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El coaching surge en los afios ochenta como herramienta para potenciar el funcionamiento humano.
Coaches no psicdlogos empiezan a utilizarlo en el entorno empresarial haciéndose fuertes en este campo
de actuacion. Siendo el psicdlogo el verdadero especialista en conducta humana y sabiendo que en el
coaching se trabajan aspectos muy “psicolégicos”, jqué hace que el psicélogo no sea el mejor capacitado
para aplicar el coaching ejecutivo? En este articulo abordamos esta cuestién partiendo desde la situacién
actual del coaching empresarial y analizando las competencias necesarias para que el psicélogo aplique
eficientemente el coaching como psicélogo-coach en distintos entornos con el fin de delimitar su funcién en
el coaching mostrando sus fortalezas y aportando sugerencias aplicadas respecto a las limitaciones.

Coaching emerged in the eighties as a tool to enhance human performance. Coaches non psychologists start
to use it into business environments becoming strong in this field of activity. As psychologist true human
behavior specialist and knowing that in the coaching very “psychological” aspects work, what makes the
psychologist is not the best qualified to implement the executive coaching? In this article we address this
issue starting from the current state of business coaching and analyzing the necessary steps to implement
efficiently the psychologist coaching as psychologist-coach competences in different environments in order
to define its role in the coaching showing their strengths and providing suggestions for applied constraints.
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1. Introduccion:

Hace ya afios que el término coaching esta
de moda y es, para muchos (y aunque mu-
chas veces sin saber definir exactamente
qué es) sinénimo de crecimiento personal,
de alcanzar objetivos, de ser cada vez mejor
(Whitmore, 2007)... e incluso suena hasta
cool o chic el asistir a un coach que per-
mita al coachee (persona que se beneficia

del proceso del coaching) alcanzar logros
importantes y quizds impensables hasta el
momento (Peris-Delcampo, 2011a, 2011c¢).

Desde que, hace ya una larga veintena de
aflos, se incorporara este término en las
empresas (las norteamericanas fueron las
primeras en hacerlo) como sinénimo de
alcanzar metas insospechadas sacando lo
mejor de uno mismo, la evolucién y la im-
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plantacion de este término ha ido evolucio-
nando de distintas formas. Profesionales (o
pseudoprofesionales) de distintos ambitos
se han autodefinido como coach primero en
el ambito empresarial y después en muchos
otros con distintas interpretaciones y apli-
caciones (Villa y Caperan, 2010).

Desde este articulo queremos mostrar el es-
tado actual del coaching partiendo del en-
torno de inicio de esta practica (el ejecutivo
o empresarial) analizando el papel del psi-
c6logo como coach y de qué manera, desde
la profesion del psicologo, podemos hacer
un buen uso de esta herramienta de trabajo
que es el coaching.

2. Desarrollo

Partiendo de una mirada critica al estado
actual del coaching ejecutivo, en este apar-
tado de “desarrollo” pretendemos en pri-
mer lugar mostrar el inicio del coaching en
el mundo y en Espafia, en ambos casos des-
de el ambito empresarial y el papel que el
no psicologo y el psicologo ha desarrollado
y desarrolla en este ambito de aplicacion.

Asimismo también repasamos las compe-
tencias necesarias para generar, desde el rol
de coach, el entorno facilitador que se de-
sarrolla en el coaching, finalizando con una
reflexion fundamentada respecto a aquellos
aspectos que hacen que el psicologo sea (o
quizas no) el mejor preparado para aplicar
el coaching en segun qué entornos.

2.1. La gran burbuja del coaching

ejecutivo: jcampo para psicologos?
En los ultimos anos, en el ambito de los re-
cursos humanos y la formacion a empresas
el coaching ejecutivo se ha erigido como el
servicio de moda. Aparece como producto
diferenciado en la oferta de formacion vy,
a su vez, como herramienta de comunica-
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cion y andlisis en las labores de consultoria
estratégica (Alles, 2000; Mc Adam 2005).
Sin embargo, la burbuja del coaching se
estd desinflando, por el desprestigio del
trabajo del profesional que realiza, o dice
realizarlo; desprestigio del coaching como
disciplina diferenciada de la asesoria, la
formacion y la terapia; y, por supuesto, des-
embocando en una rebaja sustancial de los
precios que la gran difusion, y masivo uso
del término, habia inflacionado hasta extre-
mos obscenos (véase Bacas, Picazo y Sali-
nas 2008). La tendencia es que la sesion de
coaching acabard costando lo mismo que la
sesion de psicologia.

Los psicélogos hemos llegado tarde al
coaching como servicio diferenciado, ade-
lantandose profesionales, en el mejor de
los casos, con méas vocacién que conoci-
mientos, provenientes de otras disciplinas
empresariales que han decidido decantar
su profesion hacia el &mbito humanista del
coaching — relaciones laborales, direccion
y gestion de empresas, econdmicas, etc. —y
otras ciencias como la filosofia, la sociolo-
gia y la pedagogia.

Los profesionales, no psicologos, se ade-
lantaron aprovechando un vacio, legal y
comercial, para inventar una nueva disci-
plina, aparentemente ajena a la psicologia,
que llaman coaching y completan con for-
macion especifica en Programacion Neu-
rolingiiistica (O’Connors y Lages, 2005).
Ademas de acotar esta nueva profesion de
forma artificial a través de asociaciones
privadas (véase Ortiz, 2010) que crean sus
propias certificaciones de coaching dan-
do la impresion, engafiosa, al alumno que
decide hacer una inversién econémica en
formacion especifica en coaching de que el
titulo obtenido es oficial a la altura de un
postgrado universitario. Si vamos al merca-
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do de la formacion para ser coach nos pode-
mos encontrar certificaciones de coaching
solamente con un curso de cincuenta horas
online ;garantiza esta formacion un nivel
de competencia alto en el desempefio del
coaching? Lo que ha supuesto es un dete-
rioro progresivo de la marca coaching por
la sucesion de malas experiencias, por la
falta de rigor y, sobre todo, falta de resul-
tados. No es suficiente tener potencial y
ponerlo en practica, es necesario el éxito
en los resultados, el coach ha de ser una
persona de éxito y una referencia profesio-
nal y, sobre todo, personal, para su entorno
(Villa y Caperan, 2010). Los profesionales
que deciden formarse en coaching deben
tener una actitud de blsqueda exhaustiva
de rigor, de contraste de referencias y una
vision realista del mercado y de su deman-
da, sin dejarse embaucar por siglas interna-
cionales, publicidad y estudios de mercado
interesados realizados por las propias em-
presas expendedoras de diplomas que tie-
nen el valor que el alumno quiera darle a la
propia entidad.

Actualmente los psicélogos se han lanza-
do en tromba al coaching como servicio a
ofertar a empresas y trabajadores (Grant y
Cavanah, 2007; Grant, 2007). Pero, aunque
parezca sorprendente para nuestro gremio,
con mas fracaso que éxito. ;Por qué? Por-
que un psicologo sin formacion especifica
en coaching ejecutivo y sin experiencia en
el ambito empresarial se encuentra com-
pletamente perdido derivando su progra-
ma hacia intervenciones psicosociales que
no logran el objetivo empresarial y, por lo
tanto, pueden satisfacer el coachee a nivel
personal pero no satisfacer al cliente, la
empresa, que es la que ha contratado el pro-
grama. Asi nos encontramos una oferta de
coaching ejecutivo dividida entre:

1.-Coaches que no son psicdlogos, que no
tienen conocimientos terapéuticos pero
si todas las habilidades conductuales y
actitudinales, y competencias que un
psicélogo como son la escucha activa,
asertividad, creatividad, liderazgo y ca-
pacidad de analisis; con experiencia en
el mundo empresarial y de la consul-
toria. Su falta de conocimientos espe-
cificos en psicologia la suplen muchas
veces con formacion en PNL convirtién-
dose esta pseudociencia en una especie
de psicologia basica y practica para no
psicologos que, con gran creatividad en
su implementacién, puede llegar a te-
ner un nivel de impacto en el alumno,
futuro coach y sus futuros coachees (o
clientes), como si se tratara de un des-
cubrimiento cientifico de primer orden.
Un licenciado o un grado en psicologia
puede hacer perfectamente las equiva-
lencias entre los conceptos de la psico-
logia académica y la PNL y si, ademas,
se trata de un psicologo deportivo (véase
Dosil y Garcés de los Fayos, 2008), que
utiliza frecuentemente la visualizacion
creativa y la autohipnosis, la disolucion
de la PNL en la psicologia aplicada es
plena. Realmente este perfil de coach no
psicologo tiene un gran éxito en el mer-
cado: por su vocacion, su actitud, sus
habilidades, su conocimiento del mundo
empresarial y su gusto por la formacion
continua llegando, muchas veces, a do-
minar la practica de la psicologia mejor
que algunos psicélogos.

El coach se hace, no nace, siempre y
cuando esté comprometido a llevar sus
competencias al maximo de desarrollo
alcanzando la excelencia: liderazgo, co-
municacion, flexibilidad y creatividad,
viviendo e incluso forzando experien-
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cias que pongan en juego las debilidades
latentes de su propio perfil (Villa y Ca-
peran, 2010).

Si alejamos el objeto de intervencion del
ambito laboral y nos adentramos en el
privado llegamos a territorio del llamado
coaching ontologico donde, fuera de las
competencias profesionales del coach, el
coaching como disciplina independiente
se difumina hasta acabar convirtiéndose
en un conjunto de técnicas de didlogo
socratico que sirven de herramienta al
psicologo para llevar a cabo su trabajo
terapéutico y garantizar una interioriza-
cion del aprendizaje y compromiso en su
pupilo (o coachee). Por mucho que po-
lemicen las asociaciones de coaching, el
coaching vital debe ser ambito exclusivo
de los psicélogos pero, eso si, que real-
mente tengan las habilidades necesarias
y no so6lo sean dispensadores de terapias.
Es una cuestion muy a tener en cuenta en
relacion a la formacion académica de los
licenciados o graduados en psicologia el
hecho de que los coaches vitales, que no
son psicologos, tengan clientes asiduos y
su nivel de satisfaccion sea alto.

2.-Coaches que son psicélogos, que tienen
habilidades conductuales y actitudinales,
que han trabajado en el ambito de los
RRHH como formadores y consultores,
que, incluso, han gestionado equipos v,
ademads, se han formado especificamen-
te en coaching, sobre todo centrandose
en el dominio del didlogo socratico y
las habilidades de andlisis. Estos son
los coaches mas flexibles y fiables, que
son capaces de abordar una sesion de
coaching desde la mera asesoria, hasta
el ejecutivo, el vital e, incluso, la terapia
ante problemas psicologicos. Hemos de
tener en cuenta que el coachee o pupilo
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no suele saber qué tipo de coaching ne-
cesita o si, realmente, lo que necesita es
un psicoterapeuta; es el coach el que, por
su formacion y competencia, debe abor-
darlo de la forma mas acertada evitando
entrar a satisfacer necesidades para las
que no esta formado.

(Cuantos coaches, no psicélogos, estan lle-
vando clientes con depresion y centran su
programa Unicamente en el dialogo socrati-
co? Demasiados, y ahi estd una las razones
del estallido de la burbuja del coaching. La
otra razon es la de los psicélogos que rea-
lizan coaching ejecutivo sin conocimientos
ni de empresa, ni de equipos de trabajo, ni
especificos de coaching, que acaban ha-
ciendo terapia para personas que no tienen
problemas psicologicos sino, tal vez, de
una falta de organizacion del trabajo, de
una falta de liderazgo o de un entrenamien-
to en gestidn del tiempo o negociacion.

Independientemente del perfil del coach el
mercado es el que pone la valia de ese pro-
fesional en el lugar adecuado. Sin embargo,
el dafio que puede hacer una mala expe-
riencia de una empresa que realiza por pri-
mera vez un programa de coaching ejecuti-
vo puede ser definitivo. Las universidades,
predominantemente desde las facultades
de psicologia, han empezado a desarro-
llar postgrados en coaching siempre como
complemento necesario en la labor del psi-
c6logo y que, en nuestra humilde opinion
profesional, deberia tener mas conocimien-
to en el propio programa académico de la
carrera universitaria. Si lo que queremos es
realizar coaching ejecutivo aqui la parte de
experiencia y conocimiento empresariales,
en consultoria y asesoramiento estratégico
son més importantes, incluso, que los co-
nocimientos psicologicos (Villa y Caperan,
2010).
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Debemos tener claro, y aceptar el reto, de
que el coaching, para el psicélogo, no es
una disciplina sino una herramienta (Grant
y Cavanah, 2007; Grant, 2007). Lo que si es
una disciplina es la consultoria de RRHH y
la gestion de equipos, conocimientos fun-
damentales para un coach ejecutivo sélido
y de prestigio. El coaching ejecutivo ha de
establecer objetivos y conseguir resultados
sometiéndose a una evaluacion de impacto
de las intervenciones llevadas a cabo (Mc
Adam, 2005).

El planteamiento cientifico de objetivos de
desarrollo (medible, alcanzables, realistas,
temporales y especificos) obligan a toda la
metodologia valida y fiable a someterse a
evaluaciones de resultados exhaustivas tras
la puesta en practica de los planes de me-
joran (Villa y Caperan, 2010). Lejos queda
ya la idea de gurts de la motivacion, las
impactantes charlas con deportistas de élite
que, dificilmente, podian ser extrapolables
al trabajo diario, o el perfil del coach ilumi-
nado que impacta con su carisma pero que
no brinda herramientas a su coachee que le
permitan obtener resultados susceptibles
de ser evaluados por el cliente que, en el
mundo de la formacién y la consultoria
empresarial, suele ser del departamento de
RRHH o la propia direccion de la empresa
que financia el coaching ejecutivo de sus
trabajadores.

Siendo asi, no existe un perfil puro de coach
y se desmonta la idea de que los coaches
ejecutivos, no psicologos, practican el in-
trusismo profesional. En muchas ocasio-
nes, los psicélogos, que no cultivan la parte
empresarial y, a veces, ni siquiera de forma
autodidacta se forman en habilidades de
coaching, practican una desbocada osadia
profesional. La formacion de postgrado,
universitaria, en coaching ejecutivo, es

fundamental para desempenar este rol y fo-
mentar una profesion solida y diferenciada.

2.2. Competencias del Psicologo-coach

Si bien, aunque el término coaching pro-
viene del mundo deportivo (Gallwey,
2006), las primeras aplicaciones de esta
herramienta de trabajo se dieron en el
mundo empresarial. A partir de aqui, este
nuevo concepto ha ido adoptando nuevas
etiquetas en funcion del entorno donde se
aplique: coaching deportivo, educativo, li-
fecoaching, juridico, de salud... o incluso
en otros campos bastante mas alejados de
la aparente idea inicial: de cocina, para
adelgazar...

El psicélogo que se introduce en el mun-
do del coaching para ejercer como coach
precisa de unas competencias personales
y profesionales que le permitiran realizar
acciones de coaching con éxito, tanto en el
campo de la empresa como en cualquiera
de los demas ambitos que se aplica. Y es
mas, la propia etiqueta psicélogo, como
persona especialista en la ciencia que es-
tudia la conducta humana, deberia ser un
factor diferenciador y positivo para reali-
zar esta funcion. Pero, ;con ser psicologo
es suficiente? ;Qué aspectos anadidos son
necesarios para que un psicologo sea real-
mente un buen profesional en la practica
aplicada del coaching? Es decir, ;qué com-
petencias son necesarias para que un psico-
logo sea un buen coach aplicado al &mbito
empresarial?

Cuando hablamos de competencia, nos
referimos, siguiendo a Roe, (2002; citado
en Peird 2010) a una capacidad aprendi-
da para realizar adecuadamente una tarea,
funcién o rol. También definimos las com-
petencias como un conjunto de comporta-
mientos observables que estan causalmen-
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te relacionados con un desempefio bueno o
excelente en un trabajo concreto y en una
organizacion concreta (Pereda y Berrocal,
1999). Es decir, una competencia se de-
muestra cuando alguien realiza de manera
eficiente un trabajo, una funcién determi-
nada. Y para que realmente se sepa hacer
un trabajo con eficacia (se sea competente
en este trabajo) es necesario poseer unos
conocimientos (saber), desarrollar unas ha-
bilidades (saber qué hacer) y tener las acti-
tudes (querer hacer) necesarias para hacer-
lo adecuadamente (Levy-Leboyer, 1997).
Estos tres aspectos son parte fundamental
para cada competencia y, en definitiva, para
realizar bien una funcion. Pero no sélo eso
es necesario, también lo es demostrar la va-
lia en un puesto o tarea determinada (Peiro,
2010).

El psicologo, en el ambito del coaching,
dispone de herramientas para poder rea-
lizar su trabajo que por si mismas no son
suficientes (como sabemos) pero que supo-
nen un gran apoyo para realizar su funcion
como coach-psicologo. La buena forma-
cioén en psicologia es una solida base para
el desenvolvimiento del coach en su traba-
jo, pero precisa de algo méas para optimizar
el rendimiento de su coachee en un entorno
determinado (Peris-Delcampo, 2011b).

Desde nuestro punto de vista, y teniendo en
cuenta a distintos autores que han desarro-
llado las competencias o factores de éxito
en el ambito empresarial (Gajardo, 2007),
RRHH (Alles, 2000), deporte (Dosil y Gar-
cés de los Fayos 2008), coaching (Peris-
Delcampo, 2011b; Cortijo, 2012) o para el
ejercicio profesional del psicologo (Peird,
2010), existen al menos ocho competen-
cias a desarrollar por el psicologo-coach
para que se convierta en un gran profesio-
nal que aplica el coaching en un entorno
determinado:
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Competencia 1: Conocimiento del entorno de

aplicacion
El ambito de trabajo del coach, cualquiera
que éste sea, presenta unas caracteristicas
propias, con un lenguaje, unas normas y
unos codigos que son propios en cada con-
texto. Saber manejarse adecuadamente en
este entorno es algo basico para realizar
una labor eficiente.

Un error gque cometen en ocasiones coaches
inexpertos es querer hacer su trabajo sin te-
ner suficiente conocimiento del ambito de
intervencion, aspecto que es fundamental
para lograr el éxito profesional. Puede ocu-
rrir, por ejemplo, que alguien con un gran
conocimiento en estrategias de coaching
(o una gran formacién en este campo) se
enfrente a una situacién novedosa para él
(como por ejemplo el ambito empresarial)
y, por no adaptarse adecuadamente, co-
meta errores o sea mal visto por personas
que si conocen este entorno y se manejan
adecuadamente en él. En cambio, esto no
ocurre con coaches que no son psicélo-
gos pero que si conocen y saben moverse
en el entorno, llegando muy bien a futu-
ros coachees (y clientes). Quizas no sepan
manejar el trasfondo psicoloégico que toda
accion lleva consigo, pero si son capaces
de llegar muy facil e impactar lo suficiente
a los coachees/clientes del entorno que se
trate.

De ahi que sea necesario conocer y saber
aplicar adecuadamente la psicologia y las
técnicas del coaching, pero también lo es
ser capaz de conocer el entorno en el que
se va a aplicar.

Por ejemplo, un coach ejecutivo ha de do-
minar las herramientas de gestion y desa-
rrollo de politicas de recursos humanos
como: evaluacidn de perfiles profesionales,
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evaluacion del desempefio, evaluacion del
clima laboral, alineamiento de equipos, va-
loracion de puestos de trabajo, descripcion
de puestos, disefio de organigrama o ges-
tion del conocimiento. Asi como dominar
competencias de trabajo fundamentales en
el ambito empresarial: liderazgo, comu-
nicacion, gestion del estrés, motivacion,
toma de decisiones, negociacion o resolu-
cion de conflictos.

Competencia 2: Conocimiento en estrategias y

funcionamiento de coaching.

El licenciado (o graduado) en psicologia
sabe mucho del comportamiento huma-
no. Incluso puede ser experto en una co-
rriente 0 modelo psicoloégico que puede
dominar muy bien (por ejemplo el enfoque
cognitivo-conductual, la terapia Gestalt, la
PNL...). Pero una cosa es saber mucho y
otra saber aplicar en un entorno concreto
unos conocimientos para optimizar el ren-
dimiento.

Y no soélo eso. El coaching, desde el punto
de vista clésico, pretende sacar lo maximo
de las personas sin decirles lo que tienen
que hacer, es decir, creando las condicio-
nes necesarias para que el coachee (persona
que se beneficia del coaching) encuentre
sus respuestas, alcance sus objetivos, se
conozca mejor, se sienta mejor... y logre
aquello que quiera por sus propios medios
(gracias a la generacion de un entorno fa-
cilitador de la toma de conciencia y apren-
dizaje por parte del coach). El coaching es
un proceso que para generarlo es necesa-
rio conocer las herramientas y las técnicas,
pero también saber aplicarlo.

De esto trata esta segunda competencia, de
practicar el coaching adecuadamente. Asi,
el coach (psicdlogo) que sea competente
en este aspecto, por ejemplo hard pregun-

tas adecuadas a cada circunstancia y en pro
de un objetivo (inherente a cada proceso de
coaching), sera capaz de crear la empatia y
el clima suficiente para que el coachee se
exprese, esperar el momento adecuado para
actuar, utilizar el mejor enfoque atencional
para cada momento... es decir, ser diestro
en el manejo estratégico de los conoci-
mientos y las herramientas del coaching.

Competencia 3: Observacion y analisis de la
realidad.

Conocer y detectar lo que esta pasando “de
verdad”, analizando lo que ocurre y viendo
las opciones de actuacion del psicélogo-
coach en un entorno concreto. Es decir, ser
capaz de valorar qué tipo de relaciones se
dan entre las personas; las ideas de base
que marcan el funcionamiento personal, in-
dividual y de grupo; las necesidades emo-
cionales, cognitivas y conductuales, o de
otro tipo, que realmente estan presentes;
las mentiras o falsas verdades que estan ahi
y que esconden errores en la organizacion
y/o en la persona que trabaja en la organi-
zacion o en el contexto a tratar.

Competencia 4: Adaptabilidad y creatividad para

realizar el proceso de coaching.

El coaching es un proceso unico, adapta-
do a cada persona, a cada entorno y a cada
grupo. Si el proceso es individual, existe
una relacion entre el coach y el coachee
con un objetivo: hacer que el coachee en-
cuentre sus respuestas en funcion de un ob-
jetivo. Si, por ejemplo, el coaching se reali-
zaen equipo, el coach sera el que genere un
entorno donde los participantes (coachees)
desarrollen sus habilidades para alcanzar
un objetivo comun. Si una persona en una
posicion de liderazgo utiliza estrategias de
coaching para hacer que sus liderados apor-
ten su trabajo en pro de alcanzar objetivos
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comunes, el lider-coach generara un clima
de trabajo donde todos puedan aportar,
facilitando la creatividad y maximo ren-
dimiento de cada miembro. Sin embargo,
no identifiquemos liderazgo con jerarquia,
sino con una competencia basica para cual-
quier profesional que esté cualificado para
asumir su responsabilidad individual y su
trascendencia en el colectivo, pues el 99%
del liderazgo no se da desde la cima, sino
desde los cargos intermedios de una orga-
nizacion (Maxwell, 2007). El coach (o li-
der-coach) utilizara estrategias de coaching
siempre con una dosis necesaria de creati-
vidad, adaptandose a cada entorno y a cada

persona.

Competencia 5: Desarrollo de la Individualidad.

Cada persona es distinta, aunque todas las
personas tenemos caracteristicas similares.
El psic6logo-coach debe entender este im-
portante aspecto y ser capaz de dar a cada
persona aquello que realmente necesita y/o
demanda. Para ello debera reconocer lo que
es unico para el coachee, adaptarse a ello
y ofrecer el mejor entorno, el mejor clima
de trabajo para esa persona Unica que esta
delante del psicélogo-coach.

En el coaching de equipos también es ne-
cesario que el profesional se adapte a cada
individuo, sin perder la perspectiva grupal.
Por ejemplo, en una sesion de outdoor trai-
ning (o cualquier otra manera de trabajo de
coaching colectivo), el psicélogo-coach es-
tara pendiente de cada participante dandole
a cada uno (atendiendo a las circunstancias
y posibilidades) aquello que mejor le con-
venga en funcion de su propia demanda sin
separarse del objetivo grupal.

En cualquier caso, el psicologo-coach sera
capaz de, por un lado, detectar la deman-
da de cada persona y, por otro, de ofrecer
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las mejores condiciones para que cada uno
alcance lo que pretende en ese proceso de

coaching.

Competencia 6: Autocontrol y autorregulacion
emocional.

Otro aspecto importante en el que el psico-
logo-coach debe ser competente es regular
su propio funcionamiento de tal manera
que pueda estar a plena disposicion para
ofrecer lo mejor de si para el proceso del
coaching. De esta manera, las opiniones
personales, los prejuicios y los valores del
coach se quedaran fuera de ese proceso. Lo
realmente importante es el coachee y el psi-
cologo-coach tendra que centrarse en éste
para crear el entorno adecuado.

También es necesario que el psicélogo-
coach sepa cémo alcanzar su estado 6ptimo
de funcionamiento; es decir, ese estado en
que realmente el psicologo-coach hace bien
su trabajo, es capaz de analizar bien la si-
tuacion, de adaptarse al coachee, de elegir
el nivel atencional adecuado, tomar buenas
decisiones... en definitiva, de funcionar a
su maximo nivel como facilitador del auto-
conocimiento y del desarrollo de acciones

de mejora individuales y colectivas.

Competencia 7: Comunicacion eficiente.

Como transmitir el mensaje y que ese men-
saje llegue adecuadamente al receptor es
clave para una adecuada comunicacion.
El psicologo-coach, a través de esta com-
petencia, serd capaz no s6lo de adecuar su
mensaje verbal al coachee (o coachees),
sino también de adoptar un estilo comu-
nicativo que genere un clima de confianza
adecuado para desarrollar el entorno facili-
tador que se propicia a través del coaching.

Es decir, el psicdlogo-coach tendrd un
comportamiento no verbal, paralingiisti-
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co, y verbal que genere ese contexto ne-
cesario para el coaching, ademas de cer-
ciorarse adecuadamente de que el coachee
o coachees reciben de manera correcta el
mensaje que transmite el psicologo-coach.
Ademas, también en la direccién opuesta;
es decir, que el psicologo-coach percibe
adecuadamente el mensaje del coachee. Y
todo ello con la maxima eficiencia; es de-
cir, logrando el mayor beneficio comunica-
tivo utilizando el menor numero de medios/
estrategias (pero si de mayor calidad) para

ello.

Competencia 8: Trabajo en equipo.

El experto en coaching, en ocasiones forma
parte de un grupo de trabajo, de un equi-
po en pro de la consecucion de un objeti-
vo. Por ejemplo, dentro de un grupo para
el desarrollo de un proyecto empresarial
destinado a desarrollar un producto en el
sector x. Su funcidn, en este caso, seria la
de detectar momentos, crear situaciones,
hacer pregunta necesarias y adecuadas para
generar la reflexion con el fin de estimular
a los demds miembros de ese equipo para
alcanzar los objetivos. También, en el caso
de que el experto en coaching forme parte
de una plantilla empresarial como coach
interno; o incluso cuando es contratado
como coach externo. En todos los casos,
el psicologo-coach debera saber cudl es su
papel en ese equipo, de qué manera poder
influir de la mejor forma, conocer en pro-
fundidad la dinamica del equipo antes de
intervenir, el flujo de responsabilidades
dentro del equipo y los roles internos que
se manejan. Asimismo qué rol va a adop-
tar el coach en cada momento y con cada
persona, desarrollar la escucha activa y la
dialéctica con maestria sin tomar partido ni
generar cismas y no perder de vista jamas
el consenso y el alineamiento con los obje-

tivos colectivos. En definitiva, convertirse
en referente y aglutinador de la confianza
de todos los miembros del equipo.

2.3. jEs el psicélogo el mejor preparado

para realizar coaching en los distintos

ambitos?
En muchas ocasiones el coach desarrolla
aspectos que tienen que ver con la conducta
humana: motivacién, liderazgo, gestién de
equipos, autoconfianza... por lo que resulta
obvio que el mejor preparado para desarro-
llar estos aspectos es el experto en compor-
tamiento humano, el psicélogo.

No obstante, es necesario tener en cuenta
dos aspectos (Peris-Delcampo, 2011a):

- En primer lugar, entender que el coaching
es un proceso que genera el coach (o
psicologo-coach) y que es psicolégico, es
decir, cébmo hacer que una persona se dé
cuenta generando autorreflexion.

- En segundo lugar sobre el qué se desa-
rrolla durante el proceso. Si el qué es
psicolégico (por ejemplo motivacion, au-
toconfianza, autoestima, comunicacion o
gestion del estrés), ha de ser el psicologo
el que realice esta funcion. Si el qué es
de otro ambito (por ejemplo economia,
salud, cocina, etc.) puede ser otro profe-
sional (incluso mas aconsejable que un
psicdlogo), que domine el proceso del
coaching y le sirva como herramienta de
aplicacion y desarrollo de las competen-
cias necesarias del coachee en ese &mbito
del que el coach no psicélogo es un ex-
perto (por ejemplo: gestion de equipos,
economia, nutricion, legislacion, etc.).

A pesar de que el qué se trabaje sea psico-

l6gico ser psicologo no es suficiente (recor-

demos que al aplicar el coaching se genera

un entorno de autorreflexion facilitador y

nsicollg «1° 107 ® enero - junio ® paginas 23-33



DEL COACHING EJECUTIVO A OTROS CAMPOS DE APLICACION: UNA OPCIGN PARA OPTIMIZAR...

de cambio). Hace falta algo mas para apli-
car adecuadamente el coaching en un dmbi-
to concreto. Es necesario tener adquiridas
una serie de competencias que permitan al
psicologo-coach generar ese entorno faci-
litador, de impacto, de reflexién y de cam-
bio que es la base de todo buen proceso de
coaching.

Un ejemplo muy aplicado del fundamento
psicoldgico del coaching, que se puede uti-
lizar tanto en relacién a aspectos psicolo-
gicos (el qué) como a otros (por ejemplo
econdmico, cocina...) es la Jirafa de Can-
ton (Canton, 2013) donde a través de un
modelo motivacional, desde el enfoque de
coaching se orienta a la accion y a la mejo-
ra personal (o profesional) de manera facil-
mente entendible y utilizable.

3. Conclusiones:

El coaching es un concepto que alin sigue
estando de moda pero que, desafortuna-
damente, se banaliza refiriéndose a aseso-
ramiento, entrenamiento, terapia alterna-
tiva... y donde distintos profesionales se
acogen a este término marketiniano para
hacer su trabajo. Existen muchas practicas
de personas que se autodenominan coach y
que aplican el coaching en distintos grados
de formalidad y con variopintos resultados.

Ciertamente el psicologo, con fuertes co-
nocimientos del comportamiento humano,
tiene mucho que decir a la hora de aplicar
el coaching y dispone, por su formacion,
de amplios recursos para la aplicacion del
coaching que son importantes, pero no su-
ficientes.

Ademas, y como colectivo profesional con-
trastado y reconocido, el psicologo dispone
de unas pautas legales de actuacion, reco-
gidas en su codigo deontoldgico (Colegio
Oficial de Psicologos de Espaiia, 2007) que
velan por la buena practica, lo que prote-

nsicoll‘)gca e n°107 * enero - junio ® paginas 23-33

ge al cliente o coachee. Este es un aspecto
importante que no sirve de amparo a otros
clientes de coach no psicdlogos.

El coaching requiere de unas competencias
necesarias, conductuales y actitudinales,
que debe poseer el psicologo-coach. Estas
competencias deberian estar mas reconoci-
das en el &mbito académico, en la progra-
macion del Grado en Psicologia, por ejem-
plo en contenidos relacionados con temas
motivacionales sobre ayuda al desarrollo
de los demas, y considerando la apertura al
aprendizaje de disciplinas vinculadas a las
necesidades de los futuros clientes del psi-
cologo que desarrollara su actividad en el
ambito de las organizaciones (por ejemplo,
en temas de gestion estratégica, emprendi-
miento, gestion de recursos humanos, etc.).
Esa es la manera de garantizar una buena
practica del coaching por parte de psicélo-
gos que lo apliquen en su trabajo en todos
los ambitos de aplicacion de la psicologia.

Asimismo, favoreciendo una buena for-
macion de los psicologos en coaching y,
al mismo tiempo, revindicando la psico-
logia en todas las aplicaciones actuales y
futuras del coaching, se puede contribuir
a dignificar y extender la profesion del
psicologo: el garantizar una buena praxis
profesional a través de un adecuado funcio-
namiento de los profesionales que forma-
mos parte de este colectivo y una capacidad
de adaptacion que permita adelantarnos
a otros coach, no psicélogos, que preten-
dan erigirse en expertos dentro de un va-
cio profesional de referencia que, por sus
solapamientos inevitables con la ciencia
de la psicologia y su fuerte capacidad para
crear modas y tendencias dando soluciones
faciles a problemas complejos, acaban cir-
cunscribiendo la psicologia al dmbito de
los trastornos psicolégicos cuando, precisa-
mente, lo que se pretende es hacer de ella
una ciencia de consumo global pero en un
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marco cientifico, profesional, ético y legal.

De esta forma, y entendiendo que para la
correcta aplicacién del coaching es necesa-
rio el fundamento (y una buena base) de la
psicologia, también lo es que esta manera
de funcionar (el coaching) es aplicable des-
de diversos campos de aplicacion.

El psicélogo debe, no solo conocer y apro-
vechar su fuerte base en el comportamiento
humano, sino también formarse en compe-
tencias de coaching (como las comentadas
en este articulo) a través de programas se-
rios y especializados que permitan al futuro
psicdlogo-coach desarrollar competente-
mente el entorno facilitador que genera a
través del coaching.

Por ello, el psicologo-coach no solo debe-
ra conocer los fundamentos del comporta-
miento humano (psicologia), sino también
deberd adquirir las competencias necesa-
rias para desarrollar un buen proceso de
coaching en aquellos entornos que conozca
lo suficiente y, en definitiva, elegir aquella
formacion “extra” suficientemente seria
que le garantice una buena practica profe-
sional en coaching.
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