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1.

Escenario actual: donde nos encontramos.

Formal o informal, remunerado o no, el trabajo ocupa un lugar central en la vida de las personas, en todas partes
del mundo. A través del trabajo, las personas definen su identidad y su funcién en la sociedad. Pero a pesar de los
ingresos y satisfacciones personales que a muchos proporciona, también puede entrafar peligros y riesgos para la
salud y la seguridad.

Los accidentes laborales y el riesgo de muerte o incapacitacion no se han reducido proporcionalmente al aumento de
recursos y politicas de prevencion que se han desarrollado en los paises mas industrializados.

Se calcula que el numero de muertes ocasionadas por sustancias peligrosas asciende a 651.000, y la mayoria se
producen en el mundo en desarrollo. Puede ser ademas que estas cifras sean bastante mas relevantes, debido a que
los sistemas de registro y notificacién son inadecuados en muchos paises.

La OIT estima que, cada afo, se producen 337 millones de accidentes en el puesto de trabajo. Alrededor de 1,25
billones de ddélares de Estados Unidos se emplean cada afio para sufragar costes asociados a la pérdida de horas de
trabajo, indemnizaciones a trabajadores, interrupciones de la produccion y gastos médicos. Mas alla de las cuestiones
econdémicas, tenemos una obligacion moral: los costes humanos son absolutamente inaceptables. Aunque el trabajo
no deberia constituir una tarea peligrosa, en realidad, acaba con la vida de mas personas que las guerras.

Segun las estimaciones de la OIT:

e (Cada 15 segundos, un trabajador muere a causa de accidentes de trabajo, 0 como consecuencia de enfer-
medades relacionadas con el trabajo.

e (Cada 15 segundos, 160 trabajadores tienen un accidente laboral.

e (Cadadia, en el mundo mueren un promedio de 6.300 personas a causa de accidentes o enfermedades relacio-
nadas con el trabajo, ello equivale a un total de entre 2 y 2,3 millones de muertes relacionadas con el trabajo. 9
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e Ademas, cada afno los trabajadores sufren unos 270 millones de accidentes que causan ausencias de mas de
3 dias al trabajo y unos 160 millones de enfermedades no mortales.

e Alrededor del 4% del PIB mundial se pierde con el costo de las bajas, las muertes y las enfermedades en forma
de ausencias al trabajo, tratamientos y prestaciones por incapacidad y por fallecimiento.

Estas cifras las podemos entender mejor si analizamos el triangulo de Heinrich, mediante el cual se establece la relacion
proporcional existente entre el nimero de accidentes potenciales o reales, muy graves o de muerte, accidentes que
originan incapacidad y pérdida de produccion, accidentes en los que se necesita tratamiento médico y accidentes que
exigen solo primeros auxilios como consecuencia de actos inseguros y condiciones inseguras.

TRIANGULO DE HEINRICH

1
MUERTE

Accidente mortal

30
CON BAJA INCAPACIDAD

Accidente con baja

300

EMPLEADO NECESITA AYUDA MEDICA b DGR e Ml

3.000
PRIMEROS AUXILIOS Atencion primeros auxilios
30.000

Accidente y condiciones inseguras
ACCIONES INSEGURAS-CONDICIONES INSEGURAS

“Manteniéndose el riesgo, la probabilidad de accidente es suerte”
“Controlado el riesgo, se controla la probabilidad de accidente”



En esta proporcion se aprecia que por cada 30.000 actos inseguros y condiciones inseguras se produce 1 accidente
mortal o muy grave, 30 accidentes con cese en el trabajo e incapacidad, 300 con tratamiento médico y 3.000 que
requieren primeros auxilios.

Si se concibe el triangulo de Heinrich como un iceberg se vera que actuando sobre los actos inseguros y/o condiciones
inseguras reduciéndolos practicamente a 0, se reduciran, también, los accidentes mortales, muy graves, graves y leves
en la misma proporcion.

Adicionalmente, en cuanto a costes se refiere, existen estudios realizados por la Comisién Europea, segun los cuales
el coste real de los accidentes de trabajo supone que si al coste directo (primas, seguros, etc.) se le afaden los
costes ocultos (dafios en maquinas, gastos complementarios, etc.), el coste total se incrementa de tres a cinco veces
respecto al coste directo inicial

Segun los estudios realizados por organismos europeos, un 80 por ciento de los costes de la falta de calidad de las
condiciones de trabajo motivadoras de accidentes de trabajo son imputables a errores de gestion que se distribuyen
en fases anteriores al proceso productivo (mala eleccién de los equipos o productos, etc.) hasta la ejecuciéon material
del trabajo.

Solo un 20 por ciento de estos costes se deben a errores en la ejecucion propiamente dicha.

11






2.
Sistemas de prevencidn de riesgos laborales.

De acuerdo con la doctrina de la OIT prevenir supone gestionar, prever, planificar y comprometerse para anticiparse
alos peligros, evaluar los riesgos y adoptar medidas antes de que ocurra un accidente o se contraiga una enfermedad.
Esto sélo puede lograrse con la colaboracion de todas las partes involucradas -el empleador, que tiene laresponsabilidad
principal de proporcionar condiciones de trabajo seguras y saludables, la gerencia, los supervisores, los trabajadores
y sus representantes de seguridad y salud, los sindicatos - mediante la comunicacion, los convenios colectivos, los
comités de seguridad, etc-. Todos estos actores cumplen una funcidon muy importante en la mejora de la seguridad y
la salud en el trabajo a través de un didlogo social eficaz que permita concienciar a los trabajadores de los riesgos que
conlleva su actividad diaria.

A menudo, los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales pueden producirse por varias causas
contribuyentes, pueden entrar en juego factores tanto organizativos como fisicos o humanos.

Los riesgos pueden clasificarse de varios modos:

1. en funcién del tipo genérico, por ejemplo:
* riesgos mecanicos
e quimicos
e ergonoémicos,
e psicosociales

2. en funcién del dafo que provoquen, por ejemplo:
e danos auditivos debidos a niveles de ruido elevados
e laceraciones causadas por maquinaria peligrosa,
e afecciones de las extremidades superiores causadas por un esfuerzo repetitivo.

13
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Es la misma OIT quien propone a nivel general 4 medidas clave que deben llevar a cabo las empresas para reducir los
riesgos laborales:

Eliminar o minimizar los riesgos en su origen

Reducir los riesgos mediante la imposicién de controles u otras medidas de seguridad fisicas
Proporcionar métodos de trabajo seguros con objeto de reducir mas los riesgos

Suministrar, utilizar y mantener equipos de proteccion

PO~

Recomendando adicionalmente proporcionar siempre a los trabajadores:

e formacion sobre medidas de proteccion
e informacion perioddica sobre los peligros concretos inherentes a sus trabajos
e acceso a informacién sobre los peligros de tipo general a los que estan expuestos en sus lugares de trabajo
sobre:
peligros fisicos como el ruido, temperatura inadecuada o iluminacién insuficiente
sustancias quimicas y biologicas peligrosas y sus posibles efectos perjudiciales para la salud
factores psicosociales

Especificamente para Espafa, la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales, en su articulo 14, establece que,
en el marco de sus responsabilidades, el empresario realizara la prevencidn de riesgos laborales mediante una serie
de medidas de gestion.

A su vez, el Reglamento de los Servicios de Prevencion, en su articulo 2, fija el establecimiento de una accion preventiva
de riesgos a través de la implantacién de un plan de prevencion, que incluya una estructura organizativa, la definicién
de funciones, las practicas, los procedimientos, los procesos y los recursos necesarios para llevar a cabo dicha
accion.

A continuacién, se expone de manera esquematica, de acuerdo al Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (INSHT), el conjunto de Procedimientos que el empresario deberia poner en practica para la configuracién de
su sistema preventivo.



ORGANIZACION
DE LA PREVENCION
odalidad de organizacion preventiva elegida y proce-
iento de funcionamiento de sus organos preventivos: |~
bajador designado, Delegado de prevencion, Comité de
uridad y salud.
efinicion de las funciones preventivas del personal de la
uctura, en vistas a la integracion de estas actividades
idianas.

POLITICA DE PREVENCION
* Principios en que se basa la accion pr
ventiva de acuerdo con la legislacion y
compromiso que se desea que comport
para la empresa.

EVALUACION DE RIESGOS

* Pocedimiento que detalla la forma el
que se ha realizado la evalvacion d
riesgos inicial, asi como las revisione:
previstas. Los resultados de la evalua
cion permitirdn priorizar las medida
preventivas, fijando plazos de ejecucid
y responsables.

PLANIFICACION PREVENTIVA

Conjunto de procedimientos para el desarrollo de las actividades preventivas

MEDIDAS DE ELIMINACION Y/0  * Asumir criterios para el tratamiento prioritario de lus medidas de prevencién en el siguiente orden: seguridad intrinseca, proteccion colectiva, proteccion individual

REDUCCION DE RIESGO y sefializacion. Aplicacion de los principios legales de la accion preventiva.

INFORMACION, * Informacion general de los riesgos de lu empresa y de cada puesto o funcion de sus medidas de prevencion, asi como de las medidas de actuacion ante emergen-
FORMACION Y CONSULTA cias. También deberia informarse de los resultados de las acciones preventivas.

A 10S TRABAJADORES * Formacion preventiva técnica y practica especifica del puesto de trabajo, en el momento de la confirmacion y cvando haya cambios. La formacion deberia ser

continua. Deben determinarse los trabajos que requieren avtorizacion.
* Consulta previa a los trabajadores o sus representantes sobre lus acciones y elementos del sistema preventivo.

CONTROL DE RIESGOS EXISTENTES o Inspecciones y revisiones periddicas de lus instalaciones, equipos y lugares de trabajo / Mantenimiento preventivo,
* Observaciones planeadas del frabajo, especialmente si éste entrafia riesgos.
* Instrucciones de trabajo / Normas de prevencion en tareas peligrosas.
* Control especifico de riesgos higiénicos, ergonomicos y psicosociales.
o Comunicacion de riesgos y sugerencias de mejora por parte de cualquier miembro de empresa.
* Seguimiento y control de acciones correctoras
* Vigilancia de la salud

CONTROL DE CAMBIOS o Nuevos proyectos y modificaciones
o Adquisiciones de mdquinas, equipos de proteccion individual y productos quimicos.
o Seleccion de personal
o Contratacion y subcontratacion
o Avtorizaciones de trabajos especiales (espacios confinados, soldadura en ambientes inflamables, etc)
o Consignacion de maquinas e instalaciones fuera de servicio.

CONTROL DE SUCESOS * Investigacion de accidentes/incidentes, asi como control de la siniestralidad.
* Plan de emergencia
® Primeros auxilios

AUDITORIA INTERNA
Es conveniente que, independientemente de las avditorias reglamentarias, se realice internamente en la empresa una evalu
periodica de la eficacia de los diferentes elementos y actividades que conforman el sistema preventivo.

de coaching

sobre la apli

Guia

15
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Muchos de tales Procedimientos deberian establecerse por escrito, ya sea porque la legislacion lo establece o por su
conveniencia en base al tipo de actividad, tamafo de la empresa e importancia de los riesgos existentes.

Los Procedimientos de las diferentes actividades preventivas deberian ser aprobados por la direccion, y consultados
previamente con los representantes de los trabajadores. Deberian elaborarse de acuerdo con normas documentales,
a fin de que sean unitarios y coherentes.

ElI INSHT estipula que de acuerdo con los criterios de un sistema documentado de calidad, los documentos tipicos que
constituyen el sistema preventivo se estructurarian en cuatro niveles:

1. El Manual General de Prevencion.

El Manual describe el sistema de gestién de la prevencion de riesgos laborales adoptado y establece la politica
(a partir de una declaracion de principios) y la organizacion para desarrollarlo, definiendo funciones preventivas
a todos los niveles.

También deberia incluir:
e Objetivos y elementos basicos de las diferentes actuaciones preventivas y las correspondientes inte-
rrelaciones entre las mismas.
¢ Normas generales de prevencion.
e informacion sobre la documentacién basica del sistema preventivo.
e |ra firmado por el maximo responsable de la organizacién y se recomienda entregarlo de forma perso-
nalizada a todos los trabajadores por sus mandos, quienes cuidaran de explicarlo.

Este documento como tal no es exigible reglamentariamente. En aquellas empresas que tienen constituido
Comité de Seguridad y Salud (CSS), debe ser aprobado por el mismo. Recordamos que en donde no hay CSS,
sus funciones son asumidas por el Delegado de Prevencion.



2. Los procedimientos del sistema de gestion.

Las actuaciones previstas en el sistema de gestién indicaran claramente:
e | os objetivos,
e ¢l alcance de las actuaciones,
* |os responsables,
e el desarrollo de las actuaciones y como tienen que aplicarse
* |os registros que deben cumplimentarse para controlar la actividad.

Los procedimientos completos se entregaran a los responsables de las unidades implicadas y estaran a
disposicion de todos los afectados, en un lugar que facilite su acceso y consulta.

En pequefas empresas, el Manual y los procedimientos podrian integrarse en un solo documento.

3. Las instrucciones de trabajo y las normas de prevencion de riesgos laborales.
Lasinstrucciones de trabajo son fundamentales en tareas criticas, por la gravedad de las posibles consecuencias
de no tenerlas en cuenta. Es evidente la conveniencia de una integracién de las normas preventivas en las
instrucciones de trabajo, ya que desarrollan con detalle aquellos aspectos preventivos concretos de necesario

cumplimiento en la realizacion de un trabajo o tarea.

La elaboracion de este tipo de instrucciones sera funcion de los responsables de las areas de trabajo y de los
procesos productivos, solicitando colaboracion para su redaccion a los propios trabajadores.

Se entregaran personalmente a todos aquellos que deban cumplirlas.
4. Los registros.
Son los documentos que recogen todos los resultados de las actividades preventivas. El disefio de estos

documentos debe sersencilloy coninformaciones basicas de medicidn, para poder serrevisados periddicamente
y facilitar el autocontrol y la toma de decisiones, base del éxito de la planificacién preventiva. W 7



Como conclusién a la definicidn del escenario actual, la OIT afirma firmemente que los accidentes y las enfermedades
profesionales pueden y deben ser prevenidos y que para conseguirlo es necesario adoptar medidas en el ambito
internacional, regional, nacional y empresarial. Parte de la respuesta consiste en promulgar una legislacion nacional
adecuada sobre seguridad y salud en el trabajo y fomentar su observancia; donde los organismos de inspeccion del
trabajo desempefian un papel clave.

La segunda parte de las conclusiones de la OIT reside en que haya mas o mejor educacién y formacién, y en que

la seguridad y la salud en el trabajo estén mejor integradas en los cursos de formaciéon ocupacional asi como en

los programas de formacién empresarial. Sin embargo, el verdadero éxito en la reduccién de los accidentes y las

enfermedades laborales sélo puede alcanzarse si todas las partes involucradas en la prevencién asumen un

compromiso concreto, un concepto que constituye el eje de lo que se ha dado en llamar una “cultura de prevencion
ﬂ 8 en materia de seguridad y salud”




3.

Conclusiones del escenario actual.

Es innegable que la siniestralidad laboral en nuestro pais ha disminuido notablemente desde la entrada en vigor de la
Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales; pero es asi mismo innegable, que la utilizacion de los mecanismos
y medidas de prevencion en las empresas es claramente insuficiente.

La conciencia sobre la importancia y el peso que debe tener la seguridad y la prevencion en un puesto de trabajo
ha crecido en los ultimos 20 afios de manera muy significativa. No obstante la mayoria de los esfuerzos, recursos y
medidas, puestos en juego por los empresarios han ido encaminados al mero cumplimiento formal de la normativa de
prevencién, obviando en muchos casos, la necesidad de generar en la empresa actitudes proactivas.

La legislacion que regula la seguridad y la prevencién de riesgos laborales es, l6gicamente, cada vez mas exigente y
ha evolucionado mucho durante este periodo, estableciendo canones y politicas claras para todos los segmentos y
mercados de la economia. Dicha legislacion establece de forma concreta distintos indices y medidas de control, sin
establecer ninguna medida que motive o impulse a cumplirlas.

Cada vez son mas los recursos que se destinan a las politicas y planes de prevencion por parte de los empleadores.
Son muy pocos los recursos que se emplean en disefiar metodologias o herramientas que garanticen la eficacia de las
medidas que se ponen en practica.

Existe mucha mas informacién acerca de los riesgos que conlleva cada actividad, y para ello se han disefiado planes
concretos donde las empresas estan obligadas a regular y controlar las actividades de sus empleados. En cambio,
existe todavia el problema que supone encontrar el vehiculo o la manera de garantizar que todos los integrantes de una
empresa desempefien su actividad de forma consciente cada dia de acuerdo a esos riesgos identificados.

En este contexto se hace necesaria la puesta en marcha de acciones que tiendan a estimular la utilizacion eficiente
de los programas y medidas de prevencion, establecidos por las empresas con objeto de superar esta insuficiencia y
mejorar las condiciones de trabajo, lo cual se traducira en:

19
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« Un incremento de la eficiencia de la actividad productiva en su conjunto y, en concreto en una dismi-
nucion de los indices de incidencia de accidentes laborales.

« Un aumento de la productividad.

« Una mayor satisfaccion y motivacién por parte de las personas que integran la empresa.

Ademas de las actividades de informacion y de formacion sobre los programas de seguridad y salud, llevadas a cabo
en el seno de las empresas se trataria de actuar sobre las actitudes de todas las personas que integran la empresa,
esto es del conjunto de trabajadores: directivos, mandos y operarios, en orden a lograr modificar dichas actitudes,
cuando sea necesario, para que sean mas proactivas en todo lo referente a prevencion de riesgos. La practica de la
prevencién de riesgos exige trabajar en dos direcciones:

1. Dotar de conocimiento sobre la prevencion y los riesgos asociados a la actividad a todos los agentes que
participan en la actividad diaria.

2. Facilitar e incentivar el cumplimiento de los requisitos y objetivos de prevencion con una metodologia orientada
al logro, la motivacion y la generacion de buenos habitos. Esta ultima, hasta ahora poco desarrollada.

Accidentes e incidentes, se producen por interaccién humana, en la mayoria de los mismos, la principal causa es la
ausencia de medidas de prevencion; pero en otros a pesar de la existencia de las mismas también se producen, lo que
demuestra que hay que trabajar a fondo las areas de comportamiento para aumentar los margenes de seguridad. En
conclusion, el area de mejora no consiste s6lo en garantizar el cumplimiento de las previsiones de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales sino en como establecer y difundir las medidas y las politicas de prevencién en orden a anticipar
los errores causantes de accidentes (incluidos los humanos), generando el habito necesario para ello y desarrollando
en la empresa una cultura de la Prevencioén que informe la filosofia de la empresa y esté presente en todos los procesos
de toma de decisiones.

Para actuar sobre las areas de comportamiento, generando en las personas habitos positivos y proactividad hacia la
prevencién, pueden ser un instrumento eficaz las técnicas de coaching cuya eficacia esta suficientemente probada
en otros ambitos de la actividad humana.

El modelo de aprendizaje de los adultos esta basado no s6lo en la adquisicion de conocimientos, también en el
desarrollo de las habilidades. La formacién tradicional, a pesar de utilizar métodos mas interactivos y participativos,
debe o puede complementarse con el coaching para ser mas eficaz para desplegar las herramientas necesarias que



ayuden a identificar la meta que se quiere alcanzar y a aprovechar las fuerzas que empujan hacia ella'y a dominar las
que le frenan.

Con el fin de entender las funciones y el valor que una herramienta como el coaching o entrenamiento puede aportar a
las politicas, las medidas y sobre todo a los planes de implantacién en prevencion es necesario conocer el escenario,
el estado y los datos fundamentales que definen la posicion y el funcionamiento de las medidas de prevencion en el
momento actual.

El ejercicio de la prevencion se desarrolla en varios ambitos: la consultoria de sistemas de prevencién, la implantacion
y auditoria de los mismos, la formacion del personal y la comunicacion interna para que no sélo se conozcan los
sistemas y medidas de prevencion, sino también las pautas de actuacion en caso de incidentes o situaciones de
emergencia. Pero estos contextos no son suficientes para garantizar los resultados.

El coaching trabaja sobre las habilidades y comportamientos necesarios para aplicar los medios de prevencidén con
eficacia.

El coach, (entrenador), trabaja con un equipo de personas y juntos establecen las metas que hay que alcanzar, identifican
las habilidades que deben desarrollarse y los comportamientos que determinan una aplicacion excelente de los planes
de prevencion. El coach es un catalizador que actia como motivador de los individuos entrenados, aplicando métodos
de analisis constructivo para identificar los diferenciales entre las practicas actuales y las necesarias para hacer que
los comportamientos de prevencién se conviertan en habitos en la organizacion.

Por tanto, tras revisar el estado actual, podemos concluir que las medidas, los recursos, lainformacién y el conocimiento
acerca de las medidas de prevencion han crecido de manera muy significativa, gracias a los cambios legislativos y a
las obligaciones que esos cambios han supuesto.

Es el momento entonces de buscar e implantar herramientas que lo que pretenden es garantizar el cumplimiento de
las medidas, a través de la motivacion y la concienciacién, de forma que llegue a establecerse en la empresa una
verdadera cultura de la prevencion.

Es necesario convertir ese conocimiento esos recursos y esa informacion en acciones y compromisos concretos por
parte de todos los actores que intervienen en el desarrollo de un plan de prevencion.
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1.
Qué es el coaching.

El coaching, tal como se entiende hoy, tiene su origen en el deporte. Los primeros coachs trabajaban la motivacién y
las fuerzas que empujaban a los deportistas a superar sus marcas.

Viendo el avance producido en el campo del deporte, los expertos decidieron trasladar las ensefianzas obtenidas al
mundo de la empresa. El coaching desembarcé como disciplina de desarrollo profesional en los afios 80 y, desde
entonces, se practica como herramienta habitual de mejora en miles de organizaciones de todo el mundo.

El coaching ejecutivo se convierte asi en una formula eficaz para resolver necesidades de transformacion individual
en el seno de las empresas y se ha desarrollado también en la modalidad de coaching de organizaciones y sistemas
que permite aplicar los métodos del coaching en trabajo con equipos y organizaciones que deben superar retos muy
exigentes.

Queda atras la creencia de que el coaching es algo exclusivo, utilizdndose actualmente en todos los niveles y ambitos
dentro del mundo profesional.

El coaching es un conjunto de herramientas orientado al logro de metas. Es muy eficaz porque trabaja sobre un
andlisis preciso de cudl es la meta que se quiere alcanzar, cual es la situacion presente y qué hace falta para alcanzar
la meta.

Un coach ayuda a identificar claramente el objetivo y la distancia que falta para superarlo pero, sobre todo, permite ver
con claridad cudles son las fuerzas que empujan hacia el objetivo y cudles son las que frenan.

El coaching se aplica en un contexto de transformacion y debe partir de la necesidad o de la voluntad de querer
alcanzar una meta determinada. También es necesario conocer cudl es la situacién de partida con la mayor precision
posible. En muchas ocasiones, tanto la meta como el origen son difusos: el participante siente una necesidad de
cambio pero no tiene explicitamente claro qué es lo que quiere cambiar o en qué direccién quiere hacerlo, o no conoce
con exactitud cudl es la situacién presente y que insatisfacciones le producen.
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En ese caso, el trabajo del coach (entrenador de una persona o equipo de trabajo) se orienta a reconocer cual es su
objetivo de transformacién y desde qué punto se parte en el proceso.

Una vez identificado el objetivo final y el punto de partida, el coach y su equipo trabajan en identificar los posibles
caminos que pueden trazarse para llegar a la meta o las opciones que se pueden seguir.

Gran parte del ejercicio de coaching se basa en reconocer que se pueden llevar a cabo elecciones, que la vida esta
llena de caminos diferentes y que es nuestra responsabilidad elegir el adecuado. Cabe destacar que se trata de
un proceso interactivo donde el coach no es un guia sino un elemento mas dentro del grupo, actuando a modo de
catalizador de las reacciones que un proceso de coaching pone en marcha.

Opciones

Opciones




El proceso de eleccion se debe poner en juego cuando cada miembro del grupo conoce bien cuéales son las fuerzas

que le van a impulsar hacia los objetivos y cuales son las que pueden suponer un obstaculo para alcanzarlo.

A las primeras le llamaremos impulsores, y son los valores y las motivaciones que dirigen hacia la meta.
A las segundas las denominaremos frenos; creencias e inhibidores internos que suponen un obstaculo para el
proceso.

Opciones

@

Opciones

El siguiente paso es disefiar los planes de accion que se van a poner en marcha para alcanzar los objetivos previstos.
Estos planes suponen compromisos que cada sujeto asumird, sobre todo, consigo mismo.

El proceso de coaching incluira puntos de revision donde se analizara el grado de consecucion de los objetivos:

qué es lo que ha funcionado,

qué es lo que no ha funcionado,

qué aprendizajes se pueden obtener

y como se pueden reforzar los compromisos o aumentar los niveles de desafio.

Guia sobre la eplicacion de técnicas de coaching
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Plan de accion

Cuando a un equipo de trabajo se le pone en condiciones de ver claro dénde estan, hacia donde van, que les empuja
y qué les frena, la probabilidad de llegar al destino es practicamente del 100%. El trabajo del coach no es otro que
motivar y acelerar el proceso hacia el objetivo.

La regla con la que parte el coaching es que el sujeto a entrenar es completo y dispone de todos los recursos que hacen
falta para abordar el proceso de transformacion. El coach sélo tiene las preguntas y el sujeto tiene las respuestas. El
coach confia plenamente en que cada miembro de un equipo es capaz de encontrar el camino de transformacién hacia
la meta propuesta por lo que su aportacion no consiste en dar una solucién, sino en llegar a ella con las aportaciones
del grupo o el individuo.

El proceso de coaching es holistico en el sentido que considera a la persona como un todo. Aunque se disefie
una agenda de trabajo que contemple solamente metas concretas en un ambito determinado, como puede ser la
prevencion, esta agenda se aborda desde todos los planos y dimensiones de la persona. Por eso la relacion entre
el sujeto y su coach sirve para crear un espacio valiente y seguro desde el que se abordan las transformaciones
contemplando todas las perspectivas.

En cualquier caso, el sujeto es el duefio Unico y absoluto de la agenda del coach. El decide que transformacién quiere
abordar y el coach se asegurara de que despliega las herramientas necesarias para ello.

La regla primordial de la relacién entre el sujeto y su coach es la confidencialidad: los contenidos de las conversaciones
2 8 y la relacion entre coach y persona solo podran darse a conocer a terceros bajo decision del sujeto.



2.
Fases del coaching.

Un proceso tipo de coaching contiene los siguientes pasos:

Determinar Objetivos.

Identificar el Estado Actual.
Identificar y Seleccionar Opciones.
Disefiar Planes de Accién.

Fijar Compromisos.
Revisar Resultados.

-0 000w

ores e inhibidores

inar objetivos

Guia sobre la eplicacion de técnicas de coaching
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Determinar Objetivos: La primera fase en un proceso de coaching consiste en identificar la meta o metas que el
individuo y el grupo quieren alcanzar, a partir de los objetivos prefijados con caracter general para la organizacion.
Ello supone la identificacion del objetivo comun y de los diferentes objetivos individuales dentro de un equipo de
trabajo o grupo humano. Los objetivos individuales siempre estaran supeditados al objetivo grupal. La identifica-
cion de los objetivos se realiza a través de un trabajo personal y colectivo en donde se llegan a poner en juego los
valores, los suefos y las fortalezas tanto de los integrantes del grupo como del conjunto. La primera fase ayuda a
entender que el coaching es un proceso holistico que trabaja en aspectos internos del sujeto pero no se basa en
identificar problemas sino en alcanzar metas a futuro.

Los objetivos o el objetivo resultante definen el funcionamiento del proceso, el seguimiento y suponen una palanca
de motivacion durante el mismo.

Identificar impulsores e inhibidores: El primer paso una vez identificado el objetivo dentro de un proceso de
coaching consiste en identificar aquellas fuerzas que van ayudar a alcanzarlo y aquellas fuerzas que han impedido
hasta entonces llegar hasta él.

Fortalezas: Se considerara como fuerza impulsora a todo aquello que empuja hacia el objetivo, que nos mueve,
nos hace sentirnos fuertes, nos hace vibrar. El coaching busca que nos anclemos en estas sensaciones, tomemos
conciencia de lo que realmente somos y lo que realmente pretendemos, y entonces persigamos y trabajemos
para lograr el objetivo. El coach canaliza la identificacién de todo aquello que mueve al sujeto y le hace vibrar.
Muchas veces no se tienen presentes las ilusiones, los suefios, los valores. El coaching trata de profundizar en
estos aspectos para llegar a entender o descubrir la esencia de cada uno

Fuerzas impulsoras ayudaran durante el proceso como elemento de motivacion y resistencia al abandono para
alcanzar el objetivo. En ellas se agrupan los valores y todas aquellas virtudes o acciones que hacen sentir fuerte
al grupo (cuando trabajamos de manera conjunta) o al individuo (en las fases de trabajo individual). Identificar este
tipo de fuerzas ayuda al grupo a articular un plan de accion en base a ellas y a tener un sentimiento de pertenencia
que se traduce en motivacion y buenas practicas.

Debilidades: Son las fuerzas que frenan o impiden alcanzar el objetivo. En ellas se agrupan los miedos, creencias
limitantes o saboteadoras que estan limitando la capacidad del grupo o el individuo. Identificar las fuerzas



limitadoras ayuda a cada persona a tomar conciencia de dénde se localizan los frenos que ella misma, o el grupo,
esta poniendo a sus fortalezas. El primer paso para tratar de cambiar esa tendencia o al menos mitigarla es ser
consciente de cuando aparecen las debilidades.

Identificar y seleccionar opciones: Una vez reconocido el objetivo o la meta y profundizado en las fuerzas que
permiten alcanzarla asi como las que hasta entonces limitaban al equipo o el individuo, trazamos el camino que
qgueremos recorrer para conseguir el cambio o la transformacién que necesitamos. No se trata, Unicamente, de
traducir dicho recorrido en un proceso concreto de acciones sino en disefiar la manera en que vamos a efectuar
esa transformacion

Este proceso comprende por un lado la identificacién de todas las vias posibles y por otro la eleccién de la mas
adecuada en cada caso.

Resulta muy productivo disefar este proceso en grupo, produciéndose elementos de union entre los integrantes
alrededor del objetivo comun. Esta parte del proceso permite entender y encontrar de manera individual y grupal
el reto en cada caso.

Ejemplo: El Objetivo de un trabajador puede ser tener sus herramientas y utiles de trabajo en perfectas condiciones
de uso en todo momento pero en este momento del proceso se da cuenta de que el reto es ser capaz de ser
constante y metddico en una tarea durante un periodo de tiempo prolongado. Cuando se trabaja en base al reto
se utilizan ya las fuerzas impulsoras (imaginemos que dicho individuo es inconformista y le gusta mejorar dia a dia)
y se tratan las inhibidoras (imaginemos ahora que siempre ha escuchado y se ha convencido de ser una persona
desordenada y despistada).

Disenar planes de acciéon: Conocemos el objetivo, sabemos de forma individual y grupal los retos que tenemos
entre manos asi como las fuerzas o herramientas personales que nos van ayudar a alcanzarlos. En este momento
el proceso exige traducir todo en acciones concretas que nos acerquen al objetivo.
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Ejemplo: Para garantizar que las herramientas y Utiles de trabajo estén en perfectas condiciones de uso siempre
voy a:

e No utilizar otra herramienta que la adecuada a la tarea que estoy realizando.
e Planificar mis tareas antes de empezar la mafana y la tarde.
e Limpiar y recoger cada herramienta que utilice una vez finalizada mi tarea.

Disefiar un plan de accién concreto en actividades y fechas permite:

e Realizar un seguimiento.

e Entender que el maximo responsable o Unico responsable para alcanzar las metas es uno mismo.

e Tomar conciencia de las barreras que el grupo y cada uno de los integrantes supera durante el camino.
(Motivacién).

Fijar compromisos: La Ultima fase antes de la evaluacién consiste en transformar el plan de accién y sus activi-
dades en compromisos concretos. De esta manera se trabaja con la motivacioén intrinseca (generada por el propio
individuo) y las ganas de cumplir con lo establecido frente a uno mismo. Se abandona la sensacion de obligacion
para convertir esos planes de accién en una responsabilidad. Para fijar dichos compromisos el coach reta al gru-
po llegando a comprometerse a cumplir con planes muy ambiciosos. Ejemplo: “Me comprometo a no tener esta
semana ninguna herramienta sucia ni fuera de su lugar. Para ello voy a pedir colaboracion en el control a mis com-
pafieros y voy a compartir con ellos como ha sido trabajar ese dia con ello”.

Los compromisos son la traduccién de los planes de acciéon y deben someterse a un seguimiento y a una revision,
procurando ser mas ambiciosos paulatinamente durante el proceso.

Revisar Resultados: esta fase es primordial. Dicha revisidon nos permitira establecer hasta que punto hemos con-
seguido cumplir con los objetivos previstos, y en caso de no haber alcanzado nuestra meta, sabremos por qué;
qué es lo que nos falta para lograrlo, qué errores hemos cometido y podremos si lo deseamos reiniciar el proceso,
en lo que ya denominariamos fase de optimizacién.



3.
Principios fundamentales del coaching.

Se puede considerar que los procesos de coaching forman parte de loa procedimientos de Prevencion Laboral Activa,
en la medida en que estan orientados, fundamentalmente, al resultado, al logro. El éxito de un proceso de coaching se
mide por los resultados de transformacion obtenidos.

Los objetivos de los programas de prevencion laboral activa son diversos, desde, un mayor rendimiento laboral,
entendido como la “no pérdida de capacidades” por el no deterioro por sobrecarga en las etapas finales del trabajador,
hasta buscar la disminucion de lesiones derivadas de la actividad laboral gracias a una preparacién y acondicionamiento
fisico especifico desde la accién preventiva. Es sencillo concluir que los objetivos de satisfaccion y proactividad
basados en la accion son una verdadera herramienta de desarrollo y motivacion.

El coaching se hace para aumentar la proactividad y la motivacion de las personas que desean mejorar a través de
un cambio. Si no hay cambio, no hay coaching. Por tanto, el coach debe estar invitando (nunca coaccionando) a la
persona a que realice acciones en la direccion de la transformacién que busca.

Mejores A ENTRENAMIENTO
resultados

Guia sobre la eplicacion de técnicas de coaching
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Dicho en otras palabras, el coaching no puede ser una conversacion filosofica ni un dialogo para intercambiar ideas o
contrastar conceptos. El coaching busca el logro y la satisfaccién, por lo que el coach debe conseguir que el sujeto se
marque las metas, defina qué acciones concretas quiere poner en marcha, qué compromisos asume, cuando los va a
cumplir, cémo lo va a comunicar... En pocas palabras, el coaching es accion pura.

Cuando una persona o un equipo tienen claro donde estan, hacia dénde van, que les empuja y qué les frena, no hay
obstaculo que impida llegar al destino.

El coaching se basa en 7 principios fundamentales:
e El grupo tiene todo lo que necesita para alcanzar su proposito.

e El grupo tiene todas las respuestas y capacidades. El coach sélo tiene las preguntas y la capacidad
para motivar y provocar al equipo.

e El propdsito del coaching es conseguir la transformacion.
e El coaching es holistico: se aplica a todas las dimensiones que afectan al grupo.

e Elequipo es el que decide qué quiere hacer y hasta dénde quiere llegar con el coaching, en funcioén de
su mision dentro de la organizacion. El coach no pone los limites ni el objetivo.

e Los resultados los obtiene el equipo, no el coach.

e Cuando los objetivos no se alcanzan, también se aprende.



4,
La labor del coach.

El coach emplea una serie de herramientas o habilidades para facilitar e incentivar a su equipo a extender su zona de
confort.

En la vida cotidiana y mas en la vida laboral normalmente nos encontramos en un espacio de seguridad donde la
mayoria de las actividades o comportamientos que realizamos, son los mas cémodos o confortables de acuerdo a
nuestras fortalezas y debilidades, y a las amenazas y oportunidades que apreciamos en nuestro entorno. Ocurre que
muchas veces esos patrones de comportamiento se convierten en habitos que nos son buenos y que es complicado
cambiar de la noche a la mafana.

Esta es la clave para la transformacién. Es necesario vencer esas fuerzas limitantes, salir de la zona de seguridad y
ademas tener la suficiente constancia para convertir esos malos habitos y costumbres en buenos.

Mientras el grupo mantenga posiciones intelectuales
y emocionales que no le impulsen a acercarse
al limite de su zona cémoda, no sera posible la
transformacion.

Gracias a la relacion que se establece entre el equipo
y su coach, a aquél no le resulta dificil moverse de ZONA DE
su posicion actual. El coach establece un espacio CONFORT
valiente y seguro que da confianza al equipo para
ir mucho mas lejos de donde podria aventurarse de
haber intentado ir solo.

Cuia sobre la eplicacion de técnicas de coaching
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El coach ayuda a extender los extremos de la zona de confort de su grupo o equipo. El objetivo de cada proceso de
coaching es distinto, pero el trabajo del coach consiste siempre, en gran medida, en provocar a su equipo de trabajo
para que salga de esa zona de seguridad.




5.
Herramientas basicas del coaching.

Para alcanzar dicha meta con sus equipos, el coach trabaja con una serie de habilidades que le ayudan a la buena
ejecucion del proceso de coaching. Algunas de las mas importantes y que definen en gran parte la metodologia de
trabajo son:

e A nivel racional:

e La escucha activa: La capacidad de percibir con todos los sentidos la energia que existe en su relacion
con el sujeto.

o La curiosidad: el coach lanzara preguntas que generaran reacciones en la persona, quien buscara las
respuestas. Las preguntas del coach son como llaves que abren compartimentos de informacién y senti-
mientos muy Utiles para el sujeto durante su proceso de transformacion.

» La intuicion: sera otra capacidad clave para un buen coaching. El coach debe soltar su intuicion y explo-
rar en aquellas zonas donde la intuicién le dice que puede haber una respuesta o una clave para el avance
del proceso. Pero, por encima de todo, sera la empatia y la capacidad de conexion la que le permita dar
confianza a la persona para que el proceso de coaching fluya sin obstaculos.

e A nivel emocional y relacional:

« Filtrado/Clasificacion: El filtrado es un espacio de reflexién en el que se toma el tiempo necesario para
que tratar los posibles los problemas asi como los sintomas que esos problemas provocan. Descubrimos
qué hay en el campo emocional y qué quiere ser explorado a nivel grupal e individual.

« Obtener consenso: El consenso es un acuerdo momentaneo para ir en cierta direccion, sabiendo que
hay otras cosas que se dejan en espera temporalmente. Una vez el grupo llega al consenso se percibe la
atmdsfera/campo emocional alrededor de ese tema en particular que se esta tratando,
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Identificar Roles y Roles Fantasma: La tension del campo emocional se fragmenta en polaridades, roles
o puntos de vista. Siendo sensible al campo emocional y escuchando cuidadosamente lo que la gente
dice, percibimos los roles y creamos posiciones desde las cuales representarlos. Animamos a la gente
que se siente atraida a cada rol para que dé un paso al frente y lo llene de contenido y material personal.
Mientras los roles interactiian, buscamos varias cosas:

Cambios de rol. Una vez nos hemos expresado completamente en un rol podemos sentirnos
atraidos por el otro extremo. En ocasiones no somos conscientes de ello. Es Util si alguien percibe
nuestras sutiles sefales y nos anima a cambiar y hablar desde el otro lado.

Roles fantasma. Los roles fantasma son experiencias y sentimientos de los que se hablan o estan
implicitos pero no estan directamente representados. Les hacemos un lugar y animamos a que la
gente represente esos roles fantasma.

Es importante recalcar que un rol es mas grande que cualquier persona: Se necesitan muchas
personas para llenar o representar un rol.

Somos mas grandes que cualquier rol: Ningun rol captura toda nuestra complejidad y ninguno de
nosotros desea estar estancado en un unico rol.

Identificar Bordes y puntos candentes: Los Bordes son barreras o bloqueos de comunicacién. Algo
esta intentando salir pero no puede expresarse. Los bordes son creados por la identidad del grupo. Un
grupo dedicado a la paz mundial puede tener problemas para expresar la agresion. Percibirlo y volver a
los bordes y ayudar a que las personas expresen lo que casi no puede expresarse ayuda a procesar la
revelacion.

Los Puntos candentes son momentos emocionalmente intensos. En el punto candente, el grupo suele
escindirse y ocurren muchas cosas a la vez. Puede haber silencio o caos. El grupo puede cambiar de
tema e ir en otra direccién. Es importante percibir los puntos candentes, quedarse en ellos y profundizar.
Cuando se pasan por alto se reciclan y se hacen mas grandes.

Escalado y Des-escalado: Si se ignora la informacion de las sefiales y el campo emocional, el conflicto
escalara. El des-escalado de un conflicto a menudo se margina. Ligeras dudas sobre continuar, mirar
hacia abajo, tragar saliva, recostarse, respirar profundamente, mirar hacia otro lado, son todas sefales de



des-escalado. El conflicto y la ira son emociones fuertes y a menudo tienen una influencia hipnética. Es
duro percibir los pequefios impulsos de volver atras. El coach puede evitar el escalado y la violencia perci-
biendo y apoyando estas pequefas sefiales de des-escalado como un deseo del individuo por abandonar
el rol. Puede animarse a la persona a que los perciba, a abandonar el rol si es necesario y pedirles a los
demas que lo tomen.

Resolucién temporal: Las resoluciones temporales tienen lugar cuando la gente cambia de rol; cuando
hay un acuerdo momentaneo, cuando los roles se diluyen y la gente se vuelve mas personal, o cuando
se forma un circulo de forma espontanea. Es importante percibir y comentar estos momentos de acuerdo
temporal antes de que comience la siguiente ronda de proceso y conflicto.

Leer el Campo Emocional o Atmésfera grupal: La atmdsfera de un grupo organiza sus miembros; los
coloca en roles particulares. Los miembros rara vez son conscientes del campo emocional pero tiene un
fuerte efecto sobre ellos, puede hacerles sentir bien o mal. Los campos emocionales grupales son trans-
generacionales lo que significa que pasan de generacion en generacion buscando consciencia y revela-
cién. Saber esto ayudara a los mayores a apoyar a los miembros en distintos rolas para sobrepasar sus
bordes puesto que ellos saben que no es algo soélo personal, sino arquetipico y cultural.

Formulacioén: La formulacién es un método de meta-comunicacion sobre el proceso. Percibimos y dife-
renciamos distintos niveles segun surgen:

Nivel interno (la necesidad de trabajar sobre la opresion, homofobia, racismo internalizados).
Nivel relacional (la necesidad de trabajar sobre las interacciones relaciénales segun ocurren, per-
cibiendo bordes, dobles sefales, rango, etc.)

Nivel sub-grupal (la necesidad de un grupo religioso, racial, étnico de género o interés especial de
trabajar sobre sus propios problemas).

Nivel grupal (la necesidad de trabajar sobre la marginalizacion por parte del grupo de ciertos as-
pectos suyos, como distintos estilos de comunicacién, lenguaje, dinero, etc.)

Nivel sistémico (la necesidad de trabajar sobre provocar un cambio estructural externo, como
leyes, reglas, politicas, acceso al dinero, etc.)
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o Trabajar con las trayectorias de las Relaciones: Esta capacidad hace referencia a la habilidad utilizada
por el coach y los miembros del grupo para indicar en qué nivel de realidad se esta expresando el grupo
o si hay conflicto entre niveles, en lugar de conflicto entre miembros del grupo.

El coaching pretende ayudar a que las personas tengan mucha mas capacidad para liderarse a si mismas. El coaching
se aplica a cualquier nivel de la organizacién, puesto que los cambios son notables sin importar cual sea la funcién o
nivel jerarquico que ocupen los participantes en el proceso.

Las herramientas de coaching se aplican a partir de un proceso de evaluacion y en el contexto de un plan de desarrollo
de las personas involucradas. Si la organizacion no cuenta con una herramienta de evaluacion especifica, el coaching
puede comenzar con un proceso de autoevaluacion que concentra el esfuerzo en las areas en las que el interesado
considera que necesita cambiar.

El coaching utiliza, también, otras herramientas comunes a técnicas de desarrollo personal y organizacional:

e Generacion de ideas en comun (Brainstorming y Metaplaning).
e Plan de Accion.

o Arbol de Relacién Causa-Efecto.

¢ Creacion y Seleccion de Opciones.

e Visualizacién.

¢ Mandala o Camino al futuro.

Saber hacer las preguntas adecuadas, creer en la capacidad de las personas para alcanzar sus objetivos, saber
escuchar, generar empatia, motivar, animar, invocar, desafiar, empujar mas cerca de los limites, pedir compromisos,
tener intuicion y aplicarla... son cualidades de los buenos coach (entrenadores), pero también son cualidades de los
buenos lideres. El coach en ningun caso ocupa una posicion de liderazgo ejecutivo, pero si facilita, incentiva o motiva
el cambio a través de estas habilidades.

Un lider tiene que ser capaz de articular la vision, la meta hacia la que va a caminar el equipo. Liderazgo equivale a
gestionar en la transformacidn; y las cualidades anteriores son instrumentos valiosisimos para conseguir que el equipo
40 llegue a la meta marcada.



Las habilidades de coaching facilitan un entorno de relacién mas seguro y valiente entre las personas. Los que
despliegan estas capacidades tienen un mayor grado de influencia sobre quienes les rodean porque ejercitan una
comunicacion muy eficaz. En la gestion de equipos humanos, la consecucion de los objetivos depende mucho de la
capacidad de los gestores de transmitir estos objetivos de forma clara y concreta y de la capacidad que tiene toda la
organizacién de que los objetivos sean asumidos, de que se compartan los planes, se discutan las opciones viables,
se identifiquen los obstaculos, etc.

Ademas, el buen desempefo de los gestores implica ejercer a su vez una funcién critica para el futuro de la organizacién:
identificar el talento y habilitar su desarrollo interno. Implantar una cultura en que los directivos y gestores mantienen
una relacion transparente en la que los individuos con talento obtienen oportunidades de desarrollo garantiza los
resultados a largo plazo.

Las habilidades de coaching que mas contribuyen a crear esta cultura son:

e Creer en la capacidad de los demas.

e Saber escuchar con todos los sentidos.

e Crear una conexion fuerte y generar empatia.

e Sintetizar lo que ocurre y articularlo para compartir la vision.

e Ejercer la curiosidad como muestra de interés por la persona.

e Usar las preguntas abiertas para descubrir los tesoros que otros ocultan dentro.
e Analizar sin juicio.

e Acompanfar a los demas en sus procesos internos.

e l|dentificar las resonancias y las disonancias.

e Desafiar mas alla de los limites de la zona de confort.

¢ Invocar lo que los demas llevan dentro ara que lo saquen en beneficio del objetivo.

Adicionalmente existe una metodologia para emplear los procesos de coaching aplicados a la formacion, por lo que
se asegura no solo la mejora del conocimiento, sino su aplicacion practica de forma sostenible. Esta metodologia
complementa la formacion y facilita que el conocimiento obtenido se convierta en resultados.
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La formacién tradicional en capacidades actla principalmente sobre el campo del conocimiento. Muchos participantes
en cursos convencionales reflejan en sus encuestas de satisfaccion que el curso estuvo bien, que les permitié ordenar
las ideas que ya tenian y poner nombre y explicar el porqué de cosas de sentido comun que, de una manera u otra,
venian haciendo. Este tipo de cursos generan un impacto menor pues inciden en la mayoria de los casos en el
comportamiento de forma temporal. Sin transformacion no hay logros nuevos y el coaching es el complemento ideal
a la formacioén para alcanzar dicha transformacion.

Es conveniente afadir el coaching a la formacién para lograr la transformacion: trabajamos con los grupos y las
personas para que entiendan cuales son sus motivaciones, sus fortalezas, sus suefios... El participante identifica
las fuerzas que le empujan hacia la meta, pero también las que le pueden obstaculizar los logros: sus creencias, sus
inhibidores y miedos. Al reforzar las primeras y gestionar las segundas, se allana el camino hacia el éxito y la formacién
consigue que las metas se alcancen.

FORMACION

Valores
Fortalezas

bijetivos + MOTIVACION

2 cambio + PROACTIVIDAD
+ SATISFACCION

Debilidades
Creencias limitantes

ENTRENAMIENTO



6.
El coaching de equipos.

El coaching del grupo o del equipo se fija menos en el comportamiento individual y mas en las interacciones entre las
partes.

El coach trabaja con cada una de las partes del sistema por separado (trabajo individual) y les ayuda a reconocer
sus fortalezas, emociones, miedos, capacidades, motivaciones. La evolucién de este trabajo es potente cuando esta
tarea trasciende del individuo al grupo. Cuando los integrantes del equipo toman consciencia y establecen y regulan
las relaciones y los roles que van a jugar, es cuando el total pasa a ser mayor que la suma de todas las partes (son los
propios participantes quienes realizan el trabajo, el coach es un mero motivador y catalizador en el proceso).

Es esta evolucion final la que cataliza la capacidad de los equipos y grupos a ir mas alla de lo personal hacia una
identidad de grupo fuertemente generativa. La habilidad del coach para trabajar con destreza los aspectos emocionales
de todos los niveles de un sistema relacional: uno mismo, el otro y el grupo o la totalidad determina que un equipo
maximice el rendimiento y alcance los obijetivos fijados. Es por eso que el trabajo de la energia y la inteligencia
emocional son basicos para el éxito del proceso.

Un sistema esta compuesto por muchas partes, y sin embargo la suma de todas ellas es mayor que esas partes. Las
partes siempre estan en una relacién de interdependencia con otras partes, abrazando un objetivo o tarea comun. Es
complejo y auto-regulador. El coach tiene una funciéon primordial: revelar el sistema a si mismo. Ayudando al sistema a
verse a si mismo (sus fortalezas, sus obstaculos, su potencial) el coach puede crear los cimientos para que el sistema
encuentre sus propias respuestas. El coaching de equipos traduce y representa el trabajo individual dentro del sistema,
que empieza por tomar consciencia de que tiene una identidad propia.
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7.

Crear comunidad.

Uno de los pilares del coaching de equipos es la creacion de comunidad, que se alcanza cuando se procesan los
conflictos y tensiones del grupo. El coaching trata de gestionar/apalancar los sentimientos de cada uno, estar al tanto
de las interacciones individuales y controlar los campos emocionales para mantener la consciencia de todo el sistema.
Una vez el equipo es consciente no se aleja del objetivo ni se centra en cuestiones personales, y en ese campo, es
donde la prioridad del grupo esta por encima de las prioridades individuales. Para poder crear la comunidad el coach
pone en juego una serie de habilidades:

e Desapego: Es el descubrimiento del espacio y del abandono. El trabajador global mantiene un centro tranqui-
lo de desapego. En palabras de Angeles Arrien (The Four Fold Way) nosotros “aparecemos, prestamos aten-
cién y no tenemos un interés personal en el resultado”. Lo que significa es que el coach mantiene una actitud
de “;quién sabe lo que es bueno o malo?”. Esta habilidad permite al coach educar (siempre como un miembro
mas) al grupo en la diversidad, admitiendo que cualquier postura o idea no es algo personal sino una visién de
lo que esta ocurriendo (un problema, un propdsito, un conflicto)

e Energia: El coach cuando trabaja con el grupo escucha el campo emocional antes de tratar con el contenido.
El coach grupal facilita la gestion del campo energético creando espacios de conciencia e intencionales. Esto
puede ocurrir a través de intervenciones que crean positividad cuando sean necesarias y el campo de energia
deja de ser positivo. Al dar forma al espacio emocional, el coach sienta las bases para el cambio. El coach gru-
pal utiliza la inteligencia emocional dentro del grupo como canalizador para conseguir una mayor satisfaccion
y pro actividad por parte de las personas. Para realizar dicha actividad trabaja con el modo de escucha activa
global (que detallamos mas adelante) y que permite ademas participar a cualquier integrante del grupo en el
trabajo de mantenimiento de la energia positiva.



Alteraciones: El coach grupal sabe que las alteraciones son el motor del cambio constructivo. Cada conflicto
o dificultad es sélo el comienzo de algo que esta tratando de suceder. Las semillas de la resolucién son inhe-
rentes a toda situacion. Cuando el grupo es capaz de tratar las alteraciones fuera del campo del enfrentamien-
to personal se produce la comunicacion efectiva y es mucho mas sencilla la resolucién de conflictos.

Agenda del grupo: El integrante del grupo sirve al todo. Esto implica entrar en el misterio de los procesos
generativos del grupo. El coach no sélo escucha la voz del sistema sino que también sabe que el sistema es
un conducto para un cambio colectivo mayor. El grupo en si, estéa al servicio de algo mas grande. En resumen,
existe una agenda que tiene en cuenta objetivos, caracteristicas y relaciones que esta por encima de cualquier
motivacion o problema por parte de cualquier integrante o integrantes del equipo.

Servicio: El coach grupal se compromete a ser util, independientemente de cémo. El coach esta al servicio
de lo que esta tratando de alcanzar el equipo y nuestra lealtad es hacia las necesidades emergentes del siste-
ma. Una vez el grupo entiende ese comportamiento por parte del coach se refuerza su posicionamiento como
catalizador del proceso al mismo tiempo que se refuerza la agenda del grupo de forma definitiva.
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8.
Democracia profunda.

El concepto de democracia profunda describe acertadamente otro de los pilares fundamentales que sostiene la
metodologia del coaching de equipos.

El principio de la Democracia Profunda ' establece que el sujeto sabe que la realidad sélo se representa de forma
precisa cuando se escuchan todas las voces, incluso las desagradables o dificiles. Cada voz del sistema contiene
informacion valiosa. Esto significa cierto compromiso para presentar el conjunto de todas las opiniones por el bien
del sistema completo, lo cual no siempre es facil puesto que las organizaciones no siempre estan abiertas al libre
intercambio de opiniones.

En particular, en el area de prevencién de riesgos laborales, ha de prestarse especial atencion a las visiones criticas
respecto de los planes de prevencion y del sistema de prevencidn en su conjunto, o de la actuacién de los servicios
de prevencion. Una utilizacion inteligente del espiritu critico que los trabajadores puedan manifestar respecto de los
sistemas de prevencion establecidos en la empresa, y la atencién a las opiniones emitidas en consecuencia, puede
ser un elemento valioso para mejorar el sistema en su conjunto y, desde luego, facilitara su aceptacion, y por ende las
posibilidades de cumplimiento, por parte de los distintos estamentos que integran la empresa.

El coach grupal sabe que puede haber ocasiones en las que puede tener que provocar al sistema (o controlar sus
riendas) para respetar la democracia profunda por el bien del objetivo mayor. Cada voz y cada sentimiento necesitan
representacién para que un grupo se conozca a si mismo y resuelva sus problemas. La creencia basica es que la
realidad y el suefo, estados profundos de conciencia verbales y no verbales, son igualmente importantes.

46 1 La democracia profunda es un paradigma socio-politico y una metodologia, desarrollada por Arnold Mindell (1992), fundador del Process Work.



0.
El trabajo global.

Eltrabajo global es un método de trabajo en grupo basado en la Democracia Profunda. Consiste en utilizar las habilidades
de cada miembro para ayudar a los grupos pequefos y grandes a vivir, trabajar y crecer juntos en su mundo y su
entorno. El objetivo del trabajo global no es crear un mundo sin conflictos; sino apreciarlos como herramienta y motor
de cambio. Confia en que los conflictos sefialan la diversidad que puede ser necesaria para crear una comunidad y
propiciar la evolucién de la misma.

Los grupos, al igual que los individuos y las relaciones entre ellos, tienen procesos primarios y secundarios y, por tanto,
limites, sefiales y canales de circulacién de ideas, afectos e influencias mutuas.

Objetivos para el Trabajo Global

e Sacar a la superficie el fondo de ensofacion de un grupo (proceso secundario y campo emocional).

¢ Crear un mundo/cultura sostenible introduciendo la consciencia en el sistema.

¢ Crear una experiencia circular; todas las partes son bienvenidas y son vistas como interdependientes.

¢ Hacer espacio para las cosas que no se han dicho y que son tabu decirlas.

e Hacer espacio para los distintos roles para conocerse entre siy tener la libertad de interactuar.

¢ Crear soluciones temporales/momentaneas. Los trabajadores globales estan mas interesados en el
proceso que en la solucion y en ocasiones no hay solucién. El proceso en si es el catalizador.

El resultado de transformar el equipo de trabajo en una comunidad en democracia profunda se traduce en:

e Obtencién de una identidad propia.

Abandono de enfrentamientos personales al hacer frente a conflictos.

¢ Participacion y proactividad por parte de todos los integrantes en la toma de decisiones y la resolucién
de problemas.

Entorno y energia positiva como canal de motivacién y compromiso.
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Es obvio que en ambitos como la
prevencién de riesgos laborales, en
actividades que exijanlaparticipacién
de varios equipos, el trabajo de
coaching para lograr que el grupo
se comporte como un equipo asi
concebido (comunidad de interés
dotada de democracia profunda)
puede ser tremendamente eficaz
para lograr una respuesta positiva de
todos y cada uno de los miembros
del grupo a los requerimientos de los
sistemas de prevencién establecidos
en la empresa.




10.
Los sistemas relacionales.

La herramienta fundamental que utiliza el coaching de equipos como metodologia de desarrollo no es otra que actuar
sobre las relaciones de los miembros del grupo. Una vez el equipo se identifica como una comunidad, tiene una
identidad y unos valores y principios para su desarrollo, es necesario reconocer y disefiar como son las relaciones
dentro del equipo (a partir de ahora sistema relacional).

La Teoria de sistemas ve al individuo como un sistema que vive dentro de sistemas mayores, como relaciones
personales, relaciones de trabajo, etc. Una definicion sencilla de un sistema relacional es que consiste en una serie de
elementos interdependientes con un enfoque o identidad comun.

El coaching de sistemas relaciénales confia y trabaja para fomentar y educar al sistema, sobre la base de que mientras
el sistema mismo encuentre formas estructurales y otras de transformarse, continuara produciendo al menos una
posibilidad para mas cambios, cambios que pueden inducirse y orientarse hacia el objetivo comun.

Cuia sobre la eplicacion de técnicas de coaching
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11.
La inteligencia relacional.

La Inteligencia de los Sistemas Relacidnales incorpora la Inteligencia Emocional y Social y amplia el enfoque hacia un
paradigma mas amplio, la capacidad de verse uno mismo como parte del Sistema Relacional.

Un Sistema Relacional lo forman un grupo de personas interdependientes con identidad o funciones comunes.
Identificarse y alinearse con un sistema es un cambio que va mas alla de la simple conexién efectiva con los demas.
Es la diferencia que existe entre tener relacién con un grupo de individuos y ver al grupo como una entidad integrada
y completa de la que uno forma parte.

Todos hemos podido ver a un equipo de proyectos donde los egos individuales se mezclaron para crear algo mucho
mas grande y la verdadera sinergia creativa surgio. Ese “estar en el trabajo juntos” es la vivencia de la Inteligencia del
Sistema.

Trabajar con la inteligencia relacional permite al equipo:

e Tener una Comunicacion clara y efectiva.

e Mantener la moral/motivacién en niveles 6ptimos para al desempefio (Positivismo).
e Fomentar la creatividad, productividad y sinergia del equipo.

e Tener mayor capacidad para la resolucién de conflictos.

e Tener claros en todo momento los roles de cada integrante en el equipo.



12.

Habilidades y herramientas para procesos grupales.

Para desarrollar un coaching grupal, el coach debe poner en juego una serie de habilidades extra que sumar a las que
de por si utiliza en los procesos individuales. El peso de cada una de ellas varia en funcion del proceso y del grupo de
trabajo, de la misma manera que varian en un proceso individual. El coach debe:

e Leer el Campo Emocional o Atmosfera grupal. La atmoésfera de un grupo organiza sus miembros; los coloca
en roles particulares. Los miembros rara vez son conscientes del campo emocional pero tiene un fuerte efecto
sobre ellos, puede hacerles sentir bien o mal. Los campos emocionales grupales son transgeneracionales lo
que significa que pasan de generacion en generacion buscando consciencia y revelacion. Saber esto ayudara
a los mayores a apoyar a los miembros en distintos roles para sobrepasar sus bordes puesto que ellos saben
que no es algo soélo personal, sino arquetipico y cultural.

e Percibir y diferenciar distintos niveles de necesidad de actuacion:
Nivel interno (la necesidad de trabajar sobre los prejuicios internalizados).

Nivel relacional (la necesidad de trabajar sobre las interacciones relacionales segun ocurren, perci-
biendo bordes, dobles sefales, rango, etc.).

Nivel sub-grupal (la necesidad de un subgrupo de intereses de trabajar sobre sus propios proble-
mas).

Nivel grupal (la necesidad de trabajar sobre la marginalizacion por parte del grupo de ciertos aspectos
suyos, como distintos estilos de comunicacion, lenguaje, dinero, etc.).

Nivel sistémico (la necesidad de trabajar sobre acatar o provocar un cambio estructural externo, como
leyes, reglas, politicas, acceso al dinero, etc.).
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En el caso de la generacién de habitos positivos hacia la prevencion de riesgos laborales en una empresa, el coaching
trabaja sobre las habilidades comportamientos y motivaciones necesarios para aplicar las medidas de prevencion
con eficacia y satisfaccion. El coach trabaja con un equipo de personas y juntos determinan las metas que hay que
alcanzar, identifican las habilidades que deben desarrollarse y los comportamientos que determinan una aplicacion
excelente de los planes de prevencién. El coach también actia como catalizador de las reacciones de los individuos
entrenados, aplicando métodos de analisis constructivo para identificar los diferenciales entre las practicas actuales y
las necesarias para hacer que los comportamientos de prevencién se conviertan en habitos de la organizacion.

Solo con personas cualificadas y motivadas se puede lograr el nivel de innovacion, creatividad y compromiso que
las organizaciones necesitan. La motivacion es una de las palancas fundamentales que permitird al conjunto de los
trabajadores y miembros de una organizaciéon cumplir diariamente con los requisitos u objetivos de prevencion que se
hayan establecido.

La razon fundamental de esta accion no es otra que trabajar sobre todos los factores que intervienen o influyen en
el cumplimiento o no cumplimiento de los requisitos de prevencion y no limitarse a dar la informacién tedrica o los
conocimientos necesarios para la buena practica.

Una vez hemos profundizado en el concepto de coaching, en los principios que lo rigen y en las fases que comprende
entendemos de forma muy intuitiva que es la herramienta que puede ayudar mas a los componentes de una organizacion
a “llevarles a la accion”.

Aceptando que en este momento el reto no consiste en que todos los agentes del proceso conozcan mas y mejor los
planes de prevencién sino que los lleven a cabo de una forma rigurosa y comprometida, la herramienta o metodologia
mas adecuada debe de estar enfocada a la satisfaccién y la accién (pro actividad) y no solo al conocimiento.
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El aprendizaje y las actividades orientadas a dar informacion sobre los planes de prevencion deben darse de manera
adecuada; pero una vez los trabajadores hayan alcanzado un nivel de conocimiento de los planes y sistemas de
prevencion, el esfuerzo y los recursos deben de estar destinados a aumentar la pro actividad y la satisfaccion para la
aplicacion de las medidas contenidas en dichos planes.

Si no llevamos a la practica esta estrategia podemos encontrarnos con equipos que tengan mucha informacién acerca
de los planes y tareas de prevencion que deben realizar, pero que después en la actividad diaria no sean capaces de
56 tener la disciplina, el compromiso, la motivacion o el habito de llevarlas a cabo.



De nuevo hacemos referencia a la prevenciéon laboral activa (PLA) como principal elemento diferenciador de la
prevencién moderna. Muchos paises y grandes corporaciones estan abogando firmemente por una prevencion basada
en el sujeto, intentando potenciar sus competencias fisicas y de salud.

Los programas de prevencioén laboral activa, por un lado, mejoran la eficacia laboral a partir de mejores condicionantes
de salud fisico-preventivos y psiquicos, y por otro, consiguen la disminucion de lesiones derivadas de la actividad
laboral gracias a la preparacion tedrico-practica y al acondicionamiento especifico aplicado en diferentes formatos.
Esta iniciativa puede ser el pretexto para comenzar a utilizar el coaching como herramienta de desarrollo de planes de
prevencion laboral activa y general en las organizaciones.

La evaluacién especifica de las tareas, los movimientos y posturas que ayudan en la identificacién de patrones de
movimiento de las actividades laborales son fundamentales en la prevencion de lesiones y en la eficacia corporal ante
un trabajo determinado. El trabajo experiencial y las sesiones practicas de esta metodologia coinciden con las bases
de trabajo de una herramienta como el coaching.

De esta manera, la Prevencion Laboral Activa (PLA) se complementa con los programas de coaching para asegurar un
resultado exitoso en la busqueda de practicas laborales positivas para los empelados y transformar las practicas de
prevencion dirigidas hacia la proactividad.

Para llevar a cabo la transformacion y aplicar la metodologia del coaching a la prevencion, el coach trabaja desde dos
perspectivas: El trabajo individual y el trabajo grupal o colectivo
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1.
El trabajo individual.

La perspectiva individual del coaching trabaja en el desarrollo de las habilidades clave para construir los habitos que
un plan de prevencion exige. El peso de cada una de estas habilidades y el protagonismo que adquieren dentro del
proceso dependen de los participantes y del punto de partida respecto del objetivo.

El trabajo individual no tiene porque realizarse de manera marginal ni en la privacidad, basta con que el grupo vy el
coach sean capaces de trazar diferentes lineas de acciéon durante las sesiones, estableciendo diferentes pautas y
metas para cada uno de los integrantes del grupo.

Desde la perspectiva individual en un coaching orientado a la prevencion se ponen en juego las siguientes herramientas
y habilidades:

e LaEscucha.

e La Empatia.

¢ EI Compromiso (concretar ¢ qué vas a hacer?, jcuando?, como lo sé yo?).
¢ La Responsabilidad versus obligacion.

¢ El Respaldo.

¢ El Reconocimiento.

e La motivacion.

e El conocimiento de los efectos producidos (feedback).

e Elreto.

¢ El seguimiento.



La escucha:

Una de las habilidades que el coaching trabaja con mas dedicacion es la comunicacion, dentro de la cual encontramos
la escucha. El coaching trabaja la escucha eliminando los juicios previos y tratando de captar el mensaje libremente,
sin pensamientos ni creencias propias que lo puedan sesgar.

No se trata solamente de captar la informacién del mensaje sino todo lo que rodea a esa comunicacién, tomando en
consideracion esa informacién también como relevante. Para el coaching resulta esencial ser capaz de escuchar los
valores, emociones, estados de animo o motivaciones que encierran una comunicacion.

Dentro de la escucha activa distinguimos tres niveles:

o Escucha interna: La escucha interna mantiene el foco de atencién en nosotros mismos. Se trata de escuchar
nuestros propios pensamientos, opiniones, juicios, sentimientos. Es un nivel muy importante para el trabajo de re-
conocimiento personal. Reconocer motivaciones propias, deseos, suefios, valore, miedos o creencias limitantes.

« Escucha externa: El centro de atencion es la persona que esta transmitiendo el mensaje. Se presta atencién a
las palabras, expresiones, emociones sin sacar ninguna conclusion mientras el mensaje no ha terminado. Es ne-
cesario escuchar de manera “limpia” eliminando todo pensamiento interno.

« Escucha Global: Ademas de mantener el foco interno o externo se perciben los estimulos que rodean la comu-
nicacion. Determinar el estado de energia del espacio fisico, de las personas que estan en él, asi como su estado
de animo. No se trata solamente de mantener la atenciéon en el mensaje sino ademas percibir los impactos de esa
comunicacion en la energia tanto para el sistema como conjunto, como para los integrantes del sistema.
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La empatia:

El coaching tiene como objetivo desarrollar la capacidad para desarrollar relaciones de empatia entre los integrantes
del grupo. A través de la escucha y eliminando los prejuicios, trabaja con ejercicios donde cada miembro del grupo se
pone en el lugar de otro.

El coach ayuda a cada individuo a tomar conciencia de los roles necesarios para llevar a cabo su actividad, asi como
de las dificultades que conlleva desempefiar cada uno de los roles.

La responsabilidad versus obligacion:

El coaching transforma las obligaciones en responsabilidades. Cuando un individuo debe de hacer frente a actividades
rutinarias o de poco valor para él tiende a desmotivarse y acumula malos habitos. Las obligaciones dejan de serlo y
pasan a ser responsabilidades cuando el individuo es consciente del rol que estda desempefiando y su implicacion en
la seguridad propia y del grupo, de la importancia de dicho rol dentro de la cadena y de los valores y fortalezas que
pone en juego cuando realiza dicha actividad. Podemos resumir en que las instrucciones dejan de existir como tales
para convertirse en areas de responsabilidad, donde la persona se mantiene motivada y busca la excelencia.

El compromiso:

Es una de las consecuencias de trabajar en base a responsabilidades. Es la traduccion de las obligaciones a la accién.
El coaching trabaja con las areas internas del ser de manera individual y a través de las fortalezas de cada una de ellas
llega a conquistar el compromiso de cada uno. El resultado es un escenario proactivo, en lugar de reactivo, donde
cada integrante siente la necesidad de cumplir con su rol, en base a un compromiso personal y no a una obligacion.

El respaldo:

Cada area de responsabilidad depende de las demas y cada individuo esta afectado por todos los demas integrantes

del sistema. Tomar conciencia de ello ayuda a representar a cada uno un escenario donde tiene una funcién que no

desempefia solo. Esta herramienta ayuda a eliminar barreras y bloqueos provocados por miedos y fuerzas limitadoras,
60 al mismo tiempo que alimenta un clima de colaboracién, empatia y de comunicacién efectiva.



El reconocimiento:

El reconocimiento es fundamental para mantener buenas practicas de manera sostenible, llegando a convertirse en
habitos (uno de los retos que identificamos como claves para implantar un plan de prevencién de forma exitosa).
Reconocer en cada caso a todos aquellos que han cubierto su area de responsabilidad, ayuda a motivar a los integrantes
del equipo al mismo tiempo que favorece un clima de positivismo y orientaciéon permanente al logro.

La motivacion:
El coach trabaja la motivacion desde dos perspectivas:

* Motivacion externa: El coach envia mensajes positivos que transmiten por un lado la capacidad de los miembros
del grupo para acometer sus areas de responsabilidad y por otro que conecta al grupo con algun tipo de recom-
pensa que se obtendra en el caso de alcanzar los objetivos (ausencia de accidentes o recompensas directas
establecidas por la empresa para equipos de siniestralidad reducida).

e Motivacion interna: El coach a través del trabajo de reconocimiento personal identifica retos que mantienen
conectado a cada trabajador, que persigue un desarrollo y se motiva a través de la superacién de barreras perso-
nales.

El reto:

El reto consiste en lograr que cada individuo o miembro del equipo se mantenga en un escenario de desafio. Cuando
tenemos ante nosotros un objetivo retador aumenta nuestra motivacion y nuestras ganas de alcanzarlo.

El feedback:

Cada miembro del equipo y el conjunto deben tener informacion de manera constante o al menos frecuente del
desempefio de lo que estan realizando y de las consecuencias de su actuacién. El coach establece o disefia hitos de
comunicacion asi como trabaja con el grupo para que sea capaz no solo de medir resultados, sino de traducirlos en
un feedback saludable (en las formas) y productivo de cara a futuro.
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La capacidad de dar feedback es otra de las habilidades necesarias para desempefiar una funcién en equipo y en las
que el coach trabaja de manera individualizada y constante durante el proceso.

El seguimiento:

La metodologia del coaching se basa en el “lograr” por lo que toma especial relevancia los mecanismos de seguimiento
que deriven en indicadores del desempefio. Dichos mecanismos no deben buscar una estrategia de vigilancia o control
62 sino hitos a los que poder asociar objetivos intermedios tanto a nivel colectivo como individual durante el proceso.



2.
Trabajo grupal o colectivo.

El desarrollo de un plan de prevencion requiere de la participacién de todos los agentes de una organizacion. Se trata
de una actividad que afecta por separado a cada uno de los integrantes de una empresa al mismo tiempo que afecta
a todos en su conjunto y a las infinitas asociaciones y relaciones que existen entre ellos.

La gran potencia del coaching como metodologia es que trasciende del individuo y trata también los sistemas que
relacionan a los individuos dentro de un grupo.

Del mismo modo que las diferentes actividades que se ponen en juego en un proceso de coaching varian su importancia
y su peso dentro del mismo segun los participantes, también lo hacen segun el grupo que ellos mismos forman. Puede
ocurrir y es algo habitual que dentro de la organizacién no se esté cumpliendo con algunas normas fundamentales que
estan al acceso de cualquier miembro si atendemos a sus capacidades y la formacion recibida.

Es necesario por tanto “atacar” los frentes que impiden al colectivo funcionar, bien porque no han tomado conciencia
de que lo son, bien porque sus mecanismos, reglas y patrones de funcionamiento no son adecuados.

Detallamos algunas de las actividades que el coach desarrolla con el grupo con el fin de garantizar un escenario donde
cumplir con los objetivos de prevencion.

Diseno de alianzas:

El coach disefiara el acuerdo a establecer con el grupo al que entrena en lo que concierne a los objetivos a cumpliry a
los procedimientos para lograr este cumplimiento. Este paso crea la plataforma fundacional desde la que tendra lugar
el resto de trabajo.

Al disefar la alianza de la asociacién, el coach ayuda a los miembros del sistema a empezar a encontrar el alineamiento
sobre el propdsito y las “reglas basicas” para lograr el objetivo. Ademas estan dando los primeros pasos en disefiar de
forma consciente su cultura de prevencion y en ser corresponsables de su conservacion.
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Establecimiento de roles:

El objetivo es que los individuos desarrollen una nueva conciencia sobre como los demas perciben la realidad. Esto
hace posible que la gente evolucione, no sélo en sus relaciones, sino también en su yo individual. Cuando uno puede
salir de sus posturas, cultura y expectativas “fieramente” defendidas y ponerse en la piel de otra persona en una
realidad distinta, entonces hay una posibilidad real de evolucién personal (empatia).

Aumentar nuestra conciencia en la realidad independiente y diferente del otro tiene aplicaciones en equipos,
organizaciones y para cuestiones mayores globales. Es especialmente eficaz cuando se utiliza para construir la
comprensiony apreciacion entre departamentos organizacionales o sucursales. Cada departamento de una organizacion
experimenta la organizacion desde la realidad de su territorio. Las reglas, politicas, valores y retos desde la geografia,
de Contabilidad, son muy distintas a las de un Director Ejecutivo, que a su vez es muy distinta de la de Ventas.

Los roles efectivos son criticos para un funcionamiento fluido de los sistemas relacionales. Garantizan que las tareas
importantes de la relacion se llevan a cabo de forma eficiente y crean claridad sobre qué hace quién. Los roles se
convierten en problematicos cuando llegan a ser rigidos o gravosos.

Los roles son funciones necesarias para la relacién, no innatas a una persona. Es fundamental y necesario considerar
separadamente a cada persona de su rol.

Existen cuatro grupos distintos de roles constante y continuamente activos en las relaciones. Estos cuatro grupos son
los que crean los estratos relacidénales mencionados anteriormente. Estos son:

e Roles externos
e Roles internos
* Roles secretos

Roles Externos e internos:
Los roles externos describen las funciones ejecutivas o mantenimiento externo del sistema. Frecuentemente se

identifican mediante descripciones de tareas o puestos, los trabajos requeridos para que las cosas funcionen de forma
fluida. Estos roles pertenecen a la estructura de la relacion.



En las organizaciones los roles externos son, a menudo, descripciones de puesto, las organizaciones dependen de la
claridad de los roles externos (descripciones de puesto y organigramas) para un funcionamiento satisfactorio. Es obvio
que resulta fundamental (y trabajo del coach) con el equipo, definir los roles existentes dentro del grupo en relacion
con la funcion de prevencion.

Los roles internos mantienen el funcionamiento emocional de la relacion. De igual modo que una relacion tiene
necesidades de rol externo, también tiene necesidades emocionales o funciones que deben cumplirse para que la
relacion se auto-regule. Cada relacién requiere un complejo conjunto de roles internos, pero a menudo no somos
conscientes de ellos. Los roles internos a menudo tienen valores importantes detras. Algunos ejemplos son: iniciador
(del sexo, del conflicto, del cambio, etc.), abogado del diablo (cuestionamiento de decisiones), y cultivador (el que
cuida). Los roles internos y sus funciones pueden no tener nada que ver con el puesto real del individuo, y pueden ser
ocupados por cualquiera que asuma ese trabajo.

En la funcién de prevencion vamos a encontrar infinitas relaciones tanto verticales como horizontales dentro de la
organizacion, por tanto, sus miembros, deben ser capaces de discernir o identificar esos roles internos, tratando de
beneficiarse de las funciones que cumplen en lugar de alimentar peleas o conflictos personales. Por otra parte podemos
enfrentarnos a situaciones de emergencia o extremas, en donde sera necesario tener identificados determinados roles
internos (pacificador, lider, tranquilizador, visionario).

Los roles externos e Internos pueden verse como funcionales, pertenecientes al sistema en lugar de a los individuos.
Son importantes para la supervivencia y mantenimiento del sistema y pueden ser ocupados por cualquiera de los
integrantes.

Roles secretos:

El siguiente estrato inferior a los roles internos son los roles secretos. Los roles secretos son aspectos del yo, o sub-
personalidades. Estos aspectos tienden a ser mas como estructuras psicologicas que modelan nuestro comportamiento.
Sélo estamos completos cuando permitimos que todas nuestras diferentes voces estén representadas, incluso las que
puedan resultar minoritarias o impopulares. Para tener una relacion correcta con el resto de integrantes debemos tener
una relacion correcta con nosotros mismos permitiendo una democracia profunda interna.
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Establecimiento de objetivos:
En el establecimiento de objetivos deben guardarse las reglas clasicas, ya conocidas:

e Los objetivos deben ser especificos.

e Los objetivos deben ser medibles.

¢ Los objetivos deben estar acordados.

e Los objetivos deben ser realistas.

¢ Los objetivos deben de sefialar a quién corresponde su cumplimiento.
e Los objetivos deben tener un componente temporal.

Alineamiento del grupo:

El alineamiento siempre es posible en tanto en cuanto las personas vean que lo van a aprovechar. No es o mismo
que el acuerdo o la armonia. Se trata de acordar de forma consciente moverse en la misma direccion, sirviendo a un
objetivo comun. Puede ejercerse el coaching sobre el alineamiento en la medida en que éste esta presente en una
relacion.



Ventaas

Guia sobre la aplicacion de técnicas de coaching






Como se ha mencionado anteriormente, el coaching busca que los patrones de prevencion se cumplan y que se
alcancen los objetivos establecidos a través de ciertas herramientas orientadas al logro y la satisfaccion de los
participantes.

A diferencia de otras metodologias, el coaching incentiva la generacién de buenos habitos que se traducen en alcanzar

los objetivos y el éxito. Este éxito, visto del punto de vista del coaching, se mide por los resultados de transformacion
obtenidos y por la satisfaccion de los individuos que logran la transformacion.

1.
Coaching y formacion.

Como complemento de la formacion, el coaching ofrece resultados alin mas positivos ya que, como se ha mencionado
anteriormente, ayuda a garantizar la transformacién como siguiente paso a la transferencia de conocimiento.

Para entender las ventajas de esta metodologia, lo enfocamos desde los siguientes aspectos:

Orientacion al logro:

El coaching permite un desarrollo mas eficiente de las capacidades. Las metas se alcanzan antes porque se pone
en juego la energia de los valores y las fortalezas, mientras que se gestionan las limitaciones y miedos que impiden
alcanzar los logros. La accién del coaching permite un conocimiento de si mismo mucho mas profundo que ayuda a ir

a la raiz de las cosas, sin dar rodeos.

A través del coaching y de sus herramientas se consigue que las personas tengan mucha mas capacidad para liderarse
a si mismas.
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Universalidad:

El coaching se aplica a cualquier nivel de la organizacion, puesto que los cambios son notables sin importar cual sea la
funcion o nivel jerarquico que ocupen los participantes en el proceso. El principal motor del cambio es el individuo, que
puede fijar sus metas en alcanzar un nivel éptimo de rendimiento o sencillamente buscar la excelencia para mejorar.

Flexibilidad:

Las herramientas de coaching se aplican a partir de un proceso de evaluacion y en el contexto de un plan de desarrollo
de las personas involucradas. Si la organizacién no cuenta con una herramienta de evaluacion especifica, el coaching
puede comenzar con un proceso de autoevaluacion que concentra el esfuerzo en las areas en las que se considera que
necesitan cambiar. El coaching se adecua a la situacién de cada organizacién y al mismo tiempo de cada individuo,
reconociendo el punto de partida de cada caso.

El impacto en el rendimiento de los cursos tradicionales se pierde con el tiempo, del mismo modo que se olvidan las
cosas (conocimiento). El coaching actua directamente sobre el ser y lo prepara para ser autébnomo en el desarrollo de
la capacidad u objetivo en cuestion. La construccion de habitos en base al reto y la motivacion construyen una mejora
en el rendimiento sostenible en el tiempo. Es muy diferente darse cuenta de que algo se puede hacer de otra forma
porque implica una mejora, que tomar conciencia de esa alternativa y llevarlo a la accién desde la orientacion al logro
y la conviccion personal.

Mejora personal:

El coaching complementa la formacion para convertirla en transformacién: trabajamos con los grupos y las personas.
Durante el proceso el participante es capaz de eliminar limitaciones al mismo tiempo que toma conciencia de quien es.
Este trabajo se traduce en mejoras que afectan a otros ambitos y actividades y que provocan un desarrollo concreto
a nivel personal y profesional.



Liderazgo:

Un coach sabe muy bien cuales son las capacidades que hay que poner en juego para que el proceso sea eficaz y
exitoso. También sabe que esas mismas capacidades pueden jugar un papel clave en el desempefo del liderazgo en
cualquier miembro de la organizacion.

Saber hacer las preguntas adecuadas, creer en la capacidad de las personas para alcanzar sus objetivos, saber
escuchar, generar empatia, motivar, animar, invocar, desafiar, empujar mas cerca de los limites, pedir compromisos,
tener intuicién y aplicarla... son cualidades de los buenos coaches, pero también son cualidades de los buenos
lideres.

El liderazgo en las organizaciones contiene muchos elementos del coaching y trabajar con sus herramientas favorece
un desarrollo por parte de los participantes en esta competencia, (tanto para liderarse a si mismo como para liderar
a otras personas). El coach no actua como un lider en el proceso, pero si cataliza y favorece la pro actividad de los
participantes para eliminar barreras y mejorar su capacidad de liderazgo personal.

Las aplicaciones del coaching son muy variadas y ofrecen muchas ventajas o beneficios, dependiendo de lo que se
pretenda alcanzar. Dichos beneficios son diferentes de acuerdo al tipo de coaching que se realiza. A continuacion se
muestra una serie de beneficios que se pueden alcanzar en cada uno de los tipos de coachings que existen.
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2.
Desde la perspectiva individual.

Para entender las ventajas del coaching en cada persona, enumeramos algunas caracteristicas u objetivos que se
pueden alcanzar con esta metodologia:

e Trabajar en equipo.

¢ Desarrollar las capacidades de liderazgo.
¢ Hablar en publico.

e Gestionar el tiempo eficazmente.

e Mantener equilibrio de vida profesional y personal.
e Ser mas asertivo.

e Aprender a escuchar.

¢ Dar reconocimiento.

e Dar “feedback”.

e Aprender a dar una mala noticia.

e Ayudar a otros a desarrollarse.

¢ Tomar decisiones.

¢ Gestionar conflictos.

e  Priorizar bien.

e Aprender a delegar.



3.
Desde la perspectiva grupal.

De la misma manera, enumeramos algunas caracteristicas u objetivos que se pueden establecer de manera grupal
para entender las ventajas de esta metodologia en un grupo de personas:

¢ Fijar metas de equipo.

e Establecer compromisos.

¢ Revisar resultados y reportarlos.

¢ Resolver los conflictos.

e Disenar una alianza de equipo.

e Definir el modelo de escalado de problemas.
e Saber escuchar a todos.

e Gestionar por objetivos.

¢ Gestionar reuniones eficaces.

¢ Identificar los papeles en el grupo.

e |dentificar las sefiales que proceden del grupo.
¢ Trabajar con equipos de culturas diferentes.

4.
En el caso de la Prevencién de Riesgos Laborales.

Como ya se ha dicho anteriormente, el contenido principal del coaching impulsa el cumplimiento de los patrones de
prevencién y los objetivos asociados a ellos a través de una metodologia y unas herramientas orientadas al logro y la
satisfaccion, y no Unicamente al conocimiento.

El cambio que el coaching supone respecto de otras metodologias de implantacion o desarrollo de planes de accion
es la base del éxito y garantiza la generacién de buenos habitos frente al habitual comportamiento aislado e irregular
de las personas.

Cuia sobre la eplicacion de técnicas de coaching



El proceso de coaching esta orientado fundamentalmente al resultado, al logro y su éxito se mide por los resultados
de transformacion obtenidos.

En lineas generales, podemos decir que las principales ventajas de esta metodologia en relacién a la prevencién son:

e La Generacion de buenos habitos a través de convicciones personales y compromisos.

e La Orientacion a la accion: Aprendizaje inconsciente.

e La Orientacion al logro y/o al reto: Trabajo a través de metas individuales y colectivas.

e Capacidad para dar feedback positivo y/o negativo: Comunicacion efectiva entre los roles y las areas de
responsabilidad.

e Trabajo personalizado e integral con cada individuo: Trabajo grupal que al mismo tiempo se adapta a las
necesidades de cada grupo.

Para ser mas especificos, algunas ventajas que existen en los programas de coaching enfocados a equipos y proyectos
son las siguientes:

e Refuerzan el liderazgo del responsable del proyecto.

¢ Ayudan a compartir los objetivos del proyecto entre todos los miembros del equipo.

e Delimita los roles de cada uno.

e Establece las expectativas que cada miembro del equipo tiene de los demas.

e Da identidad propia al equipo y al proyecto, lo que favorece un sentido de pertenencia.
¢ Defina las acciones a desarrollar y los procedimientos en caso de conflicto.

¢ Ayuda a definir alternativas.

e Asegura el cumplimiento de los objetivos.

e Extrae el aprendizaje y lo realimenta de nuevo en la organizacion.
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1.
Programa de coaching.

Desarrollamos de manera detallada en qué consiste un programa de coaching, incluyendo las actividades y herramientas
que van dirigidas al sujeto (coaching o coaching individual) y las que van dirigidas al conjunto del grupo (coaching de
equipos).

Un programa de coaching se puede ver como un ciclo que inicia con un diagnostico de la situacién, después se
definen las metas a las que quiere llegar el sujeto, se realiza una planificacién de las acciones que se deben llevar a
cabo, posteriormente se realiza un seguimiento continuo y evaluacién de los resultados. Lo cual nos permite ver en
qué punto estamos y analizar si hemos llegado a nuestras metas o, si estas han cambiado, replantear nuestro plan de
accion.
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A través de esta descripcion permitimos:
e Acelerar la introduccion de este tipo de metodologias de cara a la prevencion.

e Facilitar la autonomia de las organizaciones y sus integrantes una vez han aprendido o desarrollado las
habilidades que se requieren para utilizar dicha metodologia.

Existen muchas maneras y formas de utilizar una metodologia como el coaching para el desarrollo de los recursos
humanos en cualquier ambito. Una de las principales ventajas que ofrece dicha metodologia radica en su flexibilidad
en el uso, o dicho de otra manera, lo verdaderamente potente de la misma radica en las herramientas que utiliza y las
reacciones que provocan dichas herramientas.

Una vez hemos identificado el panorama que rodea a la funcion de prevencion y diagnosticado la problematica que
impide un todavia mejor desempefo o despliegue dentro de las organizaciones, detallamos un proceso tipo de coaching
y unos programas concretos para cada uno de los colectivos que intervienen en dicha funcion con el fin de:

« Orientar la formacién o las actividades de implantacién a la practica y a la generacion de buenos habitos:
HABITO.

« Impactar a los participantes de la actividad a través de la motivacién, provocando una actitud positiva en rela-
cion a las actividades de prevencion dentro de la organizacion: ACTITUD POSITIVA.

o Adaptar el potencial del coaching y sus herramientas a cada uno de los actores que intervienen en el proceso:
ALINEAMIENTO.

« Dotar de la autonomia necesaria a las organizaciones para que puedan emplear las herramientas y principios
del coaching en un futuro a la hora de ejecutar las medidas de prevenciéon: PROCESO CONTINUO.
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2.
Consideraciones para las propuestas de un Programa Tipo.

Cada organizacion tiene sus caracteristicas, valores o patrones por lo que para proponer un proceso tipo partimos de
una serie de premisas:

e La prevencion afecta o toca a todos los ambitos, frentes y personas que participan de la actividad de la
empresa.

e La responsabilidad en la prevencién es tanto individual como grupal, deben existir compromisos a nivel
organizacional, a nivel grupal o de equipos y por supuesto individual.

e La prevencion es una responsabilidad y una tarea continda, por tanto la formacion o las herramientas que se
utilicen para llevar a cabo un plan, deben poder replicarse en planes futuros, sin la necesidad de repetir la
formacién o el coaching que un primer momento se requiere.

e Toda persona cualificada y en condiciones de trabajar estd capacitada para cumplir con las tareas y
responsabilidades de prevencion que exige su actividad.

e Las faltas o errores de un individuo pueden afectar o afectan a terceras personas por lo que deben existir
objetivos y compromisos tanto individuales como grupales. Las relaciones personales a nivel organizacional
o de equipos son determinantes para el éxito de un plan por lo que es necesario trabajar sobre las palancas
clave de una actividad en grupo: Liderazgo y Comunicacion.
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3.
Fases del coaching orientado a la prevencion.

En base a las consideraciones que enumerabamos con anterioridad disefiamos un programa de coaching basico
orientado a la prevencién que comprende 4 fases:

N guimiento y
lvacién inicial ablecimiento lan de accion edicion de
e objetivos resultados

Evaluacion Inicial

Todo proceso de coaching parte de una medicion que ayuda al participante a ubicar su punto de partida.
La herramienta que utiliza el coaching es la evaluacién 360 grados, que pretende:

e Medir el Desempefio de cada uno de los agentes de una organizacion (a nivel individual y grupal).
¢ Medir las Competencias de esos agentes.

La evaluacién de 360 grados obtiene aportes desde todos los angulos: jefes, compaferos, subordinados, clientes
internos, etc.

El propdsito de aplicar la evaluacion de 360 grados es darle al participante la retroalimentacién necesaria para tomar
las medidas para mejorar su desempefio, su comportamiento o ambos, y obtener la informacién necesaria para tomar
82 decisiones en el futuro.



La evaluacién 360 grados se realiza a través de cuestionarios o entrevistas personales. Para un programa de prevencién
se aconseja la utilizacion de cuestionarios que preservan la confidencialidad y permiten un despliegue de mayor
alcance con rapidez.

Establecimiento de Objetivos

Una vez identificado el estado actual, la siguiente fase consiste en disefar el escenario deseado, con unos objetivos
y unas metas concretas. Ese escenario deseado comprende objetivos organizacionales, grupales (dentro de cada
equipo de trabajo) e individuales.

Los objetivos organizacionales se disefian en el coaching orientado a la parte ejecutiva. Los objetivos grupales forman
parte del trabajo de los coaches y los agentes con los participantes y los objetivos individuales son distintos segun la
funcion y el rol de cada uno.

El establecimiento de objetivos y las siguientes fases se trabajan bajo el paraguas de la metodologia de alineamiento
y se detalla a continuacién para cada uno de los agentes y programas.

Plan de accion

Con la identificacion del estado actual y el escenario deseado se profundiza en las alternativas que existen para llegar
aél:

e |dentificando barreras y fortalezas.
¢ Diseflando los procesos, las métricas y los roles.
e Desarrollando las habilidades necesarias para ejecutar el plan.
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Estas tres actividades se realizan de nuevo en los tres ejes o niveles:

A nivel organizacional: Responsabilidad ejecutiva o directiva.
A nivel grupal: A través del coaching de equipos.
A nivel Individual: Trabajo individual con las herramientas de coaching.

Seguimiento y medicién de resultados

La ultima fase del proceso consiste en medir el desempefio de cada uno de los agentes a través de mediciones
concretas con la posibilidad de nuevo de introducir otra evaluacién 360 grados:

En esta fase:
e Se concreta el logro o no de los objetivos (a todos los niveles) y la distancia que existe en el caso de no alcan-
zarse.
¢ Se identifican las mejoras y el aprendizaje obtenido a todos los niveles.
e Se trabaja sobre el feedback y la capacidad para dar un feedback.
e Se traducen los aprendizajes y resultados del feedback en nuevos compromisos.

Con las 4 fases identificadas que deben constituir o componer un programa de coaching orientado al cumplimiento de
un plan de prevencién, detallamos las actividades y los programas que se utilizan para cada colectivo, profundizando
en el contenido de las sesiones y las herramientas que se utilizan en cada caso. En resumen, concretamos como poner
en marcha estas fases para cada uno de los agentes segun las necesidades o roles que desempefian en la funcién de
prevencién



4.
Programas de coaching para cada uno de los colectivos.

Programa de coaching dirigido a los directivos y/o responsables de prevencion y seguridad:

Consiste en 5 sesiones de coaching individual de 90-120 minutos de duracion cada una, segun la estructura
siguiente:

Sesion 1:

« Establecimiento de las pautas de la relacion entre el coach y el directivo.

« Definicién de metas de prevencion deseadas personalmente y para la organizacion.
» Identificacion del estado actual.

« |dentificacion de las areas en las que hay que actuar.

e Propuesta de planes de accién.

Sesion 2:

» Revisién de los objetivos de la sesidn anterior.

« |dentificacion de las fortalezas y debilidades a nivel personal y organizacional.

» Diseflo de los planes de trabajo para cada area. (Propuesta individual).

« Establecimiento de compromisos a nivel personal dentro de su funcién de prevencién.

Guia sobre la eplicacion de técnicas de coaching
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Sesién 3: (nica Sesién Grupal del proceso para nivel directivo)

o Establecimiento de pautas de relacién en el proceso (Alineamiento de equipo).
Exposicion comun de:
e Objetivos propuestos a nivel organizacional y personal.
e Fortalezas y debilidades a nivel organizacional y personal.
¢ |dentificacién de areas criticas y proposicién de planes de accién.
« Identificacion de objetivos a nivel organizacional.
e Disefo de planes de trabajo.
o Establecimiento de compromisos a nivel personal y organizacional.
» Disefio de incentivos a nivel organizacional.

Sesion 4: (Una vez iniciado el plan)

» Revisién de los objetivos de la sesion grupal.

e Revisién de los compromisos asumidos. Plan de accién y métricas de medicion concretas (Plano individual
respecto nivel organizacional).

e Anadlisis de los resultados de planes en marcha.

o Establecimiento de nuevos compromisos.

Sesion 5:

» Revisién de los objetivos de la sesidn anterior.
» Repaso de los compromisos asumidos.

e Planes de accién futura y compromisos.

» Recopilacién de elementos de aprendizaje.

Las sesiones son, con la excepcidn sefalada, individuales, actuando un coach con un directivo o técnico. El intervalo
entre sesiones sera de 1 a 2 semanas, de manera que la duracion completa del programa sera de 4 a 6 semanas. La
metodologia de Alineamiento de equipos se emplea durante el proceso a nivel directivo formando tal colectivo una
identidad propia como grupo. (Mas adelante detallamos herramientas de dicha metodologia).



Despliegue y aplicacion del trabajo de coaching a los equipos

Eltrabajo de despliegue utiliza las herramientas y principio de coaching o coaching de equipo. Permite a los participantes
identificar cuales son los objetivos que debe alcanzar el equipo asi como los roles que desempefa cada uno de ellos
y cual es su contribucion al proceso de alcanzar las metas determinadas.

La relaciéon entre los miembros se hace explicita asi como la de éstos con el equipo como entidad individual con unas
reglas internas y principios de funcionamiento independientes. También se crea una alianza entre todos los participantes
que permite definir los comportamientos esperados de los miembros del equipo en diferentes circunstancias.

El programa basico consiste en 3 sesiones de coaching grupales (dividiendo en grupos entre 8-30 personas) de 90-120
minutos de duracién cada una, segun la estructura siguiente:
(Se aconseja la intervencién de dos coaches en las sesiones cuando los grupos son mayores de 16-20 personas)

Sesion 1:

» Establecimiento de las pautas de la relacién entre el coach y el grupo.

e Comunicacion de metas de prevencién deseadas.

» Identificacion del estado actual.

» Identificacion de las areas en las que hay que actuar (trabajo grupal e individual).

Sesion 2:

» Revisién de los objetivos de la sesion anterior.

» Identificacion de las fortalezas y debilidades. (Nivel individual y grupal).

» Disefio de los planes de trabajo para cada area (bajando a nivel individual).
o Establecimiento de compromisos.
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Sesion 3:

e Repaso de los compromisos asumidos.

e Trabajo de comunicacién, como dar refuerzo positivo y negativo.
» Establecimiento de planes de seguimiento y mecanismo.

e Planes de accién futura y compromisos.

» Recopilacion de elementos de aprendizaje.

Las sesiones son grupales actuando un coach. El intervalo entre sesiones sera de 1 a 3 semanas, de manera que la
duracion completa del programa sera de 3 a 9 semanas.

Metodologia: Programa especializado de coaching aplicado al alineamiento de equipos de proyecto

Es una modalidad de proceso de coaching para equipos de trabajo aplicada especificamente a los equipos que se
forman para llevar a cabo un proyecto determinado. Estos programas estan especialmente indicados cuando se trata
de equipos que se forman coyunturalmente y que no trabajan regularmente entre si. Este proceso sera empleado en
el trabajo de coaching grupal de despliegue como en la parte grupal del proceso de coaching que se realiza a nivel
ejecutivo o directivo.

Es una herramienta muy valiosa para que el lider del proyecto establezca una alianza entre los miembros del equipo
y de todos con el equipo como entidad individual. La estructura consta de diversas reuniones facilitadas por coaches
expertos en esta tarea:

A) Reunioén de salida:

e Se establecen los objetivos del proyecto.

e Se marcan las expectativas que cada uno tiene del proyecto y del resto de los miembros del equipo.

e Se establecen las reglas de comunicacion, las rutinas de seguimiento, las pautas, los roles, etc.

e Se identifican los procedimientos a seguir cuando no se alcanzan los objetivos cuando surgen situaciones
imprevistas o cambios del contexto.

e Se identifican los recursos actuales y las necesidades futuras.



B)

Reunién de seguimiento:

Se marca en un punto intermedio del proyecto y sirve para revisar la alianza establecida en la reunién de salida,
si ha habido cambios notables en la configuracion del equipo 6 en las pautas iniciales. También se revisa el
contexto y cualquier otro asunto que pueda tener impacto en la relacién del equipo entre si y con el proyecto.
Si la duracién del proyecto lo requiere se pueden convocar mas reuniones de seguimiento.

Reunion de cierre:

Sirve para revisar los resultados del proyecto, lo que ha funcionado y lo que no, y permite recoger los
aprendizajes que seran importantes para proyectos futuros de este o de otros equipos.

Programa de alineamiento de equipos de proyecto

Salida

* Objetivos

* Expectativas

* Alianza

* ¢Donde estamos?
* ¢{Que pasa si?

* ¢{Objetivos?
* Incidencias
* Aprendizajes

Estructura:

Cierre

* Aprendizaije final
* ¢Qué funciond?
* {Qué hariamos
diferente?

Guia sobre la aplicacion de técricas de coaching
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Estas son las ventajas de los programas de alineamiento de equipos de proyecto:

e Refuerzan el liderazgo del responsable del proyecto.

e Ayudan a compartir los objetivos del proyecto entre todos los miembros del equipo.

¢ Delimita los roles de cada uno.

e Establece las expectativas que cada miembro del equipo tiene de los demas.

¢ Da identidad propia al equipo y al proyecto, lo que favorece un sentido de pertenencia.
¢ Defina las acciones a desarrollar y los procedimientos en caso de conflicto.

e Ayuda a definir alternativas.

e Asegura el cumplimiento de los objetivos.

¢ Extrae el aprendizaje y lo realimenta de nuevo en la organizacion.

¢ Ayuda a la identificacién de roles y funciones dentro del proyecto.

Puesta en marcha:

La utilizacién de esta metodologia es muy flexible y se adapta a cada proceso de coaching. En el caso de la prevencion
serd un contenedor que rodea al proceso tanto a nivel directivo como en el trabajo de grupos.



5.

Actividades de formacion.

Ademas de los programas de coaching se disefian planes de formacién que garantizan la autonomia de las compafias
y sus integrantes de cara a replicar y utilizar la metodologia del coaching en el futuro.

Dichos programas de formacién tienen como fin capacitar principalmente a los agentes (delegados de prevencion,
técnicos de los servicios de prevencion) y directivos que lideran tanto el disefio de los planes de prevencion (objetivos,
medidas etc.) como su puesta en marcha.

Programa de formacion en habilidades de coaching para personal de los servicios de prevencion:

Esta parte del proceso se aplica cuando los servicios de prevencién estan integrados en la organizacion (servicios de
prevencién propios). Esta formacién en habilidades capacita a los agentes para utilizar la metodologia de coaching de
forma continua en el disefio y aplicacion de planes de prevencién a futuro sin la necesidad de un coach profesional.

Consiste en un programa de formacién en capacidades de coaching para que el personal con responsabilidades
en el area de prevencion pueda entrenar al resto del personal de la empresa y, en particular, a aquellos trabajadores
que requieran apoyo en el desempefio de comportamientos orientados a la prevencién. A través de ese coaching
complementamos la labor de formacién en prevencién con el trabajo enfocado a la garantia en el rendimiento.

Consta de tres médulos de 8 horas de duracion cada uno, es decir, una jornada completa de trabajo. El intervalo entre
maodulos es de 2 a 3 semanas, por lo que la duracion total del programa sera de 4 a 6 semanas.
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El contenido de cada médulo es el siguiente:
Moddulo 1: Iniciacién al coaching

e Establecimiento de objetivos del programa.

e Disefio de la alianza de la relacion dentro del programa.
e Qué es el coaching.

e Fundamentos del coaching.

¢ Casos de uso del coaching.

e Diferencias entre el mentoring y el coaching.

Modulo 2: Capacidades de coaching

¢ Revisién de los aprendizajes del médulo anterior.

¢ Disefo de la alianza.

¢ Trabajo de habilidades de Coaching I:
La escucha a tres niveles.
La curiosidad.
La autogestion.
El ejercicio de las preguntas.
Articular lo que esta pasando.
El ejercicio de la intuicion.
Desafiar.
Buscar el compromiso.

Modulo 3: Herramientas para el desarrollo del coaching

¢ Revisién de los aprendizajes del médulo anterior.
o Establecer objetivos.

e l|dentificar fortalezas y debilidades.

e Las creencias limitantes.



¢ Toma de decisiones en procesos estancados.
e Trabajo con equipos.

e El brainstorming.

e El plan de accion.

Al final de cada mddulo los participantes reciben tareas y ejercicios que deben realizar antes del modulo siguiente y
cuyo aprendizaje se revisara en dicho médulo. También se celebraran sesiones individuales con todos los participantes
para reforzar las areas de aprendizaje. La introducciéon de dichas sesiones supone un proceso de coaching individual
que completa la formacién y garantiza la autonomia del agente de prevencion a futuro para utilizar el coaching como
herramienta.

Al final del programa, los participantes estaran en condiciones de aplicar métodos de coaching al desarrollo de su
actividad profesional y, en particular, podran dirigir programas de coaching en el ambito de la prevencion y de la
seguridad en el trabajo.

Guia sobre la eplicacion de técnicas de coaching
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6.

Conclusiones.

1) Hay infinitas variables que intervienen y definen una organizacién y por tanto el sistema o plan de prevencién que
debe desarrollarse en ellas. Algunas de las variables que las caracterizan son:

e Tamafo

e Mercado
e Actividad
e Procesos
e Valores

¢ Antigliedad
e Localizacién

La metodologia que guie un plan de coaching para la prevencion debe ser flexible y adaptable si lo que buscamos es
una mejora en el habito y la pro actividad y no Unicamente una formacién orientada a generar conocimiento en todos
los actores que intervienen en la prevencion.

2) La funcién de prevencién requiere de una concienciacién por parte de todos los agentes de una organizacion y
debe responder a un proceso continuo de mejora. El reto en la actualidad consiste en trasladar el incremento de
recursos y conocimiento que las empresas han alcanzado a nivel preventivo en buenos habitos y practicas que
reduzcan el nivel de accidentes.

El coaching es una herramienta orientada a la accion y se ajusta perfectamente a esta necesidad porque:

e Trabaja el Liderazgo personal y el alineamiento de equipos como palancas de una concienciacion a nivel orga-
nizativo.

e Utiliza herramientas de motivacién e inteligencia emocional y genera un clima colaborativo entre los agentes
que participan en un proyecto o plan de prevencion.



e Establece unos objetivos claros, medibles y alcanzables por y para cada uno de los agentes o grupos de una
organizacion.
e Permita reconocer las fortalezas y debilidades de cada grupo de trabajo, al mismo tiempo que trabaja para

desarrollar las primeras y mitigar las segundas.

3) Laactividad preventiva o politica preventiva es una funcién constante en el tiempo por lo que no se puede trabajar
de manera marginal ni interrumpida si queremos alcanzar la excelencia. Es necesario complementar las activi-
dades de formacion tradicional con herramientas de desarrollo que proporcionen a los equipos de trabajo y los
propios trabajadores los recursos suficientes para ser autbnomos en la funcién de prevencion.

El coaching es una herramienta basada en la accién y en el entendimiento y aprendizaje que proporciona cada accion.
De la misma manera que de nada sirve correr durante un mes y dejar de hacerlo durante dos si el objetivo es estar en
forma no podemos marginar las actividades de formacion o desarrollo de la prevencién a momentos concretos dentro

de la actividad.

El coaching trabaja sobre las habilidades individuales y grupales dentro de la organizacién que dotan a la misma de
una autonomia propia en la funcién de prevencion.
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