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Introduccion

El objetivo del presente trabajo es realizar un analisis critico del libro del Alain Cardon
titulado “COACHING de Equipos”. El propdsito del autor es precisar nuevos conceptos
relacionados a la teoria, instrumentos, objetivos y resultados del coaching de equipos.

Desde un primer momento toma distancia del coaching individual pero lo usa como
referencia para conceder al coaching de equipos un objetivo preciso, un perimetro
operativo, un inventario de los medios asociados a este concepto a fin de establecer
sinergias con otras teorias 0 métodos complementarios.

Su libro plantea:

= Reflexionar los conceptos relacionados al coaching de equipos y la diferencia
con el coaching individual.

= Procedimientos orientados a identificar la cultura del equipo, a fin de identificar
una estrategia que permita acercarse al equipo para acompafarlos eficazmente
en su crecimiento y desarrollo.

= Herramientas propias del coaching en equipo.

= Meétodos de trabajo en equipo, sustentados en procesos colectivos.

Nos dice también que el “coaching de equipo es mucho mas que la suma de los
coachings individuales aplicados en un contexto colectivo” afirmacion que comparto
luego de conocer sus conceptos y herramientas.

Para complementar la idea, es necesario dar respuesta a la pregunta ¢Qué es un
equipo de trabajo? Al respecto, Jon Katzenbach y Douglas K. Smith en su articulo “La
disciplina de los equipos” definen al equipo como “un pequefio nimero de personas con
habilidades complementarias, que estdn comprometidas con un propdésito comun, un
conjunto de metas de desempefio y un enfoque, por los cuales se hacen mutuamente
responsables”, concepto importante que nos facilita comprender los conceptos
expresados por Cardon en su libro.

Asimismo, considero también importante lo que John C. Maxwell en su libro “Las 17
cualidades de un jugador de equipo” nos dice de los miembros del equipo: “No se puede
hacer un gran equipo sin grandes jugadores. Es posible perder con buenos jugadores,
pero no se puede ganar sin ellos y que solo nos queda dos alternativas: entrenarlos o
comprarlos. O hace campeones a los jugadores que tiene, 0 recluta personas con
mentalidad de campeones. Sin embargo desarrollar un mejor equipo siempre comienza
con usted”.

Podemos concluir que adicional a la capacidad del team coach, llegar a desarrollar un
equipo depende también de las caracteristicas de sus miembros y de la forma como
interactuan.

1.- El contexto de la intervencién

Cardon expone inicialmente el marco de referencia, el contexto de la intervencion y
algunos instrumentos contextuales necesarios para aplicar el coaching de equipos. Se
refiere inicialmente a la “supervisién de las reuniones” de los equipos, donde el coach
esta presente y acomparia al equipo durante un numero determinadas de reuniones. En



ellas, el coach tendra que decidir el momento y la herramienta con la que intervendra a
fin de facilitar el desarrollo de equipo. Luego se refiere a la necesidad de realizar
“talleres” de coaching de equipo sustentados en jornadas de trabajo en las cuales el
equipo recibird coaching permanente. El objetivo es concentrar el trabajo del coaching
en varios dias de manera consecutiva.

Cardon contindia con los “metamodelos de comunicacién”, importantes para comparar
las caracteristicas de comunicacién, Unica y propia del equipo, a uno de los tres
metamodelos: Transferencias, donde las caracteristicas de comunicacion que tiene el
equipo con su lider, es el mismo que tendra el equipo con su coach; La metafora familiar
importante para poder relacionar la forma como interactla el equipo respecto a la forma
como interactian los miembros dentro de una familia; y finalmente la corresponsabilidad
orientada a “compartir las responsabilidades” evitando la identificaciéon de un chivo
expiatorio. Estos metamodelos de comunicacion son importantes porque permite
explicar uno de los factores del desarrollo de los equipos.

En relacion a la comunicacion, Sydney Finkelstein en su libro “Porque fracasan los
ejecutivos brillantes” nos dice “que una de las causas es el deterioro de los sistemas de
informacién”. En ese sentido, opino que la calidad de la comunicacién puede llevar a
éxito o fracaso a un equipo. También Albert Einstein confirma su importancia cuando
dice “La singularidad del hombre — la superioridad del hombre en el mundo de los
animales — no radica en su capacidad para percibir ideas, sino para percibir que puede
percibir, y transferir estas percepciones a las mentes de otros hombres por medio de
palabras”

Finalmente se refiere a los “indicadores de compromiso” que permiten conocer el grado
de responsabilidad de los miembros del equipo y que cada uno de ellos tome
consciencia de las “reglas de juego” establecidas. Aqui es importante recordar que “si
es imposible medirlo, no es posible mejorarlo”.

En relacién a estos dos ultimos conceptos, coincido con Ken Blanchard cuando en su
libro “Liderazgo al mas alto nivel” nos dice que entre las 10 razones principales por las
cuales fracasan los equipos estan “Falta de un estatuto que defina el proposito del
equipo, Incapacidad de decidir lo que constituye el trabajo por el cual sus miembros son
interdependientes y mutuamente responsables, Falta de responsabilidad mutua, Falta
de recursos, incluido e tiempo, Falta de liderazgo eficaz y falta de liderazgo compartido,
Incapacidad para hacer frente a los conflictos y Falta de capacitacion a todos los
niveles en habilidades de equipo”. Varias de estas razones estan contenidas en los
conceptos desarrollados por Cardon.

2.- Instrumentos estructurales del coaching de equipo
El autor también sefala dos conceptos importantes: el “aqui y el ahora”.

El “aqui” se refiere geografia del equipo: observar el posicionamiento de cada miembro
en relacién a los demas permite conocer las relaciones, asociaciones y diferencias que
se generan dentro del equipo. En ese sentido, el coach puede sugerir a todos o parte de
los miembros que cambien de lugar. Puede también utilizar la triangulacién, invitando a
una tercer o cuarto miembro a intervenir. Finalmente puede crear subcomisiones. Estos
instrumentos favorecen la comunicacién y el intercambio en el seno del equipo. Es
importante también anotar que la posicion del coach facilita a que tome conciencia de
su responsabilidad y presencia en el sistema.

El “ahora” esta relacionado a la gestion de tiempo. Es necesario recordar que el tiempo
de un equipo pertenece, en primer lugar, al colectivo. Aborda conceptos como el
principio de imparcialidad y muestra instrumentos a tomar en cuenta: la asignacion del



tiempo de trabajo, ritmo de cada secuencia, seguimiento de las reuniones y cambio de
espacio — tiempo, orientados a mejorar la gestién de tiempo en el equipo.

Al respecto del “aqui y ahora”, Olivio Pefalver, en su libro Emociones Colectivas, nos
dice que “el coaching en equipos trabaja sobre aspectos geograficos (el “aqui”), como
se coloca un equipo en su dia a dia 'y en las reuniones y sobre su gestion del tiempo (el
“ahora”), tanto en proyectos como en reuniones. El rol de coach de equipos es como
asistir a los entrenamientos sin introducirse en el terreno de juego. Me atreveria a decir
gue requiere de mucha humildad ya que no se trata de acaparar, de escucharse, de
brillar.... Luis Carchak dice que es como si arreglaremos un avion en pleno vuelo”.

3.- El coaching de eficiencia

Agrega que no es suficiente que el equipo sepa administrar su espacio y tiempo, pues
es necesario que exista una buena energia individual y colectiva, llamada también
“pasion”, “motivacion” y muchas veces “compromiso” que se expresa en la calidad de
las interacciones entre los miembros del equipo.

Stephen Covey en su libro el 8vo. Habito, “explica que cuando se estudian las vidas de
personas que han conseguido logros importantes se encuentran patrones comunes.
Ellos tienen vision, disciplina, pasién y conciencia. Tienen visién para ver lo que es
posible en la gente, los proyectos, las causas y las empresas. Tienen disciplina, y pagan
el precio para que esta vision se vuelva realidad. Tienen pasion, fuego, deseos y
fortaleza en sus convicciones y esa pasion es la que sostiene la disciplina para lograr la
vision. Tienen conciencia, sentido moral interno de lo que es bueno y lo que es malo.
Esta conciencia es la fuerza que guia la vision, la disciplina y la pasion”. Realmente la
pasion motiva a las personas y hacen que se comprometan con lo que desean alcanzar.

Cardon considera que la realizacién de una tarea esta relacionada al concepto de ciclo
de proyecto y que comprende tres elementos: los inputs o medios, los procesos de
trabajo y los outputs o resultados y que la atencién del coach y de los miembros del
equipo deben estar orientados a hacer eficiente cada elemento. Se refiere que existen
dos tipos de equipos: aquellos que se centran en los medios, llamados gestores y
aquellos que se centran en los resultados llamados lideres. Los primeros preocupados
de sus fortalezas y debilidades internas del equipo, y los segundos en las oportunidades
y amenazas del entorno. Esta clasificacion, permite al coach y al equipo centrar su
interés en su “energia de produccién”

En relacion a los resultados, existen dos pensamientos muy Utiles que dicen “Si uno no
sabe hacia que puerto navega, ningun viento le seré favorable — Seneca”y “La mayoria
de la gente no le apunta a nada en la vida....jy acierta con increible punteria! -
AnGnimo”.

Finalmente, nos presenta tres herramientas que facilitan que los equipos puedan
cambiar o ampliar su marco de referencia: lluvia de ideas y de soluciones, seguimiento
de lo resultados, acompafiado del feedback y el avance o adelanto. Esta ultima
herramienta tiene 6 etapas y ayuda al equipo a sufrir una transformacién excepcional,
equivalente a un salto cuantico. Por su utilidad e importancia, paso a detallar sus
etapas:

= Se inicia con definir la tarea a realizar.

» Reunir informacion relacionada a resultados de periodos pasados de la tarea a
realizar.

= Continla con la etapa mas creativa o intuitiva que consiste en determinar el
maximo resultado posible en la realizacion de la tarea.



= En la etapa cuarta el equipo define el resultado esperado de acuerdo a su
experiencia y real capacidad.

= La siguiente etapa consiste en encontrar los medios disponibles y necesarios
para alcanzar la tarea, definiendo los responsables de las acciones identificadas.

* Finalmente, la Ultima etapa esté referida a iniciar inmediatamente.

Concluye que el coach de equipos debe orientar al equipo a cambiar su marco de
referencia en relacién a su entorno y sobre todo a experimentar y explorar su potencial
no explorado, a fin de permitir la constante evolucién del equipo.

En relacion a las grandes ideas para empezar cosas, Guy Kawasaky en su libro “El arte
de empezar” establece 5 pasos: “crear algo con sentido, crear un mantra, ponerse en
marcha, definir modelo de negocio y finalmente, establecer metas y supuestos”. En
conjunto, es muy parecido a la herramienta de avance o adelanto.

4.- Coaching de equipo y culturas de empresa

Cardon también se refiere al coaching de equipo y culturas de empresariales. Establece
gue el equivalente a la personalidad de una persona es a nivel de equipo la cultura. La
define como al “conjunto coherente de creencias compartidas, de comportamientos
colectivos, modos operativos, expresiones linglisticas, usos y costumbres”. Philippe
Rosinski en su libro Coaching y Cultura define la cultura como al “conjunto de
caracteristicas Unicas que diferencias a sus miembros de otro equipo. Esta definicion
incluye tanto manifestaciones visibles (conductas, lenguajes, artefactos) como invisibles
(normas, valores y supuestos basicos o creencias”. Ambas definiciones tienen

El autor nos dice que el trabajo del coach sera mas eficaz cuando mas comprenda y
respete la coherencia del sistema que acompafia, es decir que para que sus
instrumentos, medios estratégicos, conceptuales y operacionales sean utiles al equipo,
es necesario que identifique su “tipo” cultural o perfil general. A continuacién describe
los grandes 4 “tipos” de culturas de equipos.

Con la finalidad de facilitar la tipificacion del perfil cultural al que pertenece un equipo,
he clasificado sus caracteristicas en grupos identificables, conforme se muestra en el
Anexo 1.

En tal sentido es necesario que el coach no se contente con solo conocer el perfil del
equipo, sino que debe saber en que direccién se desea desarrollar el equipo y que
necesita. Anota también que la cultura de un equipo es determinante en el desarrollo de
sus miembros.

Es importante la precisién que expresa en relacién a que cada perfil cultural tiene que
desarrollar las cualidades de las otras culturas como parte de su evolucién, y que este
parece pasar del | al IV, pasando previamente por el Il y el Ill.

Coincido con Cardon respecto a la importancia de conocer la cultura organizacional.
Pues la cultura define la forma como funciona una empresa, que se evidencia en sus
estrategias, estructuras y sistemas. La buena noticia es que la cultura puede ser
aprendida al evolucionar con nuevas experiencias, y puede ser cambiada
favorablemente si se llega a entender la dinAmica del proceso de aprendizaje continuo.

5.- Lacircularidad

Cardon introduce el concepto de circularidad, pues es necesario recordar que un
sistema organizativo puede parecer un sistema vivo, donde las interacciones de sus
miembros son importantes. Surge del enfoque sistémico y resulta muy sorprendente que



es posible conocer a un equipo a partir de su circularidad, es decir que basandonos de
sus relaciones, podemos predecir resultados, climay su duracion.

Estoy de acuerdo con Cardon y con el concepto del Pensamiento sistémico, que nos
facilita ver las interrelaciones en lugar de ver temas aislados. Es la capacidad de
encontrar patrones de cambio y entender como las partes afectan al todo.

Se refiere también a que el coach debe observar con atencién al que habla, de qué
habla y a quién habla y durante cuanto tiempo, pudiendo sugerir gradualmente
pequefios cambios con la finalidad de permitir una mayor fluidez y creatividad
comunicacional, definiendo inicialmente a que tipo de “polaridad” encaja la
comunicacion del equipo. Se ha identificado 4 flujos de energia, los mismos que se
muestran en el Anexo 2. Esta forma de presentacibn esquemética facilita la
comprension de la polaridad del equipo.

Si bien es cierto que hay momentos para cada tipo de polaridad, es preferible que en los
equipos de trabajo se promocione el uso de la circularidad positiva, que los favorecera
en mejorar sus niveles de creatividad y reactividad, para lo cual el coach dispone de
herramientas muy simples y concretas que le permite plantear la pregunta adecuada a
la persona adecuada en el momento adecuado. De suceder ello, se habra generado
una intervencion estratégica.

Es también necesario que el lider del equipo propicie un sistema de comunicacion
orientado a la circularidad positiva, a fin que permita la participacion de todos y sélo del
lider o el duelo entre dos miembros.

En este contexto, describe algunos agentes de la circularidad como son la rotacion de
los “papeles” adoptados por los miembros del equipo (moderador, el que presiona la
toma de decisiones, el que marca el ritmo y el coach), jugar con los elementos fisicos
del lugar de la reunién o cambiar su estructura. Concluye diciendo que estos pequefios
detalles permiten liberar la energia y la creatividad del equipo, permitiendo garantizar su
éxito y desarrollo, como también de la empresa a la que pertenece.

Lograr el éxito y desarrollo de los equipos me recuerda el libro Reuniones que Matan de
Patrick Lencioni, donde dice “que muchas reuniones son aburridas e ineficaces debido a
que carecen de dramatismo o conflicto y de una estructura contextual”, aspectos que el
coach de equipos debe tomar en cuenta.

En relacion al desarrollo de los equipos, Joseph Boyett y Jimmie Boyett en su libro
“Hablan los Gurus” nos dice que “los equipos evolucionan en cuatro etapas: Inicial,
Transicion, Experto y Maduro”. En la primera etapa, los equipos de trabajo son
supervisados en las actividades diarias por el lider. Sin embargo, en esta lltima etapa,
el lider del equipo (que ahora puede ser denominado coordinado) ha desaparecido; el
equipo es responsable de su propio trabajo”.

6.- Las reuniones delegadas

Cardon nos muestra una herramienta que utilizada por el equipo genera numerosas
oportunidades de aprendizaje y crecimiento tanto personales como colectivas.
Realmente puede servir para dirigir un equipo, facilitar el crecimiento de la empresay en
el tiempo, el crecimiento positivo de su perfil cultural.

Nos dice que cuando los procesos de reunion de un equipo se modifican, los resultados
alcanzados también se modifican, pues, la reunion de equipo, contiene de alguna forma
el ADN del equipo. Si actuamos sobre el ADN, lo estamos haciendo en la genética del
sistema, en otras palabras, sobre su estructura, procesos y resultados.



Para tal efecto, es importante preparar las reuniones con una agenda que haya sido
distribuida oportunamente a los miembros del equipo conjuntamente con la informacion
necesaria que permita un mayor conocimiento de los temas a tratar, de modo que su
participacién sea mas activa en beneficio de un mejor proceso de toma de decisiones.

También es necesario tener en cuenta que la primera funciéon de una reunién de equipo
es permitir que los miembros del equipo estén bien informados y que la toma de
decisiones sea de manera colectiva. Este proceso facilita el trabajo transversal del
equipo, circulacién de la informacidn, cooperacion, responsabilidad y el compromiso
colectivo para alcanzar los resultados propuestos. Sin embargo, el lider es el
responsable de las decisiones tomadas 0 no tomadas por su equipo y por cada uno de
sus miembros.

Nos dice que es necesario delegar entre los miembros del equipo, las funciones de
gestion de una reunién, a excepcion de la funcién de lider del equipo.

Identifica 5 roles delegables que deben ser asumidos por cada uno de los miembros del
equipo por turnos, de manera sistematica y sin excepcion, con la finalidad de garantizar
la eficacia de las reuniones en el tiempo y hacer uso del concepto de circularidad:

= Participante. Son todos los miembros del equipo, incluido el lider.

= Moderador o director de orquesta. Responsable de que los miembros se
concentren en los temas previstos, que las relaciones sean fluidas y que las
interrupciones limitadas.

= “El que presiona las decisiones”. Garantiza que el equipo se centre en su funcion
mas importante: la de tomar decisiones.

= El que marca el ritmo. Ayuda al equipo a mantener el ritmo en cada etapa
programada de la reunién. Se le denomina también “reloj parlante”. Organiza el
tiempo.

= El co-coach: Es asumida por uno o dos miembros del equipo. Participa al final de
la reunién a fin que proporcione a cada miembro del equipo, “pistas” para
mejorar y desarrollar.

Nos dice que para que un equipo sea eficaz, los propios miembros deben gestionar
por si solos los diferentes procesos propios de la reunion, rotando las funciones de
los roles delegables. Esta practica permite desarrollar la calidad “transversal”’ de la
responsabilidad en el equipo. El coach estard listo al final de la reunion a indicar al
equipo “como hacerlo mejor en el largo plazo”.

Considero que como complemento a los roles delegables es necesario también
identificar a los “soldados” que ayudan a que una reunion fracase como bien lo
menciona Scott Snair en su libro Paren la reunién jquiero salirme! Estos soldados
pueden materializarse en 10 formas: “Alberto Juicio Final; Bernardo, el traicionero;
Carlos, el ciego; David, el taimado; Juanita, la simpatica, Lorenzo, el perro faldero;
Pedro, el piadoso; Susana, la malogradora; Sadl, el silencioso y Tomas, el
esforzado”. En este sentido es necesario que los lideres desempefien el papel de
psicologos con el objetivo que todos los miembros del equipo se sientan comodos y
satisfechos.

El autor concluye diciendo que si bien esta herramienta permite que las reuniones
sean eficaces, el efecto mas importante es generar un proceso de formacion y
desarrollo de la direccion “incluido” en el desarrollo de las reuniones, es decir,
generar una “organizacion que aprende”.

En relacién a la “organizacién que aprende”, Peter Sengle en su libro “La Quinta
Disciplina” nos dice que “Las organizaciones que asimilan practicas colectivas de
aprendizaje como una habilidad clave, estan bien preparadas para prosperar en el



futuro, porque seran capaces de desarrollar cualquier destreza que se requiera para
triunfar. De este modo, las organizaciones que prosperaran en el futuro seran
organizaciones que aprenden, organizaciones que explotaran la experiencia
colectiva, los talentos y las capacidades de cada persona para aprender a triunfar en
conjunto. El aprendizaje se convertird en una forma de vida y en un proceso
continuo, en lugar de ser una parte especifica de la carrera de una persona’.

Considero que para incentivar el aprendizaje en los equipos es necesario crear
espacios para los didlogos y discusiones, utilizando el conflicto de manera
constructiva.

7.- Conclusiones

En los anexos 3 y 4 muestro una grafica y un esquema de Mapa Conceptual de los
temas tratados por Alain Cardon en su libro. Desarrollarlos inicialmente me ha permitido
tener una vista integral de los conceptos y herramientas del coach de equipos los
mismos que estan orientados a acompafiar a sus equipos de trabajo y sus respectivos
miembros, en su propio proceso de aprendizaje y desarrollo permanente, facilitAndoles
alcanzar los resultados propuestos.

Considero que el coaching de equipos es un proceso de intercambio de informacion
entre el coach y los miembros del equipo, que propicia el mutuo aprendizaje y el
constante ajuste de expectativas y preferencias de ambos.

En este sentido, el coach de equipos tiene que realizar dos procesos interconectados
gue suceden simultaneamente: un proceso ciclico y uno de desarrollo.

El proceso ciclico implica realizar cada vez, reuniones mas efectivas. El proceso de
desarrollo llevar a la Equipo al siguiente nivel, es decir hacer de el, un Equipo de Alto
Desempefio, conforme se muestra en el anexo 5.

De los sesiones de team coaching interno y team coaching externo, siento que es
importante estar permanente “presente” y “conectados”. Estas condiciones me hacen
recordar a Arnie Warren con su libro “La Gran Conexion” y a Eckhart Tolle con “El Poder
del Ahora”. Warrent define 4 estilos de personas y nos dice que es necesario conocer
nuestro estilo y el de las personas con las que nos relacionamos, para luego definir 4
pasos para lograr una verdadera conexidn con quienes nos rodean de forma que
podamos establecer relaciones provechosas para ambos. Tollen nos invita a
concentrarnos en el presente, en lo que estamos realizando en este momento. Eso hara
gue nuestros pensamientos no gobiernen nuestra vida y que todo fluya con suavidad.

Ha sido para muy gratificante poder relacionar los conceptos de Cardon con conceptos
propios y de otros importantes guris de diversos campos del conocimiento como son
las reuniones efectivas, trabajo en equipo, comunicacién, aprendizaje y desarrollo
personal.
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empresas problemas de productos de _ servicios que cgldan Start - up
Sucesion consumo masivo a su imagen publica




Valores y creencias

= Calidad

= Fidelidad a largo
plazo

= Cumplen su
palabra

= Respeto a
contratos

= Métodos de
produccion y de
distribucion
desarrollados a
partir de la
revolucién
industrial
Crecimiento,
competicion y
aumento de su
participacion de
poder y mercado

Heredadas de la
revolucion
psicolégica y
humanista

Verbal y creativa




Anexo 2: Tipos de polaridad

Caracteristicas

I}
Polaridad

\Y

Polaridad Polaridad i -
L Ati Circularidad
institucional tecnocratica relacional
N En su ausencia el .
. Focalizacién del ; Posicion de . .
Lider : P proceso se realiza Es un miembro mas
equipo en el “lider p M observador
con “expertos’
Informacion y las
comunicaciones se
despliegan sin
L S Estrella entre dos plieg
Relacion En un sentido Unico Estrella > trabas, libre y
miembros b .
rdpidamente, hacia y
entre todos los
miembros del equipo
= Nivel I: Un
argumento o ) y
. conflicto estalla La informacién no
= Ellider se

Comunicacién

El mondlogo del
lider “inunda” de
principios,
instrucciones y de
consejos

comunica con
cada miembro de
forma individual

= Reunién de a
“dos” celebradas
en publico

entre dos
miembros en una
reunion

= Nivel Il: Ambos se
intercambian
argumentos. Los
miembros
observan

parece destinada a
una persona en
particular, sino que
concierne al
conjunto del equipo
simultanea e
igualmente

Miembros del
equipo

= Se refugian en un
mutismo receptivo

= Dependenciay
pasividad

A la espera de su
turno

= Se equivocarian
si no intervienen y
se equivocaran si
lo hacen

= Posicién de
observadores

Estan directamente
conectados con
todos los demas, sin
que ninguno parezca
mas importante que
los demas

Tipo de reunién

Padres de familia
con el director

= |Informativas
= Entorno a
presentaciones de

Se desarrolla a dos
niveles diferentes de
energia

La falta de
metodologia
compartida; la
pérdida de vista del
objetivo; elevado
nivel de expectativas
de cada miembro; la
energia desbordante

PowerPoint provoca un resultado
mediocre sinébnimo
de caos. La reunion
terminara con
sentimientos de
frustracion

Adresivas Se ha desarrollado
Tradicionales, dgcididas ;Z un buen nivel de
Tipo de empresa familiares, . interacciones
preservar o ampliar N .
conservadoras Su cuota individuales a través
del tiempo
Cultura Institucional Tecnoldgica Humanista Red
Fundador, Dos miembros que
. L ndien | . “ , h ] T los miembr
Direccién Eiescg d? ’t’es, e Lider o “experto intercambian odos 0s mie bros
propietario”, el clan del equipo
argumentos

familiar

Adaptacion al
entorno

Lenta y mediocre

Réapido
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Tipo de equipo

Embrionario

Competitivos

Capacidad para
resistir

Generala
circularidad
“positiva”

Lado positivo

Una vez al afio,
puede servir para
desarrollar un
espiritu colectivo

Contenido de los
debates

Flujo de energia
multidireccional que
favorece lo
inesperado, la
reactividad y la
creatividad
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Anexo 3: Coaching de Equipos

.‘-A >

Reuniones
Delegadas

Circularidad

Conocer al
o [V]] o)

Gestion del
espacio y del
tiempo

El ciclo de
produccion

12



anexo 4. A N
1.- Elcontextode @ Coaching de
[ Equipos 5.- La circularidad

Marco de referencia para

practicar como coach de equipo

Instrumentos contextuales

= “Supervision de las reuniones”
de equipo

= “Talleres” del coach de
equipo: Organizar jornadas
consecutivas de trabaio

é.- Las reuniones
delegadas

COACHING
DE EQUIPOS

sDe que forma el mundo fisico de las empresas es el
“resultado” de una realidad energética, compuesta por
movimientos, flujos, infercambios, fugas y derroches?

En los equipos, permite numerosas
oportunidades de aprendizaje y evolucion
tanto personales como colectivas

l.- Polaridad Institucional

= Relacion de un sentido

= Mondlogo del lider
Director - padres de familia

Il.- Polaridad Tecnocratica
= Lider

Sistema estrella

3.- El coaching
de eficiencia

Energia Individual y colectiva: Pasién,
motivacion, compromiso

= Preparar la reunién con una agenda
precisa y acompanarla con documentos

= Toma de decisiones colectivas

= Lider es responsable de las decisiones

<4 miembro
equipo

fomadas o no tomadas por el equipo

Meta estructuras de

comunicacion

= Transferencias, la metdfora
familiar (juegos familiares) , la
corresponsabilidad (chivo
expiatorio)

Indicadores de compromiso
= Puntualidad, presencia,

- proactividad,
confrontacion, asiduidad,
limites éticos

confidencialidad, reactividad

2.- Instrumentos estructurales

del coaching de equipo

Geografia del equipo

Aqui

* La posicién del coach del
equipo

* La triangulacioén: Invitar a
un miembro a participar

» El frabajo en
subcomisiones

lil.- Polaridad Relacional
= Miembro equipo € ]

miembro equipo
Dos actores

IV.- Circularidad

Flujo de energia

El ciclo de produccién

= Inputs o medios ¥ enfoque pesado

= Procesos de tfrabajo (Trabajo en
equipo)

= Oufputs o resultados ® enfoque
liaero

Participacion de todos los
miembros equipo Funciones y roles delegados

= La Unica funcién no delegable es la de

N

VT

Circularidad positiva

= Desarrollo constructivo

Intervencion estratégica

= Intervencién adecuada
(pregunta, persona y
momento)

/ lider
- Participante - Miembros del equipo
- El moderador o director de orquesta
Circularidad para el lider y - El "que presiona las decisiones”

coach del equipo

- Elque marca el ritmo o “reloj parlante”
= Objetivo: Equipo

- Elco - coach o “coach de la reunién”

Gestidn y liderazgo

= Gestor (Inpufts) : Fortalezas y
Debilidades

= Lider (Outputs) : Oportunidades y
Amenazas

practique lo mas
frecuente la circularidad

positiva Resulta adecuado asegurar formalmente

rotacion de roles

Agentes de la circularidad

= Lugares diferentes , coach, geografia, Moderador

Cada rol y su rotacion desarrollan marco
de referencia "organizacién que
aprende”

Gestion del tiempo

Ahora

El principio de imparcialidad

Instrumentos

= Asignacién del tiempo de trabajo:
orden y duracion de las secuencias
- temas

= Desbordamientos: rebasan tiempo
asignado

= Ritmo de cada secuencia:
concentracién del equipo

= Seguimiento de las reuniones:
tfemas y proyectos

= Cambio en el espacio-tiempo

Herramientas focalizar energia en

outputs

= Orientacién hacia las soluciones:
Lluvia de ideas vy lluvia de soluciones

= Orientacion hacia los resultados(
Seguimiento): Mensurables y
feedback

= Avance o adelanto: Campo
afectado, Informacién, Limite
potencial, Objetfivo de ruptura,
Medios, Empezar

4.- Coaching de equipo y

7.- Conclusiones

= Coach de equipo es un explorador
creativo, intuitivo, instintivo, animal e
incluso humano

culturas de empresa

Creencias compartidas, comportamientos colectivos, modos
onerativos. expresiones linaliisticas. tsos v costumbres

= Se acompana mejor si se deja las

herramientas a un lado para l.- Cultura Institucional

concentrarse en los problemas del * Directivo
equipo = Inclusion
. Familiares

Estar presente y ser consciente de sus

II.- Cultura Tecnolégica
= Informativo

= Afirmacién
Productos masivos

propias sensaciones, sentimientos,

emociones y motivaciones

Se requiere de una formacién excelente
como generalista

Un buen coach, mira a su alrededor, al
presente y al pasado

lll.- Cultura Humanista
= Participativo

= Independencia
Servicio

IV.- Cultura Red
= Delegativo

= Apertura
Start - up

Mejor herramienta de un coach es su \
madurez y personalidad, su capacidad

/

Unica para ser y hacer
Participar en grupos o “foros” de
supervisién

Y

Estrategia del coach del equipo, orientada a interpretar la

Airar~iAn an Aia al amninA ca AacArrallAarA v e nacacite
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Anexo 5:

Proceso Ciclico y Proceso de

Desarrollo

Impacto de performance

Grupos de
Trabajo

Pseudo
Equipos

VISION

OBJETIVOS

Power Planning
Cycle

Equipos que aprenden

Efectividad en tiempo y recursos

Equipos
Potenciales

MISION

VALORES

Equipos
Verdaderos

Equipos de Alto
Desempena

Proceso Ciclico
Lograr Reuniones Efectivas

Conocer propdsito de la
reunion y nuestro propdsito de
asistir

Obtener informacién a llevar
Conocer agenda

Conocer nuestro rol

Llegar a tiempo

Tomar la reunién en serio, pero
divertirnos

Proceso de Desarrollo

Crear un Equipo de Alto
Desempeno

Grupo interactivo y con altas
apftitudes de gente que usa
ideas y la motivacién de los
miembros

Compare informacidn

Clarifica los limites para crear
libertad y responsabilidad

Usa en forma eficiente el tiempo
y los talentos de los miembros del
equipo

Utiliza la autogestion de sus
aptitudes para tomar decisiones

Organizacién
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