medida en que el ser humano envejece, adquiere la capacidad de hacer conexiones cerebrales cada vez más complejas, con lo cual, el individuo que se propone desarrollar nuevas habilidades mentales puede lograrlo mediante un proceso consciente de entrenamiento. 

Martinez,F.Inteligencia Humana, empieza por ti. Recuperado el 30 de Enero de 2009.

       Ahora bien, el momento de reestructurar la mentalidad de los individuos es ahora, hoy se tiene la posibilidad de introducir cambios culturales acordes al avance, técnicas tales como la visualización y el pensamiento positivo, la creencia en las potencialidades de los individuos y generar resultados satisfactorios al mercado competitivo son una de las ventajas que ofrece el Coaching, como alternativa a la variedad demandada por la competitividad actual, esto sin mencionar, el incremento del liderazgo a nivel individual, el fortalecimiento del autoestima y la posibilidad de enfocar sus capacidades hacia la consecución de sus metas.
       Es en este sentido que la  (PNL), se une al coaching para desarrollar las habilidades presentes en los sujetos  y aprovecharlas al máximo, sabiendo comunicarlas a los demás.

       Consecuentemente, el coaching trabaja con personas activas, creativas, que quieran mejorar sus condiciones de vida o las de sus empresas, estas personas por lo general buscan el éxito y quieren estar por encima de la media, además  es un asunto real que el Coaching tiene costos altos puesto que su implementación  está basada en métodos rigurosos y organizados de acompañamiento dirigido.

       Conviene subrayar, las bases Lewinianas del Coaching desde la teoría del campo, en la que se recuerda como en Terapia Gestal, las percepciones que recibimos del medio tienen una alta influencia en lo concerniente a la subjetividad.

       A partir de la frase “el mapa no es el territorio”, expresión utilizada por Alfred Korzybski, al parecer en la primera guerra mundial, recuerda que los filtros de información que utilizamos determinan en gran medida la realidad de los sujetos, puede ser este entonces un punto importante de encuentro entre la Psicología Individual, la Piscología Social y el trabajo grupal. Estas  disciplinas  aportan  datos relevantes al trabajo del Coaching con relación a sus bases, teniendo en cuenta a su vez que los posibles desencuentros radican en la falsa preparación teórica de algunos Coaches, quienes en un fin de semana pretenden poseer la formación necesaria para asesorar desde un supuesto saber a determinados individuos que buscan el servicio proporcionado durante el acompañamiento de los mismos.

       Siguiendo por esta misma ruta, en lo concerniente a las bases Psicológicas del Coachig, sus aproximaciones y sus alejamientos,  una de las ramas más importantes de la Psicología es la Psicopatología, la enfermedad mental, y la búsqueda de  aquello que restablezca  los niveles adecuados de normalidad dentro de lo establecido por la sociedad. El coaching, en cambio se centra en la acción, en el aquí y el ahora y en cómo conseguir aquello que se desea,  al coaching no le interesa el pasado y en la medida de lo posible los sentimientos son un asunto que no es relevante; la motivación en cambio, si es un factor abordado por ambas disciplinas desde el interés de las mismas por el ser humano en el enfoque de su potencial y  su liderazgo, es legado que la Psicología deportiva y los grupos T, realizaron en lo concerniente al entrenamiento de equipos.

       Todo lo anterior en esta monografía se convierte así en una forma de mostrar una perspectiva diferente basada en necesidades contemporáneas que satisfacen tanto a los individuos como a las empresas  al conseguir sus objetivos, demostrando todo el potencial que se tiene,  sugiriendo como enfocarlo, dirigirlo y comunicarlo desde las demandas actuales de un mercado cada vez más competitivo.

       Ahora es el momento del cambio, el momento de reestructurar la organización, de gestionar el talento de los empleados, en definitiva, el momento de poner un coach empresarial en la organización que pueda ayudar en este cambio cultural. Red de coachs en activo. (2009). Coaching Empresarial. Recuperado el 17 de marzo de 2009.

       Durante todo el trabajo se ha hecho referencia constantemente a que el coaching en una novedosa alternativa para la formación de los individuos a nivel personal y empresarial, donde los mismos psicólogos pueden ser coach o coachee  y  a su vez  el área de talento humano contaría con nuevas herramientas para afrontar los retos sociales. 
       “La PNL es un medio excelente para hacer el coaching más poderoso. El coaching es el automóvil de carreras, la PNL el combustible de más alto octanaje. Otros combustibles son posibles, pero ellos quizás no te entreguen tan alto rendimiento y velocidad.” Joseph O´Connor

       Para esto, la (PNL), resulta convirtiéndose en un aliado estratégico tanto para los psicólogos y  para los coaches quienes deben profundizar en la materia a fin de observar las ventajas de la implementación y mejoramiento de técnicas que ponen énfasis en el cerebro humano y su funcionamiento neuronal, en  su programación y percepción de estímulos y en el lenguaje y la comunicación de los mismos.

       Un coach con habilidades en PNL, no solo se proyecta en el crecimiento o en fomentar las capacidades adecuadas para el alcance que el individuo requiera, también trabaja para que este tome conciencia y así pueda descubrir en todo aquello que ignora de sí mismo, encontrando satisfacción tanto en lo personal como en su vida social.

       Podríamos mencionar que una de las contribuciones importantes que la PNL le da al coach, es el alto de nivel rapport, que es lo mismo que decir sintonía, en resumen es la empatía, donde el coach se pone en el lugar del cliente, haciéndolo sentir cómodo e importante, donde no hallan juicios de valor que afecten la imparcialidad y donde le permitirá percibir todo lo que emerge del lenguaje no verbal. Cabe mencionar la importancia que toman las opiniones que cada uno domina, ya que estas son las bases fundamentales para que pueda establecerse una relación solida.

       El coaching es una composición de tácticas Psicológicas, donde el objetivo principal es ayudar al individuo a que desarrolle de una manera clara y fácil, sus potencialidades, en un proceso de asesoramiento que le brinda apoyo para que logre todo lo propuesto.

       Puede describirse como una conexión de recursos que le proporcionan al ser humano una salud mental y emocional sana, con el fin de alcanzar un buen rendimiento y bienestar. Brinda a los usuarios descubrir sus capacidades  para el alcance de metas propuestas, llevando siempre consigo la integridad y pertenencia entre el ser y hacer.

       Dentro de este marco debemos considerar que la Psicología y el coaching, son disciplinas diferentes, que el único punto de encuentro es el ser humano. Ambas fomentan el crecimiento personal y ayudan a elaborar dificultades que se les presentan con relación a los otros.

       Ahora veamos que aprendizaje es sinónimo de Coaching, porque le permite al individuo, dimensionar y proyectar su realidad; lo que lo conexiona con diferentes formas de hacer, logrando finalidades que efectivamente le importen en la vida.

       La psicología, da como resultado la movilización de la dinámica intrapsiquica del individuo, lo que quiere decir, que eleva resistencias y defensas que al hacerse inconscientes, no se obtiene el resultado deseado, para el bienestar propio y para con los demás.

       El Coaching y la Psicología, no son disciplinas complejas, pero si efectivas, cuando los espacios designados para la aplicación de sus respectivas técnicas son respetados. Por decir algo, el Coaching, es rápido, pero a su vez debe ser sostenido y profundizarlo después de aplicado, ahora la terapia es más lenta, pero cuando de resultados se trata, son más estables, ya que la mediación interioriza en la esencia conflictiva del individuo.

       En el Coaching, se deja de lado la palabra Psicología, en otros espacios diferencian la intervención psicológica con el Coaching, para plantear las ventajas que este tiene y así justificar su existencia.

       Cabe anotar que muchos Coaches no son Psicólogos, son variados los profesionales que ejercen el coaching independientemente de la psicología, en un intento por resaltar su propia profesión, ignorando conocimientos relevantes que aluden a temáticas tales como el liderazgo y la motivación.

       Hoy en día las personas vinculan la intervención psicológica y a los psicólogos con problemas o dificultades mentales, por lo que en el ámbito de entendimiento se aceptan otros rótulos como es el caso del Coaching y el Coach, para el individuo tener una asesoría psicológica se convierte en ocasiones en algo negativo, en cambio entablar una relación con un coach se convierte en algo positivo.

       Ahora bien, el Psicólogo se centra en optimizar las competencias y capacidades del individuo, donde para conseguir avanzar supone una mejora de su realidad cualitativamente significativa, teniendo en cuenta que esto afecta su forma de ver el mundo y sus percepciones.

       Confrontaremos ahora cada investigación de punta mencionada al inicio de la monografía con los hallazgos que esta misma arrojó.
       La utilización del coaching ejecutivo o de vida para mejorar el desempeño en el trabajo o la experiencia de vida está aumentando en popularidad. Sin embargo, existe muy poca investigación empírica que demuestre la efectividad del coaching ejecutivo o de vida y han existido pocos intentos para desarrollar una psicología del coaching. 

       Este artículo revisa la literatura empírica y teórica en torno al coaching ejecutivo o de vida y, basado en la psicología clínica y la consejería, detalla un marco de referencia cognitivo-conductual para una psicología del coaching. 

       Esta revisión concluye que existe, en alguna medida, evidencia empírica que apoya la efectividad del coaching, sin embargo, la investigación en coaching aún se encuentra en pañales. Un número de orientaciones para la investigación futura se destaca en este artículo que pudiese consolidar el establecimiento de la emergente disciplina de la psicología del coaching. Grant, A. (1990). Hacia una Psicología del Coaching. Unidad de Coaching Psicológico. 
       Podemos referir que el entorno, los grupos y los individuos comienzan a demandar cambios innovadores respecto a la productividad de los empleados y a la metodología que estos utilizan con la finalidad de incrementar los ingresos, según los hallazgos el desarrollo de destrezas relacionadas a la personalidad de los individuos es más importante aún en la consecución de metas y objetivos.

       Los coaches deben grandes aportes de su saber a la psicología, de allí muchas de las  innovaciones y complementos que se han venido realizando actualmente respecto a la Temática, la formación en liderazgo y la implementación de estrategias como el coaching, dejan ver las necesidades altamente progresistas, tanto de los individuos como de las empresas, es preciso tener en cuenta que la herramienta más importante para el coach es la persona, y su estructura de personalidad, que es el potencial sobre el que se trabaja.

        Existen diferentes posiciones científicas sobre la utilización de nuestro cerebro y el desarrollo de nuestra inteligencia.  La Universidad de Moscú, publicó en 1968 una investigación que demostraba la cantidad mínima de patrones potenciales de pensamiento utilizados por el ser humano; otros autores han desmitificado el concepto del uso mínimo del cerebro. Nos alegra saber que, dentro de todo ese constructo científico,  algunas investigaciones psicológicas afirman que en la medida en que el ser humano envejece, adquiere la capacidad de hacer conexiones cerebrales cada vez más complejas, con lo cual, el individuo que se propone desarrollar nuevas habilidades mentales puede lograrlo mediante un proceso consciente de entrenamiento. Martinez,F.Inteligencia Humana, empieza por ti. Recuperado el 30 de Enero de 2009.

      Compartimos la idea de que el ser humano puede desarrollar habilidades mediante la práctica, la experiencia, el aprendizaje y el entrenamiento ,nos alegra saber que, dentro de todo ese constructo científico,  algunas investigaciones psicológicas afirman que en la medida en que el ser humano envejece, adquiere la capacidad de hacer conexiones cerebrales cada vez más complejas, con lo cual, el individuo que se propone desarrollar nuevas habilidades mentales puede lograrlo mediante un proceso consciente de entrenamiento. 
       La capacidad de llegar a conclusiones veloces, de hacer juicios repentinos correctos basados en la información disponible está asociada a la supervivencia como especie. Este  psicólogo cognitivo, demuestra que los juicios repentinos (primeras impresiones) que hacemos sobre alguien son tan adecuados como si los hubiéramos observado mucho tiempo, siempre y cuando tengamos experiencias contrastadas en evaluar estas situaciones. 

       Gladwell, (2005), introduce la idea "CORTAR en RODAJAS FINAS", actuar con rodajas muy finas de experiencia. Incluso las situaciones más complejas, dice, pueden "leerse" rápidamente  si podemos identificar los esquemas subyacentes. 

       Los estudios empíricos demuestran, que aunque las leyes de la probabilidad nos indican que la mayoría de las decisiones tomadas bajo presión tendrían que ser erróneas no obstante, los psicólogos han descubierto que la gente habitualmente hace juicios correctos durante la mayor parte del tiempo, incluso con información limitada. 

                La lección para el coaching es que si trabajamos bien la influencia, la presencia, los prejuicios y las creencias como fuentes de error de apreciación, debemos tener en cuenta nuestros primeros juicios. Porque la creencia de que necesitamos mucha información para confiar en nuestros juicios puede ser falsa. A menudo el esfuerzo de obtener esta información extra nos proporciona la ilusión de la certeza, nos hace más propensos al error. Gladwell, M. (2005). 

      De lo anterior se puede deducir que, toda cognición rápida se debe basar en nuestra experiencia desprovista de ideas prefijadas culturales. Desde aquí, destacamos la importancia del BLINK experto en cualquier diagnóstico del coaching, y su desarrollo se debe trabajar en modelos de supervisión y de compartir experiencias entre coachs. 

       En el ser humano, la inteligencia o habilidad para resolver problemas se empieza a desarrollar desde el nacimiento y probablemente desde la concepción; cada persona está genéticamente dotada de más o menos talentos (competencias) y éstos, a su vez, son desarrollados en mayor o menor escala por cada individuo, dependiendo de su entorno (ambiente social y familiar, nivel de educación, interés por la investigación, entre otros factores). Hemos sido dotados de un potencial creativo y de aprendizaje prácticamente ilimitado.

        Existen diferentes posiciones científicas sobre la utilización de nuestro cerebro y el desarrollo de nuestra inteligencia.  La Universidad de Moscú, publicó en 1968 una investigación que demostraba la cantidad mínima de patrones potenciales de pensamiento utilizados por el ser humano; otros autores han desmitificado el concepto del uso mínimo del cerebro. Nos alegra saber que, dentro de todo ese constructo científico,  algunas investigaciones psicológicas afirman que en la medida en que el ser humano envejece, adquiere la capacidad de hacer conexiones cerebrales cada vez más complejas, con lo cual, el individuo que se propone desarrollar nuevas habilidades mentales puede lograrlo mediante un proceso consciente de entrenamiento. Martinez,F.Inteligencia Humana, empieza por ti. Recuperado el 30 de Enero de 2009.

       Nos alegra saber que, dentro de todo ese constructo científico, algunas investigaciones psicológicas afirman que en la medida en que el ser humano envejece, adquiere la capacidad de hacer conexiones cerebrales cada vez más complejas, con lo cual, el individuo que se propone desarrollar nuevas habilidades mentales puede lograrlo mediante un proceso consciente de entrenamiento. 

       Definitivamente los escenarios económicos del presente presentan un panorama en donde la competitividad se caracteriza ofreciendo productos de gran calidad y sobre todo, de gran variedad, buscando como satisfacer a los consumidores.

       Desde luego, todo ello conlleva el contar con una gerencia que sepa interpretar los requerimientos de esos escenarios, y especialmente que sepa motivar, integrar el equipo de trabajo que tiene bajo su cargo a fin de que la empresa alcance los objetivos, misión por la que fue creada. La gerencia justamente, para las necesidades del entorno contemporáneo cuenta con el coaching, un estilo de liderazgo, que permite establecer valores que ayudan a crecer, motivan, proporcionan normas de comportamiento, responsabilidad, disciplina y especialmente la importancia de lograr el triunfo, ganar, mantener una actitud siempre positiva. Mora, C. (2002). La relevancia del coaching.

       Con relación a lo anterior podemos decir que toda disciplina lleva implícita unas normas de comportamiento que permiten lograr una mayor organización respecto a las metas propuestas en los diferentes escenarios, teniendo como base que los contextos son cambiantes, al igual que los roles desempeñados por los individuos dentro de las organizaciones.

       El coaching ontológico es una disciplina profesional emergente de asistencia a las personas (individuales o grupales) para que ellas puedan conseguir resultados, los cuales sin la intervención de un coach, no podrían lograr por si solas.

       El coaching nace de una base filosófica y científica, de la mano de trabajos de Heidegger, Austin, Searle, Flores, Spinoza y Maturana, entre otros. Los seres humanos obtenemos resultados (dominio del tener) dependiendo de las acciones que tomamos (dominio del hacer). Y las acciones que tomamos están íntimamente relacionadas con la manera en que nos observamos a nosotros mismos y observamos el mundo (dominio del ser). 

       El coaching trabaja fundamentalmente en el dominio del ser, produciendo cambios en el tipo de observador que es la persona. Una vez estos cambios fueron hechos en la persona (por ella misma), su perspectiva se amplia, se convierte en un observador diferente y tiene acceso a tomar acciones diferentes, logrando resultados nunca antes alcanzados por ella. Se produce un cambio ontológico en la persona y sus paradigmas, sus patrones de interpretación y análisis de las cosas.

       La función del coach es la de asistir a la persona en lograr los resultados declarados por ella y el resultado del coach se ve en los resultados de esta persona. Para eso el coach utiliza el lenguaje (verbal y corporal) como base para su trabajo. El hablar y escuchar del coach son un factor determinante en la relación entre ambos y en la efectividad para los logros de la persona.

       El coach debe tener la capacidad de diseñar conversaciones que abran a la persona nuevos accesos para tomar acciones comprometidas que ayuden al logro de los resultados. La relación y la confianza son lo más importante en cualquier interacción de coaching. El coaching no enseña, dirige ni aconseja. Esta es la principal diferencia con otras disciplinas, donde se prioriza la transmisión de conocimiento.  Samelnik.  G, y Selman. J, (2002). 
       Estamos de acuerdo con la postura anterior dada la necesidad de una buena relación empática, entre coach y coachee, pues logra que la relación sea llevadera y lograr de la mejor forma a mutuos acuerdos que permitan la consecución de objetivos propuestos desde la parte inicial.

       El discurso organizacional es la base de la empresa, es su imagen, su soporte, la base de su comunicación y de la idea que desea transmitirse tanto en su interior como hacia el exterior. En él se establece y conforma la idea de negocio y la identidad corporativa, la identidad de la sociedad que de él surge, sociedad a partir de la cual, a su vez, se modifica; en él se da la interacción, la cultura empresarial, la comunicación. 

       Desde la textolingüística, el discurso se define como un entretejido de significaciones que tienen su razón de ser en la interacción social. 

       Estas significaciones cobran un sentido propio para quienes hacen parte de esa interacción comunicativa en el contexto y momento particulares donde y cuando esta se lleva a cabo, de ahí la importancia de identificar los contextos comunicativos en los que nos desenvolvemos para así adecuar de manera pertinente nuestro discurso y adaptarlo al del medio. Uno  de esos contextos es el organizacional, donde se origina el denominado discurso organizacional. López, E. (2009). 

       En la actualidad el lenguaje desde las construcciones simbólicas permiten el tejido social donde los individuos interrelacionan y se constituyen como sujetos unidos a un discurso que hace que la comunicación sea efectiva desde lo que desea trasmitir.

       El coaching empresarial y el coaching ejecutivo tienen muchas similitudes que los hacen que sea difícil reconocer cuál es cuál.  Por ejemplo, en ambos casos el coach puede ser interno o externo, pero también en ambos casos lo más habitual es que el coach sea alguien externo a la organización para que el cliente se sienta más cómodo a la hora de expresar sus ideas.
       El coach empresarial puede contribuir a que una organización defina y clarifique su dirección, a que establezca objetivos a largo plazo, a que examine su actitud frente a los clientes, a la calidad del servicio ofrecido, al personal, a la innovación, etc.

       Por norma general los coaches empresariales trabajan cuestiones operativas como: Cambio cultural, Reestructuración organizativa, Planificación estratégica, Gestión del rendimiento, Cambio organizacional, Rejuvenecimiento de plantillas, Crecimiento empresarial, Mejora del clima laboral.

       Los coaches empresariales también trabajan con empresarios, negocios en fase de creación, empresas familiares y pequeñas y medianas empresas (pymes) con el fin de desarrollar y expansionar sus servicios.  Esto puede hacer que en ocasiones sea difícil diferenciar a la empresa de la persona, ya que en ocasiones el empresario y el directivo son el propio negocio.

       Algunas de las áreas de especialización del coach empresarial son:

Creación de empresas y diseño de planes de marketing. 

Coaching de ventas. 

Clarificación de la futura dirección de la compañía. 

Priorización de estrategias y objetivos de desarrollo. 

Estimulación, desarrollo y retención de empleados clave. 

Tratamiento de conflictos con el personal y los clientes. 

Mejora de la satisfacción del cliente. 

Identificación de nuevos mercados.  Ahora es el momento del cambio, el momento de reestructurar la organización, de gestionar el talento de los empleados, en definitiva, el momento de poner un coach empresarial en la organización que pueda ayudar en este cambio cultural. Red de coachs en activo. (2009). 

       Es en este sentido en el cual vemos como los aspectos lingüísticos y comunicativos,  comienzan a formar parte fundamental de la programación de los individuos con el fin de ser encausados hacia fines específicos en la consecución de sus objetivos, teniendo en cuenta que el mundo actual tiene una alta demanda de competitividad por parte de los individuos.  Ahora es el momento del cambio, el momento de reestructurar la organización, de gestionar el talento de los empleados, en definitiva, el momento de poner un coach empresarial en la organización que pueda ayudar en este cambio cultural. Red de coachs en activo. (2009). 

       A medida que trascurre el tiempo los avances tecnológicos, la competitividad, la globalización, demandan nuevas técnicas de intervención, donde no solo el beneficio es para la organización, sino que este es en doble vía. 
       Entre otros de los beneficios del coaching actualmente tiene que ver con aspectos de auto estima y auto imagen puesto que El Coaching, ayuda a mejorar la imagen que se tiene de sí mismo y profundizar en las relaciones interpersonales de esta forma, el Coaching, puede trabajar con una persona para desarrollar y mejorar virtualmente todos los aspectos de su vida individual.
       Para finalizar  cabe mencionar que los filtros de nuestras percepciones tienen gran relevancia en nuestros pensamientos los Coach, normalmente trabajan con personas muy activas y exitosas, que quieren estar por encima de la media y crearse una vida extraordinaria.
       Como posibles recomendaciones y sugerencias, es oportuno mencionar que cuando se necesita la intervención de un coach, es cuando se requiere dar respuestas rápidas y funcionales, teniendo en cuenta que en sus relaciones sociales tiene con quien vincularse y hablar sobre el tema.
       Cabe destacar además que la intervención del terapeuta se realiza cuando la persona se halla en una escala conflictiva demasiado abrumadora, la cual ha intentado solucionar y no ha obtenido respuesta.
       Cabe anotar que en las situaciones expuestas anteriormente, las dos disciplinas pueden ayudarse entre sí, esto con el fin de potencializar resultados y beneficios.  

       Desde nuestro punto de vista, el Coaching, favorece a las personas que quieran sobresalir y así estar sobre la media, en este caso sería más exequible  para las clases media – alta y alta. A nivel empresarial podríamos mencionar las grandes multinacionales y empresas del sector privado con gran capacidad adquisitiva, interesadas en la inversión para la formación del personal, el cual se verá reflejado en los resultados que obtienen.

       Para finalizar la presente monografía, encontramos los siguientes interrogantes:

       Cuál es el tiempo necesario de preparación para el Coach, teniendo en cuenta que este posee una subjetividad, un saber y unas destrezas particulares que le permiten un buen desempeño de su rol?
       Cual podría ser la profesión idónea, para desempeñarse como coach, puesto que en esta disciplina se observan desde Administradores de Empresa hasta aquellas personas que manejan un perfil alto dentro de la empresa o del grupo, donde lo concerniente a nuestro proceso educativo es el área de Recursos Humanos, que en la actualidad tiene gran relevancia a nivel empresarial?
       Y por último, como hacer que surja la motivación en el individuo para que aproveche su propio potencial y decida ser un coachee, para así tener cambios importantes y resultados efectivos, a nivel personal y/o profesional.
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