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RECONOCIMIENTOS

Son muchas las personas que han colaborado en la realizacion de este libro. A lo
largo de mi vida profesional he impartido cursos y seminarios sobre “Desarrollo
del talento humano” y “Coaching dia a dia” por més de 30 afios. Cuando empecé
a crear el médulo de “Desarrollo del talento humano” lo hice a partir de modelos
simples que fui complementando y enriqueciendo con la retroinformacion, los
comentarios, las anécdotas y los ejemplos de miles de participantes y de diferen-
tes consultores facilitadores que me ayudaron a impartir el médulo. Al final del
dia, todo ayudé para conceptualizar las ideas, los modelos y procesos que ahora,
después de madurar con el tiempo y la practica, estan escritos en esta obra. A

todos los que participaron con sus opiniones y reflexiones, muchas gracias.

He de decir que mi reconocimiento —en orden de aparicién y de importan-
cia— se remonta a mi infancia y juventud por todo lo que hizo y significé la in-
fluencia de mi padre en esas etapas especificas de mi vida. Recuerdo que cuando
apenas tenia diez afios, un dia me dijo: “Te voy a cambiar de colegio, a partir de
maflana ya no iras al de la colonia, sino que asistiras a uno que estd mads lejos y
te irds en camién. Hoy te llevaré en mi carro para enseflarte la ruta que deberas
tomar, pero mafiana te irds solo, en el camion, asi que fijate muy bien en el tra-
yecto; en especial en donde esta la interseccion de los dos camiones, pues bajaras
de uno y subiras a otro”

Ese dia me fui con mi padre, observé atento, apunté rutas, pregunté el costo
de los camiones, los horarios aproximados en los que pasaban (uno y otro), la
duracién del trayecto desde la salida hasta la interseccién. Al bajar del segundo
camion tenfa que caminar aproximadamente ocho cuadras para llegar a la escue-
la, asi que tomé también el tiempo que duraba la caminata. Casi todo lo hice solo




y, con base en las preguntas de mi padre, calculé que tendria que salir alas 6:45 de
la mafiana para poder llegar a las 7:45 al colegio. La entrada era a las 8:00.

Al dia siguiente, preparado para irme solo, observé —con sorpresa— que mi
padre subid a su carro y me siguié hasta la parada del primer camién; ahi espe-
r6 hasta que lo abordé y siguié toda la ruta hasta el enlace con el otro... Abordé
el segundo y ahi segufa, acompainandome de nuevo en el trayecto; me bajé y
caminé el ultimo tramo hasta que llegué al colegio: mi padre seguia escoltan-
dome. Ya estando ahi me dijo: “Te felicito, ya sabes cémo hacerlo, el regreso es
igual... ja estudiar!”

Han pasado muchos afios y todavia me acuerdo de ese “acompafiamiento”
que fue todo un reto a mis diez afios. En aquel entonces valoré mucho cémo la
cercania de mi padre me gener6 confianza, compromiso y competencia. Padre...
mi reconocimiento por este y muchos otros momentos en los que fuiste para mi
un extraordinario Lider Coach.

Quiero agradecer de forma especial a mis hijos Angel, Carlos y Adrién, quie-
nes ahora son los lideres coach de decenas de colaboradores de la firma que fun-
dé, y con los que comparto la grata y sorprendente experiencia del “liderazgo
coach inverso’, pues ahora son ellos los que me asesoran, me ayudan y apoyan
para que continue al frente de la presidencia de cdg Consultores de una manera
mds eficiente. Queridos hijos, gracias. Lo aprecio y lo valoro mucho.

Finalmente, quiero agradecer también a José Antonio Ramirez Moneda, a
Carlos Manzo Fontes y a Alma Martinez Salas, quienes ayudaron a darle forma
y fondo a esta obra mediante la revision, la edicién y la captura de informacién.
Fueron muchas las horas de discusion, de intercambio de ideas, de dudas y con-
ceptos que se dialogaron y consensuaron para concretarse en mejoras y valores
agregados que estan plasmados en este libro. Muchas gracias.

Angel Taboada Novelo
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Llegar a la culminacién de un trabajo como el que aqui se ofrece me remite,
inmediatamente, a las personas que influyeron significativamente en los apren-
dizajes acumulados en mis aflos de experiencia laboral.

Empezaré por comentar que tuve la fortuna de trabajar para corporaciones
lideres, con culturas organizacionales caracterizadas por valores y principios sé-
lidos. Destacar a una u otra de las personas con las que comparti estas experien-
cias me llevaria, involuntariamente, a dejar fuera a muchos que me ayudaron a
aprender, a crecer, a levantarme de las caidas y a disfrutar de las realizaciones.

Prefiero en esta oportunidad reconocer a los lideres con los que trabajé, a los
colegas con quienes comparti equipos de liderazgo y, de manera muy especial, a
quienes confiaron en mi como su lider, aceptando compartir proyectos, ideales,
realizaciones y aprendizajes como colaboradores.

Fui afortunado por trabajar siempre para lideres con probada calidad moral y
profesional, y también tuve la oportunidad de contar con colaboradores que hoy
me honran con su amistad. Mi respeto para todos ellos. Con enorme satisfaccion,
he visto a muchos madurar en todos los sentidos y ocupar posiciones de alta di-
reccién (como era previsible dado su talento y dedicacion).

En esta obra, Angel y yo hemos decidido compartir aprendizajes que apoyen
el crecimiento personal y profesional de quienes ejercen una de las responsabili-
dades con mayor complejidad: Ser Lider Coach.

Mauricio Reynoso Nassar
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PROLOGO

Quiza es reiterativo comentar sobre la intensa dindmica que el mundo vive en
cualquier 4mbito; no obstante, es importante hacerlo dado que nunca se habia
experimentado la velocidad de las transformaciones que la sociedad y sus dife-
rentes actores viven ya de manera cotidiana.

El cambio es parte de nuestra vida, y la capacidad de adaptarnos con agilidad
a este se ha vuelto un imperativo si queremos seguir teniendo éxito o, en algunos
casos, simplemente sobrevivir.

Las organizaciones que han enfrentado los disruptores de nuestro tiempo se
han fortalecido de tal modo que aspiran a conseguir metas cada vez mds am-
biciosas en beneficio del negocio mismo y, ain mds importante, de la sociedad
ala que sirven.

Cuando se habla del comportamiento organizacional es inevitable que surja
la figura del lider como un factor indiscutible de éxito; sobre todo si este ha sido
capaz de desarrollarse con el fin de guiar eficazmente el esfuerzo y el talento de
sus equipos hacia la consecucién de estrategias disefiadas para solventar las con-
diciones cambiantes de un mundo en constante evolucion.

Es la figura del lider la que hoy trasciende y requiere de una autoconciencia
para la superacion sostenida de sus competencias; ya no sélo es el ambiente ex-
terno el que ha determinado las nuevas condiciones para el ejercicio del lideraz-
go, son también las demandas de las nuevas generaciones, jovenes que se han
venido incorporando a la vida productiva como colaboradores, emprendedores
o servidores publicos y sociales.
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El ejercicio tradicional del liderazgo no es ya el modelo que conocimos y to-
mamos como referencia hace mas de diez afios. El de hoy exige un entendimien-
to profundo de la importancia que tiene el talento en el planteamiento de nego-
cios con una visién proactiva, incluyente y fundamentada en valores y principios.

Es en este contexto en el que Angel Taboada Novelo y Mauricio Reynoso Nassar
ofrecen a los lideres de hoy, una perspectiva de los elementos basicos —partien-
do del ejercicio genuino del autoconocimiento— para integrar un plan de desa-
rrollo que los lleve hacia un liderazgo evolucionado: el del Lider Coach.

Los planteamientos compartidos en esta obra fortalecen el entendimiento
que la gestion del talento requiere para el éxito de este nuevo tipo de liderazgo,
en su mas amplia definicién y con las consideraciones pertinentes sobre la di-
versidad e inclusién.

Los equipos directivos se han replanteado las formas tradicionales de ad-
ministrar el desemperfio, han incorporado tecnologia para mejorar la toma de
decisiones y han comprendido paulatinamente la dindmica econdémica de un
mundo incierto y volatil, pero atin queda pendiente profundizar sobre el factor
mas importante para el éxito: la coordinacién del esfuerzo y del talento de los
equipos de trabajo.

El proyecto editorial que tienes en tus manos es una lectura obligada para todo
aquel que aspira a mejorar sus capacidades, para el que anticipa el éxito futuro
trabajando —desde hoy— en el autodesarrollo como un factor imprescindible
para Ser Lider Coach.

Gabriel Fernandez Ares de Parga
Gerente General Mars Wrigley
México y Centroamérica
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RODUCCION

Darle a la gente la confianza en si misma es,

por mucho, la cosa mds importante que puedo hacer.
Porque entonces ellos actuaran.

JACK WELCH

Escribimos esta introduccion en plena pandemia del afio 2020 y, de manera
general, podemos afirmar que el fracaso del ejercicio del liderazgo hoy en dia
es mas que evidente. Nos enfrentamos a una crisis en diversos dmbitos porque
el individualismo, el egoismo y la falta de visiéon y compromiso de muchos de
nuestros lideres no les permiten ser objetivos ni proactivos. Los resultados de
esta situacion se reflejan en las funestas consecuencias que se estan experimen-
tando a nivel mundial.

Lo mismo sucede en el campo empresarial, en donde no se advierte un cambio
significativo en los tltimos 30 afios y seguimos teniendo un porcentaje muy alto
de profesionistas, ejecutivos y directivos que ejercen un liderazgo autoritario, li-
neal y tradicional.
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Estadisticas documentadas y referentes de la base de datos de cdg Consultores,
empresa que fundé hace casi 40 afios (Angel), revelan la existencia de un lideraz-
go exiguo —que seguimos analizando en los ejecutivos que evaluamos diaria-
mente con la metodologia Assessment Center— y de diversas deficiencias dentro
del quehacer profesional. Entre estas destacan la incompetencia para trabajar en
equipo, la delegacién y, sobre todo, la incapacidad de desarrollar a los colabora-
dores porque no se sabe ejercer el liderazgo junto con un coaching eficaz.

Por ello es urgente una evolucién, un cambio y un compromiso por parte de
nuestros lideres; desarrollar y ejercer nuevos liderazgos en el “dia a dia” y en el
“mafiana y después”. Esto es precisamente el tema de nuestro libro Lider Coach.

Esta obra tiene tres enfoques: primero, que el lector sepa cudles son las ver-
daderas caracteristicas del liderazgo y del coaching; segundo, analizar la relacién
de ambas competencias profesionales que todo directivo, ejecutivo o profesional
con colaboradores a su cargo, debe ejercer como forma de vida; tercero, ofrecer
consejos, tacticas y técnicas practicas sobre cdmo habilitarse para ejercer el rol de
Lider Coach de forma sencilla, practica y efectiva. Todo esto basado en nuestra
experiencia como director ejecutivo (Angel Taboada) y como ejecutivo de Re-
cursos Humanos y hoy consultor coach (Mauricio Reynoso) a lo largo de nuestra
trayectoria profesional.

Es importante comentar que no hace falta ser un lider experto o un coach cer-
tificado para Ser Lider Coach. En nuestra vida profesional tuvimos una forma-
cion gerencial y directiva amplia y diversa, contamos con excelentes coaches, el
ambiente en el que nos desarrollamos fue muy favorable para ejercer el liderazgo
y el coaching, y creemos que lo hicimos satisfactoriamente tanto en lo profesio-
nal como en lo personal. Sin embargo, no fue sino hasta algun tiempo después
de andar en el camino ejecutivo que caimos en la cuenta de que el verdadero reto
fue fusionar ambas competencias porque una no es mejor que la otra; la reflexién
sobre el tema nos llevé a concluir que la sinergia de ambas es la que hace un todo
integral ganador.

Si tienes un negocio propio, si tienes colaboradores, si tienes hijos, entonces
eso significa que ya has ejercido el liderazgo y el coaching; tal vez ha sido lirica-
mente, mas por la necesidad y la oportunidad que por una conviccidén consciente
de hacer las cosas correctamente. Seguramente eres eficiente en algunas fases o
pasos de ambas competencias, pero en otras te habras equivocado y no cumpliste
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muy bien con tu tarea de Ser Lider Coach. La buena noticia es que, a pesar de
tus falencias —de lider o de coach—, el proceso funciona sin importar cémo lo
hayas ejercido.

El proposito de este libro es que, al final de tu lectura, seas mas consciente de
las ventajas del ejercicio simultaneo del liderazgo y del coaching; que tengas una
metodologia, un mejor conocimiento y una mayor efectividad en la responsabi-
lidad que tienes.

Si sientes que te gustaria desarrollarte como Lider Coach para aplicarlo con
tus colaboradores o con tus hijos, de una manera sencilla y practica, entonces
este libro es para ti. De aqui en adelante, tu reto es Ser Lider Coach.

Los autores
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CAPITULD: 1

NELSON MANDELA




SERLIDER COACH

Seguramente muchos hemos escuchado la frase: “Dale un pez a un pobre y come-
rd un dia. Enséfale a pescar y comera toda la vida”. En nuestra vida profesional
como lideres, nos hemos encontrado con circunstancias en las que algunos co-
laboradores vienen a nosotros para que les ayudemos a resolver algin problema
propio de su quehacer diario y terminamos, la mayoria de las veces, diciéndoles
cémo hacerlo o cémo resolverlo. Quiza asi lo hemos vivido también en el pasado
con personas que han ejercido algtn tipo de autoridad sobre nosotros. Esto nos
ha modelado y es lo que hemos aprendido. Hasta parece lo mas natural.

Pues bien, con esta forma de gestionar y dirigir es como se inicia un circulo
vicioso en el que alguien te pide ayuda y td, generosamente, le das “un pescadito”.
Ese dia no pasara hambre, pero el dia que td no estés o que esa persona tenga mas
problemas ;quién le ayudara?, ;qué ocurrird?, ;podrd seguir comiendo pescado
ese dia? Seguramente acudird a ti de nuevo porque se ha generado una depen-
dencia sutil, pero perniciosa, y querra que le digas qué hacer. Evidentemente esta
es una posicién muy cémoda para el colaborador por dos razones: primero, por-
que es lo mas facil para él; segundo, porque la idea de hacer lo que le dice su jefe
lo expone a un riesgo menor.

El punto critico de esta situacion es que cada vez que tu le das la solucién o le
dices cdmo hacerlo, impides que piense por si mismo y que desarrolle sus capaci-
dades y competencias. Y es aqui en donde entra el contexto de Lider Coach para
convertir este circulo vicioso en uno virtuoso. Para poder entrar en esta dindmica
la herramienta fundamental es “saber hacer preguntas”, tanto para buscar infor-
macién como para ayudarle a encontrar caminos de solucién a los problemas que
enfrenta en el “dia a dia” o en el “mafiana y después”.

Cuando el Lider Coach hace las preguntas adecuadas activa la mente de su
colaborador, quien no podra verse ajeno a responder con creatividad y a desarro-
llar nuevas conexiones cerebrales que le aportaran otras formas de pensar y de
actuar. Le ensefia a pensar... le ensefia a pescar... y es asi como empieza el desa-
rrollo de la persona y del profesional. Cuando el Lider Coach pregunta en lugar
de dar informacion o de dar soluciones, hace que sus colaboradores sean cada
vez mas independientes y solventes. Con el paso del tiempo, cuando lo consiga
se preguntard ;y ahora qué hago?, ;qué sigue?
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Un factor importante de la situacién planteada con anterioridad es la creencia,
de algunos lideres, de que si se acttia de esta forma en un futuro sus colaboradores
ya no los necesitaran y esto significaria un riesgo para su trayectoria profesional
o para su futuro dentro de la organizacién. La respuesta es simple: si estas real-
mente preparado, la organizacién nunca serd tu limitante para ascender o para
permanecer dentro de ella. Con la misma creatividad con la que te responderia
un colaborador debes preguntarte ;en qué mas puedo ser util?, ;en dénde mas
puedo agregar valor ala empresa? La primera respuesta a estas inquietudes es que
podras dedicar mds tiempo a tu rol de Lider Coach, dandole mas importancia y
trascendencia a tu vida personal y profesional.

Es aqui donde surge el reto para el ejecutivo que, sin mucha conciencia de su ac-
tuacién, no sélo ha ido formando una dependencia dafiina entre sus colaboradores,
sino que también ha evidenciado una incompetencia para potenciar su desarrollo,
y seguramente eso ha impactado en algunos resultados de la organizacion.

A un Lider Coach lo definimos como una persona que tiene la responsabili-
dad de gestionar resultados para los accionistas y la organizacion, de desarrollar a
un colaborador y a un equipo humano potenciando sus competencias personales
y profesionales que le ayuden a descubrir otras que subyacen en él.

Esta definicién conjunta tres realidades que se perciben separadas: el lider
orientado a resultados, el lider orientado a la persona y el lider orientado al equi-
po. El Lider Coach es una persona orientada a estos tres propositos: a los resul-
tados, al equipo y a la persona. Lo que nos lleva al modelo conceptual que mas
adelante presentaremos.

Para lograr conjuntar los tres propdsitos es necesario que el Lider Coach haga
su aportacion personal, implicindose cognitiva y emocionalmente en su nuevo
rol, y esto no se lograra con el “yo ordeno, yo mando” (comando-control). Ser
lider no es lo mismo que ser jefe. Muchas de las personas que llegan a posicio-
nes altas lo logran gracias al desarrollo de sus competencias técnicas, no porque
necesariamente sepan liderar. Un jefe que intenta imponer su autoridad o que
infunde miedo para que otros sigan sus instrucciones no inspira ni se gana la
confianza de su equipo. Esto sélo lo consiguen los lideres coach que son capaces
de facilitar el desarrollo de sus colaboradores en beneficio de la organizacion.
Lideres que son capaces de renunciar al “yo ordeno, yo mando”.
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Son pocas las empresas en donde hay conciencia de este estilo de liderazgo.
En la base de datos de evaluaciones que cdg Consultores tiene de ejecutivos en
diferentes puestos organizacionales se encontré que, en la tltima década, el estilo
de liderazgo que predomina en ellos es el dominante (57%); este estilo, junto con
el autoritario, se vincula al bajo desarrollo de ejecutivos que ellos mismos perfilan
en sus colaboradores (58%). La ecuacion es simple: a mds autoritarismo, menos
desarrollo de las personas.

El perfil del jefe dominante o autoritario es el mas recurrente; cualquiera puede
ejercerlo. Es un camino muy seductor porque parece muy facil, corto y sin proble-
mas; pero los que lo transitan se dan cuenta al final que echaron a perder a muchas
personas, incluso a ellos mismos. No hubo trascendencia personal ni competencia
organizacional. Se perdi6 el tiempo y la oportunidad... y no volveran.

Es importante puntualizar que existen varios estilos de lideres porque, ante la di-
versidad de situaciones que se presentan en la vida profesional, es importante saber
utilizar el méds adecuado en el momento oportuno. Respecto al tema, a continua-
cién presentamos los estilos de liderazgo propuestos por Daniel Goleman (2016).

LOS 6 ESTILOS DE LIDERAZGO

Daniel Goleman

Lider Lider Lider
Coercitivo Visionariou Afiliativo
Exige cumplir Orientativo Construye lazos

tareas de forma Moviliza a través emocionales
inmediata de su visién

Lider Lider Lider

Democratico Ejemplar Coacho
o Participativo Espera excelencia Capacitador

Crea acuerdos
mediante la
participacion

en la autonomia
del desempeiio

Busca desarrollo
profesional de su
equipo
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El camino del Lider Coach es el menos transitado, no es facil, es un gran reto,
por eso muchos se echan para atrés. En sintesis, para ser un Lider Coach se nece-
sita descubrir y desarrollar las competencias personales y profesionales del indi-
viduo, del equipo y de la cultura de la organizacién, asi como encontrar talentos
que ayuden a impactar positivamente los resultados de la empresa. Este es el en-
foque mds importante del liderazgo profesional hoy en dia.

Modelo conceptual del reto
ENFOQUE EN LA CULTURA

Proactividad

Confianza

Enfoque Enfoque
gente resultados
LIDER
COACH

Enfoque
equipo

Compromiso Objetividad
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MODELO CONCEPTUAL DEL RETO

Este modelo guia tiene cuatro elementos: las entidades, los enfoques, las compe-
tencias y el resultado integrador. Las cuatro entidades son: liderazgo, desarrollo,
competitividad y cultura.

1. EJERCEREL LIDERAZGO
La mision de un lider es:

« Establecer direccion. Implica un proceso largo y dificil para hacer que la vida
en la empresa sea significativa. El lider crea vision y estrategias. Lo importan-
te de la visién no es su originalidad, sino que funcione de manera 6ptima a
clientes, accionistas y empleados; que se traduzca en las competencias nece-
sarias para lograr esa mision.

« Empoderar al colaborador. Es delegarle responsabilidades y autonomia (a él
y al equipo) para tomar decisiones y resolver problemas en la esfera de su
propio trabajo.

+ Motivar al equipo. Energizar a la gente para superar obstaculos. Satisface
las necesidades basicas del individuo. Los buenos lideres generan confianza
predicando con el ejemplo y proporcionando a sus colaboradores oportu-
nidades para crecer, articulando la visién de la empresa, enfatizando en los
valores y normas compartidas e involucrando a su gente en la manera de
lograr la vision.

2. PROMOVEREL DESARROLLO
El rol del lider es:

+ Desarrollar lideres. Se trata de formar lideres y no buenos seguidores que
se contagien con su perfil. Para lograr que sus colaboradores acttien con
libertad necesitan ser formados, entrenados y educados en el campo espe-
cifico de su accién. Formar a estos hombres es uno de los mas importantes
deberes del lider.

+ Brindar oportunidades. Es fundamental que los lideres de la organizacién rea-
licen un esfuerzo constante y consciente para potencializar las oportunidades
de desarrollo profesional que pueden ofrecer a sus colaboradores, esto con el
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objetivo de lograr un alto nivel de retenciéon de talentos y evitar que busquen
oportunidades fuera de la empresa que les ofrezcan un crecimiento laboral
que no encuentran en su actual empleo.

Asesorar al equipo. Este rol debe ser una actividad permanente en el lider. Sus
comportamientos de apoyo estan centrados en el desarrollo del equipo, en
el fomento y la participacion en la toma de decisiones y en la generacién de
cohesidn, apoyo y motivacion del mismo.

3.LOGRAR LA COMPETITIVIDAD

La tarea del lider es:

Establecer retos. Un lider debe ser capaz de dirigir negocios en plena trans-
formacidn, y para ello no sélo se le demanda una visién integral de negocio,
sino que también sea capaz de impulsar el cambio cultural estableciendo retos
desafiantes y alcanzables a través de equipos de trabajo.

Organizar equipos. Se trata de crear sistemas de implementacion de planes y
establecer una estructura de trabajo. Organizar es indicar el camino a reco-
rrer. El lider organiza el trabajo a realizar y lo distribuye entre sus miembros,
les incentiva y motiva a trabajar, resuelve problemas de alto nivel y adopta
responsabilidad por su equipo y por la tarea a realizar.

Asegurar el éxito. Una vez establecidos los retos y prioridades debemos imple-
mentar una estrategia para que estos se hagan realidad. Es decir, una tactica
o plan para seguir vivos en este proceso. En este sentido, llevar un control de
nuestros entrenamientos y un registro concreto nos ayudara a plasmar el ca-
mino que vamos recorriendo hasta llegar a nuestra meta concreta.

.CONSTRUIR UNA CULTURA ADECUADA A LA FORMA DE
ACTUARY DE PENSAR DEL LIDER COACH

Como la cultura es la que respalda la ejecucion de la estrategia, se requiere que

los comportamientos y actitudes especificas del liderazgo se soporten en valores

corporativos definidos como estandares de comportamiento esperados, alejan-

dose de los estilos de liderazgos no deseados.

A cada una de estas cuatro entidades asociamos competencias estratégicas del
Lider Plus, mismas que trataremos a detalle en el capitulo de liderazgo.
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A ejercer el liderazgo: VISION

A promover el desarrollo: COMPROMISO

Los enfoques son el resultado de las intersecciones de las cuatro entidades
que vemos en el modelo:

» Enfoque en la gente: se da por el liderazgo y el desarrollo de los colaboradores.
Elliderazgo tiene como propésito, por un lado, inspirar, comunicar y motivar
a la gente; por otro, la orientacién al desarrollo a través de objetivos, procesos
y oportunidades.

» Enfoque en el equipo: se da por el desarrollo de los colaboradores y la com-
petitividad. Esta tltima nos orienta a definir objetivos, asignar proyectos y
establecer retos. Lo que sera exitoso si se desarrolla al equipo, alineandolo y
brinddndole apoyo y oportunidades de realizacion. La interseccion de ambos
elementos nos da este enfoque.

» Enfoque en los resultados: se da por el liderazgo y la competitividad. El li-
derazgo establece direccién, toma decisiones y empodera a su gente. Por su
parte, la competitividad nos conduce a objetivos y a retos precisos y contun-
dentes por lograr.

» Enfoque en la cultura: se da por la gestion del conjunto de creencias que tienen
los lideres sobre lo que se valora y como se ejerce su rol de Lider Coach.

Es asi como, finalmente, de estas entidades, enfoques, competencias y cultura
logramos la cuadruple interseccién magica y contundente que da como resultado
el concepto integral de Lider Coach. Analizar, reflexionar y documentar mejores
practicas acerca del liderazgo con un perfil de coach es el tema y propoésito de
este libro.
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ESTRUCTURA DEL LIBRO

Los doce capitulos de esta obra tienen una secuencia légica y ordenada que ayu-
dard al lector a seguir paso a paso su estructura. Cada capitulo aborda, de manera
profunda, un tema especifico en donde podrds encontrar conceptos, métodos,
herramientas y reflexiones sobre tematicas particulares, que si bien puedes leer-
los como tépicos aislados, en realidad estdn vinculados con un todo que confor-
man los cuatro elementos base de este libro: reto, ser, lider y coach.

Estos temas nos llevan a un modelo conceptual: el reto de Ser Lider Coach;
lo anterior con el fin de mantener al lector dentro de un contexto adecuado para
la comprensién integral y el aprendizaje de las diferentes metodologias que se
exponen en los capitulos “Coaching dia a dia” y “Coaching para el futuro”.

En el primer capitulo se aborda el reto de migrar de un estilo de liderazgo
autoritario a un liderazgo de influencia enriquecido y complementado con el
coaching. Es en este apartado donde se acuiia el término Ser Lider Coach. La
idea de los autores en el segundo capitulo es que se genere un compromiso no
solamente con el Lider Coach, a quien primordialmente se dirige esta obra, sino
también con el coachee, a quien de aqui en adelante llamaremos “colaborador”;
finalmente, nuestro deseo es que el compromiso también llegue a las organiza-
ciones y a su equipo directivo con la idea de crear una cultura de coaching.

Para poder entender por qué llegamos al concepto de Lider Coach, en el tercer
capitulo abordamos el proceso que vive un profesional con una trayectoria en
ascenso: inicia como especialista, luego sube a gerente y finalmente a lider con
algun titulo de coordinador, lider de proyecto o director, entre otros. En el cuarto
capitulo se plantea a detalle el tema del liderazgo, abordando las cinco caracteris-
ticas del Lider Plus: visién, confianza, compromiso, objetividad y proactividad,
asi como su relacion con el coaching.

De forma similar, en el quinto capitulo se aborda a profundidad el concepto
del coaching, respondiendo a las preguntas ;qué es, como, cuando y por qué?, asi
como las diferencias entre coachingy mentoring. El corazén de este libro estd en
los siguientes dos capitulos (6 y 7) en los que se desarrollan los temas “Coaching
dia a dia” y “Coaching para el futuro”. En ambos casos se presentan dos modelos
interdependientes alineados al modelo general conceptual de Lider Coach.
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En los capitulos 8 y 9 hablamos de la practica de ambos tipos de coaching.
Exponemos la experiencia conceptual y ejecutiva que hemos ejercido, asi como
las competencias de liderazgo y coaching vividas en diferentes situaciones orga-
nizacionales. El propdsito de este apartado es el de aportar consejos, tacticas y
técnicas ejemplificadas. Muy importante es llegar al capitulo 10 en el que se dan
a conocer, en forma precisa, cudles son las competencias del Lider Coach. La
sinergia de ambos conceptos nos lleva a un nuevo perfil de directivo o ejecutivo
dentro de las organizaciones.

Crear una cultura de coachingen la organizacion es parte del proceso al que se
quiere llegar. Nunca serd eficaz el que s6lo unas cuantas personas en la empresa
practiquen o sean un Lider Coach. En el capitulo 11 hacemos una reflexién en-
focada en los empresarios, argumentando que, sin una cultura sistémica de lide-
razgo y de coaching, los resultados de un negocio no se daran, o de conseguirlos,
tendran un costo humano muy alto.

Finalmente, en el capitulo 12, tratamos de que los lectores se den cuenta de
que todo este proceso se resume en algo mas que un deseo: “es la voluntad de
querer generar un cambio en nuestro estilo de dirigir personas hacia el logro
de resultados”.
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Reflexiones
y aprendizajes

- Cuando sistematicamente solucionamos las peticiones expresas de nues-
tros colaboradores, o simplemente estamos acostumbrados a dar érdenes,
generamos un circulo vicioso que impide que los colaboradores piensen
por si mismos y desarrollen sus capacidades.

- Cuando el Lider Coach hace preguntas en lugar de proporcionar informa-
cion o dar soluciones, propicia que sus colaboradores sean cada vez mas
independientes y solventes.

- Un Lider Coach es una persona que tiene la responsabilidad de gestionar
resultados para los accionistas y la organizacion; de desarrollar a un equi-
po humano potenciando sus competencias personales y profesionales y
las que subyacen. El concepto de Lider Coach conjunta tres realidades
que se veian separadas: es una persona orientada a la gente, al equipo y
a los resultados.

- El camino del directivo Lider Coach es el menos transitado, no es facil, por
eso muchos se echan para atras. Esto es el reto: Ser Lider Coach.
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CAPITULD: 2

JIM ROHN



SEMBLANIZA DE
ANGEL TABOADA NOVELO

He tenido que escribir mi semblanza para usos multiples; en esta ocasion lo haré
narrando una historia que vivi hace tiempo en relacién con una experiencia de
liderazgo y coaching.

Como antecedentes para poder comprenderla mejor les comento:

» Soy el mayor de diez hermanos (cinco y cinco).

+ Vivi en mi hogar hasta los 14 aflos y medio.

» Al salir de secundaria decidi, y me permitieron mis padres, abrazar la vida
religiosa con los hermanos Lasallistas.

« Empecé a laborar como hermano Lasallista a los 20 aflos.

» Permaneci once afios en la congregacion La Salle y regresé a mi hogar a los 25
afios y medio.

o Me casé a los 28 con Hilda. Ahora llevamos 46 aflos de matrimonio.

« Tenemos tres hijos: Angel, Carlos y Adridn y disfrutamos de nueve nietos.

» Estudié la Normal Bésica y Superior para ejercer el magisterio.

» Ejerci en escuelas de La Salle en Hermosillo, Durango y Guadalajara, y como
seglar en el Instituto Irlandés de Monterrey.

» Afios mds tarde, como ejecutivo y empresario, estudié la Maestria en Recursos
Humanos en la Universidad de Utah, el programa AD-2 en el Instituto Pana-
mericano de Alta Direcciéon de Empresa (IPADE Business School), la Certifi-
cacion de Consejero Empresarial en el EGADE Business School y los Estudios
de Liderazgo, Negociacién y Coaching en la Escuela de Negocios de Harvard.

» Trabajé como consultor de Recursos Humanos en CYDSA y como gerente de
Desarrollo Humano en HYL (Tenova - The Techint Group)

o Desde 1983 empecé a trabajar en mi propia empresa: Consultores en Desarro-
llo Gerencial, hoy cdg Consultores.

» Dicha empresa estd compuesta por 25 ejecutivos de planta y 25 consultores
asociados, ofrece servicios de diagndstico, desarrollo y consultoria en talento
humano.

« Soy presidente de mi empresa y mis hijos ocupan la Direccién General (An-
gel), la Direcciéon Comercial (Carlos) y la Direccién de la oficina en la Ciudad
de México (Adrian).

» He creado una gran diversidad de médulos de desarrollo de competencias
profesionales y soy autor de tres libros: Lider Plus: Vision 2020, Persuasion: EI
Poder del Lider y El Desafio del Lider: Talento, Etica y Compromiso.
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« Mis pasatiempos son el aeromodelismo controlado por radio, el montaiismo
y la caminata. Recientemente completé, por segunda ocasion, el “Camino de
Santiago”, en Espaila, una por la ruta francesa y otra por la ruta portuguesa.

Ahora les cuento “la historia” que mencioné al principio, empieza cuando me
retiré de la vida religiosa a los 25 afios y regresé al hogar familiar después de once
de ausencia. En ese entonces habia planeado, desde mi perspectiva todavia reli-
giosa y antes de “salir al mundo’, una estabilizacion en las areas familiar, social,
profesional, econémica y personal para ponerme nuevamente al dia en TODO
cuando ya estuviera en casa.

Ciertamente no fue fécil, en el plano familiar no conocia realmente a mis
hermanos; en once afios de vida religiosa solamente tuve un dia al afio para
visitarlos porque asi lo marcaban los cdnones religiosos de los aflos sesenta. A
mis amigos de la adolescencia ya no los encontré sino hasta muchos afios des-
pués. Practicamente todos estaban casados y con familia. En lo social, el giro
fue dramatico al tener que enrolarme en una vida que no conocia y que tenia
comportamientos y costumbres muy diferentes a los que habia vivido. En lo
econdmico, el tinico y muy valioso apoyo que tuve en ese entonces fue el estar
en casa con mis padres y hermanos: por lo pronto tenfa cama y alimento sin
tener todavia nada que poner en la mesa...

En lo profesional, lo que hice fue inscribirme en el Instituto Tecnoldgico y
de Estudios Superiores de Monterrey (ITESM) para estudiar Administraciéon de
Empresas. Y es en este momento en donde tuve una experiencia mas de lide-
razgo y coaching, propiciada por mi padre.

Un sabado, mientras mi padre lefa una revista sentado en el garaje de la casa,
me presenté con él muy orgulloso para mostrarle mi tarjeta de inscripcién al Tec.
Después de observarla algunos segundos me pregunté:

—;Qué quieres estudiar?

—Administraciéon de Empresas, respondi...

—Esa carrera ya es obsoleta en el Tec, ;cuanto dura?

—Cuatro afios y medio...

—;Qué vas a administrar? Si piensas que mi negocio se me hace que no la
haces... ayer pusiste un foco y te dio toques (el negocio era de radiocomunicacio-
nes). ;Cuantos afos tienes?
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—Esta carrera te va a llevar cinco afios y necesitaras tres mds para hacer algo
de dinero, si es que para entonces te quieres casar... y tu primer hijo lo tendrias
unos dos mas tarde, de tal forma que serias padre hasta dentro de diez aflos...
seso es lo que tienes planeado para tu vida personal y familiar?

—Pues no, contesté...

—;En qué eres muy bueno?

Después de pensarlo un momento, respondi:

—Como maestro soy muy bueno.

Mi padre se levanté del sillon, se dirigié al interior de la casa y mientras cami-
naba exclamo6: “zapatero a tus zapatos”.

Me quedé perplejo sin contestar nada... Todavia, antes de entrar a la casa, se
volted y me dijo: “Ah, y hazte empresario... pon tu propia escuela”

Aqui termina la historia. Cancelé mi inscripcién al Tec y segui unos afios mas
de maestro, otros en dos empresas y, finalmente, inicié mi propia firma de De-
sarrollo Humano a los 37 afios. Fue asi como mi padre, con base en preguntas,
reflexiones y proyecciones a futuro, hizo que redireccionara mi vida y mi carrera,
lo que provocé el inicio de una trayectoria integral exitosa.

Sin haber estudiado curso alguno de liderazgo y coaching, y en no mas de
cinco minutos, mi padre habia realizado una sesién no planeada de estos temas...
y rindié frutos (mds adelante analizaremos nuevamente esta vivencia para ver a
detalle como lo hizo). Fue su experiencia de vida, la necesidad y la oportunidad
lo que modelé su estilo personal y profesional para lograr resultados exitosamen-
te con su familia y su empresa.

Volviendo al aqui y ahora, es en el 2020 —aifo de la pandemia mundial por
COVID-19— cuando le pongo pies a la idea que venia conceptualizando desde
hace meses: empezar la elaboracién de un cuarto libro en torno al tema de lide-
razgo; para ello, decidi invitar a mi buen amigo Mauricio Reynoso para escribir-
lo juntos. Nos conocimos cuando él era mi cliente en Coca-Cola FEMSA y yo
consultor en materia de liderazgo; cultivamos una estrecha relacién. Han pasado
mds de 30 afios y el vinculo de amistad profesional sigue vivo. Cuando le propuse
la idea del libro gustoso me contestd: “sen donde firmo?”, y es asi como empezd
esta odisea en medio de muchos webinarsy muchas horas de trabajo en casa que
nos ayudaron a terminar esta obra.
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SEMBLANZA DE
MAURICIO REYNOSO NASSAR

Lo que debe distinguir a un gran lider es la humildad
para ensefar, y la humildad para aprender.
ALFREDO MARTINEZ URDAL

En mi trayectoria profesional he tenido la gran oportunidad de colaborar para
distinguidos lideres. El pensamiento que acompana el titulo de este apartado lo
escuché de una gran persona a quien agradezco los multiples aprendizajes que su
liderazgo me brindé en los afios en que tuve el honor de colaborar con él.

Encuentro enlo sencillo y profundo de ese pensamiento la mejor introduccién
a un tema que se convirtié en mi pasion profesional: el liderazgo. No siempre en-
contramos en quienes ejercen influencia en otros, de manera formal o informal,
la conciencia de lo que ejercer liderazgo implica. Les comparto dos momentos
que vivi al respecto:

Me encontraba en la oficina de un director funcional a quien le acababan de
notificar su promocioén a director general en una determinada compaiiia (por
cierto, el primer mexicano en ocupar tal responsabilidad). La reputaciéon del eje-
cutivo lo distinguia como una persona ruda y poco orientada a las personas.

Mi intencién era felicitarle y nos quedamos conversando un buen tiempo;
reflexionando con él sobre diversos temas, basté que le planteara una pregunta
para hacerle considerar la importancia de la responsabilidad que asumiria: pero
no tanto por la calidad de los productos, la participacién de mercado o los logros
financieros de la subsidiaria. Me referfa al impacto que sus decisiones tendrian
en la gestion del talento, no sélo de los mas de 10,000 colaboradores directos en
la empresa, sino también de los empleos indirectos, las familias, la sociedad...
“ivaya reflexion!”, me contesto.

En aquel momento, él mismo se dio cuenta de que habria de modificar su
estilo de liderazgo para asegurar el éxito que ya lo habia llevado a la promocién.
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Su gestion fue muy exitosa en todos los dmbitos y siguid su carrera a nivel inter-
nacional hasta su jubilacion.

La segunda historia se refiere a una compaiia, lider en productos de consumo,
para la cual trabajé con responsabilidad por América Latina en materia de ta-
lento. En aquel entonces, el presidente para la regién analizaba con su equipo de
liderazgo, del cual yo formaba parte, la situacién del mercado en Centroamérica.

Eran evidentes la pérdida de volumen y la participaciéon de mercado; se de-
cidié conducir una sesion de revisién del talento en esa region, evaluando las
fortalezas y areas de oportunidad en liderazgo.

Se identificaron los cambios requeridos en posiciones clave, se contaba con un
buen plan de sucesién que fue activado. El resultado se resume en el comentario
del presidente para Latinoamérica al cabo de un afio de efectuarse los cambios
organizacionales: “Mauricio, basté cambiar a dos lideres en las posiciones clave
para que el negocio diese una vuelta positiva en indicadores”

Podria extenderme en las historias sobre mi experiencia con procesos de lide-
razgo- coaching, pero ahora sélo quiero puntualizar que es la pasion la que me ha
movido profesionalmente para contribuir en las organizaciones para las que he
trabajado, y hoy la pongo a tu disposicion en este libro.

Como parte de esa pasion va intrinseco el interés en el desarrollo propio y de
los demas. Debo confesar que iniciando mi carrera tenia la visién romantica so-
bre las personas que todo recién egresado de licenciatura puede tener.

Viene al caso porque una mas de esas lecciones de realidad fue la siguiente:
mi responsabilidad en la primera compaiiia privada que me dio oportunidad de
trabajar era encargarme de la Jefatura de Recursos Humanos en centros de dis-
tribucién. Muy entusiasmado, me enteré de un esfuerzo publico para ayudar a las
personas a obtener su certificado de primaria o secundaria: el Instituto Nacional
para la Educacion de los Adultos (INEA).

Inmediatamente disefié el plan, obtuve autorizaciones y lanzamos el proyecto.
Tiempo después, muy satisfecho, fui a la oficina de quien era mi jefe —el geren-
te de Relaciones Industriales— para compartirle que teniamos 162 trabajadores
inscritos para estudiar en el sistema abierto y obtener sus respectivos certifica-
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dos. Mi jefe reaccioné diciéndome: “Muy bien, pero no eches campanas al aire,
habra que ver cudnta gente termina”. Mi molestia con ese comentario fue eviden-
te. Sali de su oficina.

Al cabo del tiempo comprobé que mi jefe tenia razén: sélo nueve personas
habian concluido sus estudios y recibirian sus certificados. La leccién que me
dio esta experiencia, y que me ha seguido en mi vida profesional, es que no
todas las personas se comprometen con su crecimiento, por lo tanto, las inver-
siones en tiempo, dinero y esfuerzo deben ir hacia quienes genuinamente estan
dispuestos a hacerlo.

Por otro lado, en lo académico, estaba convencido de dedicarme a la gestiéon
de talento en las organizaciones en mis tiempos universitarios. Hasta ahora he
mantenido mi contacto académico como alumno, desde programas de alta direc-
ci6on hasta mi formacién como coach en la Universidad Iberoamericana.

Tengo varios afios dedicado a la docencia universitaria, desde nivel licenciatu-
ra hasta posgrado, con temas relacionados con la gestion estratégica del talento,
el liderazgo y el desarrollo del capital intelectual en las organizaciones. En oc-
tubre de 2018 tuve el honor de ser invitado a dirigir la Asociacién Mexicana en
Direccién de Recursos Humanos, institucion con mas de 70 afios de contribuir a
la profesionalizacion de los especialistas en esta materia. En 2020 recibi la distin-
cién doctor honoris causa otorgada por el Claustro Doctoral en una ceremonia
celebrada en la Ciudad Universitaria de la Ciudad de México.

Me siento privilegiado al ser invitado por Angel Taboada para participar en
este trabajo editorial. Tenemos varios afios de conocernos, desde 1992 cuando
trabajamos juntos para Coca-Cola FEMSA, cuando él era nuestro consultor en
materia de liderazgo. Desde entonces, la relacion ha continuado a través de varias
organizaciones en las que he colaborado.

Hemos compartido proyectos con resultados exitosos al desarrollar las ca-
pacidades de liderazgo que las organizaciones han requerido en congruencia
con sus estrategias de negocio. Hoy tenemos esta gran oportunidad de compar-
tir historias, ideas y propuestas que ayuden al lector en su crecimiento como
Lider Coach.
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RETO DE LA EMPRESA

No importa si eres coach, lider, gerente, jefe, especialista, recién llegado a la em-
presa o una persona que esta siendo ayudada via coaching, siempre serd impor-
tante que exista una alineacién entre lo que la organizacion necesita y lo que
el individuo requiere, para que exista una sintonia entre ambas partes y que se
genere una relacién productiva de ganar-ganar.

En el pasado, y todavia hoy en algunas empresas, el coaching ejecutivo se ha
utilizado para remediar comportamientos dafiinos mostrados por profesionales
con amplia autoridad institucional, para modificar conductas que perjudican
tanto a la gente que estd bajo sus érdenes como a la organizacién que los emplea.

Cualquier esfuerzo que ayude a los ejecutivos y profesionales a que tomen me-
jores decisiones, a que obtengan los resultados esperados con su gente y logren
el desarrollo de sus colaboradores, serd una buena inversioén de tiempo y dinero.
Esto implicard la renovacién de estos profesionales, quienes tendrdn que trabajar
en adquirir o en mejorar nuevos hébitos, destrezas y actividades en su quehacer
gerencial. Sin embargo, el reto de la empresa serd unir los esfuerzos que se necesitan
por parte de los lideres coach para que adquieran las habilidades necesarias con sus
beneficios inherentes, asi como de los colaboradores que, por el lado opuesto y re-
activo después de una intervencion, también necesitaran adquirir nuevos habitos,
destrezas y actividades que mejoren su persona, su desempeiio y sus resultados.

Con estas premisas preguntamos ;quién es el cliente?, ;el colaborador o el pe-
queilo equipo que estd recibiendo el coaching?, ;la organizacidén que esta pagan-
do por ello? La respuesta final es que tanto el colaborador como la organizacién
son los clientes. Estamos hablando del crecimiento y desarrollo de las personas
en cuanto a como hacen su trabajo y como interactiian profesionalmente con
otros ejecutivos de la empresa ahora y en el futuro, esto inexorablemente ligado
al bienestar de la organizacién que los emplea.

El gran valor que el Lider Coach aporta es liberar el potencial de una persona
o de un equipo para incrementar al maximo su desempeiio. El colaborador se
asemeja a la famosa metafora de la bellota que contiene en su interior todo el
potencial para convertirse en un majestuoso roble. Esta premisa supone aceptar
que, en efecto, todos tenemos un potencial que puede ser liberado. Por eso, un
coach debe ser capaz de ver a las personas no como son, sino como pueden llegar
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a ser. Un empleado bien coacheado, que ha entendido esta convergencia, sera
capaz de afadir valor agregado a su puesto y a la organizacién.

En la medida en que el coaching progrese, la identidad, la agenda y las priori-
dades de los colaboradores se fusionaran con las necesidades de la organizacion, lo
que dara como resultado una mejor continuidad y una alineacion consistente con
las necesidades de ambos. Como ejecutivo de una empresa, nunca debes olvidar
que el ejercicio de Lider Coach que lleves a cabo con tus colaboradores siempre re-
flejara el impacto que el coaching tuvo en tu trabajo y en tu carrera profesional. El
poder del Lider Coach comienza contigo y reside en la coyuntura critica en donde
ta abrazas lo que es mejor para ti, para tu colaborador y para la organizacion.

No importara que algun dia te retires de la organizacion, el trabajo de un Lider
Coach permanecerd y trascendera con tus clientes, con los equipos coacheados
y con la organizacion. El reto de la empresa siempre serd promover, sustentar y
alentar todos los esfuerzos para lograr una cultura de liderazgo y coaching que
permita el crecimiento del coach, del colaborador y de la organizacién.

COMPROMISO DEL LIiDER COACH

Si no estds creciendo... estds muriendo. Ahora méds que nunca los empleados es-

tan pidiendo oportunidades para crecer, para “ser mas’, en especial las genera-

ciones mas jovenes. A los gerentes de algunas empresas se les ha dicho: “Deja de
b2l

gerenciar y empieza a hacer coaching”, aunque pocos de ellos saben lo que es hoy
en dia un coach o qué es lo que hace...

Entendemos que para terminar una tarea, actividad o proyecto son necesarias
tres cosas: aptitud, actitud y recursos disponibles = nivel de éxito. Sin embar-
go, por experiencia sabemos que sin la actitud correcta, teniendo sélo aptitud y
recursos disponibles, no se llega a ninguna parte.

La actitud es ni mas ni menos el elemento mds importante de estos tres facto-
res de éxito. Enfocarse en este tema es el principal imperativo de los gerentes o de
los lideres que tienen gente bajo su responsabilidad y no saben hacer coaching.

El deseo de “ser mas” nos lleva a hacer mejor lo que hacemos o lo que somos, y
es por ello que a algunos gerentes se les ha pedido que empiecen a hacer coaching.
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Un coach es alguien que ayuda a otros a lograr mayor efectividad en sus responsa-
bilidades y, al mismo tiempo, a mejorar su desarrollo personal y profesional, crean-
do conciencia y tomando accién.

Volvamos a la “ecuacion de éxito” para hacer cualquier tarea: aptitud, actitud
y recursos disponibles = nivel de éxito.

Actitud:
Aptitud: empuje, confianza,
P . . Recursos
saber como, enfoque, . X
- N disponibles:
habilidades y determinacion, .
. . herramientas,
capacidad. Esto necesidad, . .
. equipamiento,
es algo mas que deseo, fortaleza, . .
. . tiempo y dinero.
talento innato. motivacion,
inspiracion.

Veamos la relacion que hay entre estos tres componentes del éxito:

1. Una actitud mejorada puede compensar las deficiencias de aptitud o de
recursos. Ejemplo de ello son los deportistas o atletas que sufren alguna
lesion, su fuerte determinacién de salir adelante logra, con frecuencia,
excelentes resultados.

2. Una disminucién de la aptitud o de los recursos con frecuencia afecta
negativamente la actitud, y esto puede llegar a impedir el nivel de éxito
deseado. De la misma manera, si cambias los recursos o cambia la aptitud,
se pueden afectar los resultados. Cuando un empleado carece de habilidades
o de capacidad para terminar su trabajo, probablemente su confianza y su
nivel de frustraciéon también se afecten.

3. Loinversodeloanteriorno esverdadero: unaactitud negativa no disminuye
el nivel de aptitud ni los recursos.

Hablemos de un caso: Cecilia, una empleada muy exitosa, escuché que una
proxima reduccién de personal eliminaria su posicién dentro de seis meses. Este
rumor cambid su actitud. El empuje de Cecilia, su confianza y su enfoque pueden
estar afectando negativamente la situacion y disminuyendo su nivel de éxito. La
caida de su actitud no baja o cambia su aptitud o disponibilidad de recursos.
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Si piensas que no necesitas ser coach como gerente o lider tendras que pensar-
lo de nuevo. Si no lo haces, las probabilidades de que tu talento joven se vaya de
la empresa son altas. El costo de reemplazar a un empleado es més alto de lo que
piensas: se eleva a mas de 1.5 o 2 veces su sueldo anual; ademads, hay una buena
probabilidad de que el nuevo empleado no funcione en el tiempo deseado.

Tenemos que puntualizar que la mayoria de las veces, cuando una persona
renuncia al trabajo, no esta dejando a la organizacién... esta dejando a su jefe.
Los empleados quieren ser desarrollados. La generacién “X” —personas nacidas
después de 1965— y la generacién “Y” —los nacidos entre 1981 y 1995—, men-
cionan de manera consistente la idea de “oportunidad de desarrollo” como un
indicador clave de satisfaccién en el trabajo.

Desarrollar a los empleados significa incrementar su aptitud y su actitud.
Nuestra reflexion y experiencia es que la actitud es el elemento que mejor se de-
sarrolla a través del coaching. Este es el reto y compromiso del Lider Coach.

RETO Y COMPROMISO DEL COLABORADOR
TU COMPROMISO COMO COLABORADORES:

Cuidarte, aceptarte, valorarte y descubrirte. Dedicarte tiempo y energia durante
el proceso. Realizar el trabajo al que te comprometes en cada interaccién. Involu-
crarte profundamente en tu proceso de cambio. Lo que es imprescindible:

« Compromiso. La base es “querer lograr”. Mantener el deseo y la inquietud por
conseguir los objetivos, asi como la voluntad para ponerse en marcha.

+ Responsabilidad personal. Gracias al proceso de preguntar e involucrar al
colaborador en las decisiones, el proceso de coaching eleva la autoconciencia
y el sentido de control personal. Tener claro que uno mismo es quien ha de
hacer el camino hasta llegar a la meta.

+ Autodescubrimiento. Cuanta mas apertura y honestidad se tiene para con
uno mismo, mas rapido serd el proceso. Mira en tu interior, cuestionate, mira
al exterior, vuelve a cuestionarte e integra las alternativas, prueba las opciones
desde el convencimiento. Todas son invitaciones a nuestro autoconocimiento
y son la base para crecer.
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Reflexiones
y aprendizajes

Cualquier esfuerzo que se haga en coaching, que ayude a los profesiona-
les, serd una buena inversion de tiempo y dinero.

En la medida en que el coaching progrese, la identidad, la agenda vy las
prioridades de los colaboradores se fusionaran con las necesidades de la

organizacion.

El poder del Lider Coach comienza contigo y reside en la coyuntura critica
en donde abrazas lo que es mejor para ti, tu colaborador y la organizacion.

Si no estas creciendo... estas muriendo. Ahora mas que nunca los colabo-
radores estan pidiendo oportunidades para crecer.

Para terminar una tarea, actividad o proyecto son necesarias tres cosas:
aptitud, actitud y recursos disponibles = nivel de éxito.

La actitud es el elemento mas importante de estos tres factores de éxito.

Actitud es empuje, confianza, enfoque, determinacion, necesidad, deseo,
fortaleza, motivacion, inspiracion.
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Una actitud mejorada puede compensar las deficiencias de aptitud o de
recursos. Una disminucién de aptitud o de recursos con frecuencia afecta
negativamente la actitud.

Lo inverso de lo anterior no es verdadero: una actitud negativa no disminu-
ye el nivel de aptitud ni los recursos.

Si piensas que no necesitas ser coach ademas de ser gerente o lider, ten-
dras que pensarlo de nuevo. Si no lo haces, las probabilidades de que tu
talento joven se vaya de la empresa son altas.

Tu compromiso como colaborador es cuidarte, aceptarte, valorarte y des-
cubrirte. Dedicarte tiempo y energia durante el proceso. Involucrarte pro-
fundamente en esta etapa de cambio.
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TESTIMONIOS

En esta obra, Angel y Mauricio expresan, de manera sencilla y
convincente, la urgencia y la necesidad de contar en nuestras
organizaciones con lideres que adopten y ejerzan un nuevo reto en
su estilo de direccién: Lider Coach es una via que ofrece soluciones
para el entorno incierto y complejo que enfrentamos en esta década.

LUIS ALBERTO CHAPA GONZALEZ
Presidente del Consejo de Administracion
Director General Ejecutivo

lconn

El liderazgo es para servir... si no, esta fuera de servicio. Hoy

mas que nunca experimentamos una cantidad de cambios sin
precedente. Por ello, la capacidad de reinventarse y de adaptarse es
la tinica gran ventaja competitiva en las organizaciones.

SALVADOR ORTEGA LEJARZA
Director de Recursos Humanos Latinoamérica
Newell Brands

219



FUENTES
CONSULTADAS

Anand, A., Merchant, S., Sunderraj, A. y Vasquez-McCall, B.
(2019). Growing Your Own Agility Coaches to Adopt New Ways of
Working. Mckinsey Digital. https://www.mckinsey.com/business-
functions/mckinsey-digital/our-insights/growing-your-own-agility-
coaches-to-adopt-new-ways-of-working

Byham, T. M. y Wellins, R. S. (2015). Your First Leadersip Job. How
Catalyst Leaders Bring Out the Best in Others. Nueva Jersey: Wiley.

Clifton, J. y Harter, J. (2019). Its the Manager. Washington: Gallup
Press.

Conference Board (2015). CEO Challenge 2015. Global Top
Five Strategies to Meet the Top Five Challenges. Research
Report. https://www.conference-board.org/retrievefile.
cfm?filename=TCB_1570_15_RR_CEQO_Challenge3.
pdf&type=subsite

Drucker, P. (1996). The Leader of the Future. Frances Hesselbein.

Echeverria, R. (2017). Ontologia del lenguaje. Buenos Aires:
Ediciones Garnica.

220



Emerson, B. y Loehr, A. (2008). A Manager s Guide to Coaching.
Almeria: AMACOM.

Glaser, J. (2014). Conversational Intelligence. How Great Leaders
Build Trust and Get Extraordinary Results. Londres: Bibliomotion.

Goleman, D. (2013). Liderazgo, el poder de la inteligencia
emocional. Barcelona: Grupo Zeta.

Goleman, D. (2016). La inteligencia emocional en la empresa.
Barcelona: Editorial Barataria.

Gorrell, P. y Hoover, J. (2009). The Coaching Connection. A
Manager s Guide to Developing Individual Potential in the Context
of the Organization. Nueva York. Parthners in Human Resources
Intl, L.L.C.

Hofstede, G. (1999). Culturas y organizaciones. El software
mental. La cooperacion internacional y su importancia para la
supervivencia. Ciudad de México: Alianza Editorial.



FUENTES CONSULTADAS

International Personnel Management Association. (2018).
Developing Competencies for HR Success. https://www.ipma-hr.
org/advance-your-career/courses/developing-competencies-for-hr-
success

Kotter, J. y Cohen, D. (2002). The Heart of Change. Real-Life
Stories of How People Change Their Organizations. Boston:
Harvard Business School Press.

Llad6 Micheli, E. (2012). El camino del directivo coach. Guia
prdctica de coaching para lideres. Barcelona: Rigden-Institut
Gestalt.

Lombardo, M. y Eichinger, R. (2006). FYI: For Your Improvement.
A Guide for Development and Coaching. Minneapolis: Lominger
International.

Peters, T. (2005). Liderazgo. Nueva Jersey. Pearson Prentice Hall.
Peters, T. (2006). Talento. Nueva Jersey. Pearson Prentice Hall.

Pink, D. (2012). Vender es humano: La sorprendente verdad sobre
como convencer a los demds. Madrid: Gestion 2000.



Randstad. (2019). Employer Brand Research. Global Report.
https://cdn2.hubspot.net/hubfs/481927/REBR%20Global%20
report%202019.pdf

Senge, P. (2010). La quinta disciplina: el arte y la prdctica de la
organizacion abierta al aprendizaje. Buenos Aires: Ediciones
Granica.

Stone, F. (2007). Coaching, Counseling & Mentoring. How
to Choose & Use the Right Technique to Boost Employee
Performance. Almeria: AMACOM.

Ulrich, D. y Yeung, A. (2019). Reinventing the Organization: How
Companies Can Deliver Radically Greater Value in Fast-Changing
Markets. Boston: Harvard Business Review Press.

Watkins, M. (2017). Los primeros 90 Dias. Estrategias probadas
para ponerse al dia de una forma mads rdpida e inteligente. Ciudad
de México: Reverté Management.

Whitmore, J. (2016). Coaching. El método para mejorar el
rendimiento de las personas. Barcelona: Paidos Empresa.



Lider Coach
Se termind de imprimir en enero de 2021,
en Litografica Ingramex S.A. de CV.
Se tiraron 1,500 ejemplares.

+
C

Experts in Business Competencies

Monterrey
Edificio cdg
Av. San Francisco 125
Col. Lomas de San Francisco
Monterrey, N.L., C.P. 64710

www.cdg.com.mx

(O]



	Muestra Editorial Exclusiva: Primer Capítulo 
	 
	Sobre el Autor y la Metodología cdg 
	 
	Continúe Transformando su Organización 

