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Introduccion

Un nuevo rol requiere nuevas habilidades asar de ser un
q Y P
profesional competente a liderar equipos es un salto que implica

cambiar de mentalidad.

Cuando se asciende a un puesto de responsabilidad, ya no se trata

solo de realizar bien el trabajo, sino de generar las condiciones
para que otros también puedan hacerlo. Muchos nuevos gerentes
descubren que sus conocimientos técnicos no son suficientes;
necesitan habilidades para inspirar, guiar y acompafiar a sus

colaboradores. Aqui entra en juego el coaching de liderazgo.

El coaching de liderazgo no es un curso mds ni un retiro
motivacional; es una relacién de colaboracién personalizada entre
un lider y un coach, centrada en desarrollar el potencial, modificar
comportamientos y lograr objetivos concretos. A diferencia de la
formacidn tradicional, que suele ser genérica, el coaching se

adapta a las necesidades particulares del lider y de su contexto.

Esta guia estd pensada para profesionales y ejecutivos que
comienzan el camino de liderar a otros. En sus pdginas encontrards
conceptos, modelos y herramientas contrastadas para coacheary, a

la vez, liderar con etficacia y humanidad.



CAPITULO 1

ENTENDER EL COACHING DE LIDERAZGO: MAS QUE FORMACION

El coaching de liderazgo se ha convertido en una herramienta
poderosa para formar lideres capaces de inspirar, motivar e
impulsar el éxito de sus organizaciones. El proceso se basa en una

relacién de confianza entre el lider y un coach profesional, en la

que ambos trabajan juntos para detectar tortalezas y dreas de

mejora, definir metas y desarrollar planes de acciodn.

.1¢En qué se diferencia de la mentoria y la formacién?

Formacion: suele ser estdndar. Un grupo de lideres recibe el

mismo contenido, independientemente de sus realidades.

Mentoria: un mentor comparte su experiencia y consejos; suele

basarse en un modelo de rol.

Coaching de liderazgo: el coach no dice qué hacer; mds bien

hace preguntas poderosas, observa patrones y permite que el lider
encuentre sus propias respuestas. Se centra en necesidades

especificas y fomenta una mentalidad de crecimiento.

Esta diferencia hace que el coaching sea una herramienta
adaptable a cualquier etapa de la carrera. Para un nuevo gerente,
sirve para desarrollar autoconciencia, mejorar la toma de
decisiones, aumentar la inteligencia emocional y adquirir

herramientas prdcticas.



CAPITULO 1

ENTENDER EL COACHING DE LIDERAZGO: MAS QUE FORMACION

1.2 El porqué de la autoconciencia
Uno de los principales beneticios del coaching es que ayuda al

lider a comprender mejor sus fortalezas y debilidades.

Esta autoconciencia es fundamental: no podemos cambiar aquello

que no conocemos. El coach suele utilizar herramientas de
evaluaciéon (feedback 360°, evaluaciones de personalidad, etc.)

para que el lider pueda ver cémo lo perciben los demas.

Marshall Goldsmith, uno de los padres del coaching ejecutivo,

enfatiza la importancia de los cambios de comportamiento

positivos y duraderos y propone el método feedforward, que se

centra en el futuro y el crecimiento en lugar de los errores pasado.

1.3 La inversion se traduce en resultados
Estudios de Gallup han demostrado que los lideres comprometidos

y bien formados influyen significativamente en el desempefio de

sus organizaciones. Invertir en coaching mejora la productividad, la

participacidn del equipo y la retencidn de talento.



CAPITULO 2

BENEFICIOS CLAVES DEL COACHING PARA NUEVOS LiDERES

El coaching no es solo una moda; sus beneficios estdn respaldados
por investigaciones y la experiencia de reconocidos expertos. A

continuacion se resumen los principales beneficios:

2.1 Aumenta el autoconocimiento y la inteligencia emocional

El coaching ayuda a los lideres a reconocer sus emociones y
comprender como afectan a su equipo. La inteligencia
emocional es la capacidad de reconocer, entender y gestionar las
propias emociones Yy las de los demds. Los lideres con alta IE se
comunican de manera efectiva, muestran empatia y regulan sus
emociones incluso bajo presion.

Daniel Goleman, psicélogo que popularizé el concepto, sostiene
que la inteligencia emocional puede ser mdas determinante que el
coeticiente intelectual para el éxito profesional. Con coaching,

puedes desarrollar habilidades como la autoconciencia, la

regulacién emocional y la empatia.

2.2 Mejora la toma de decisiones

Un liderazgo eficaz requiere habilidades sdélidas de andlisis y
decisidn. El coaching ofrece herramientas y técnicas para evaluar
opciones, considerar diferentes perspectivas y anticipar
consecuencias,. Esto se traduce en decisiones mds informadas y en

mejores resultados para el equipo.

2.3 Fomenta el aprendizaje continuo y la adaptabilidad
El mundo empresarial cambia rdpidamente. El coaching promueve

una mentalidad de aprendizaje constante.
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BENEFICIOS CLAVES DEL COACHING PARA NUEVOS LiDERES

Gracias a las sesiones periddicas, los lideres pueden perfeccionar
sus habilidades, experimentar con nuevos enfoques y adaptarse a

situaciones cambiantes.

2.4 Establece metas claras y responsabilidad
El coaching enfatiza la importancia de definir metas claras y

alcanzables. Los coaches ayudan a los lideres a establecer

objetivos realistas y medibles, y se encargan de mantenerlos
responsables de su progreso. Esta estructura fomenta la

concentracidn y evita la dispersion.

2.5 Aumenta la motivacion y la energia del equipo

Cuando un lider trabaja con un coach para desarrollar su estilo, se
vuelve mds capaz de inspirar y empoderar a los demds. Los equipos
dirigidos por lideres que han pasado por procesos de coaching

muestran mayor compromiso, contianza y desempefio.



ESTABLECE METAS CLARAS




CAPITULO 3 ) )
EL COACHING EJECUTIVO Y SU APLICACION PRACTICA

El coaching ejecutivo es un proceso personalizado que ayuda a los

lideres a mejorar sus habilidades y rendimiento. Se centra en la

accion y se adapta a cada individuo, a diferencia de la formacidn

generica.

3.1 Roles de un coach ejecutivo
Un coach ejecutivo desempefia varias funciones:

|.Evaluacion y retroalimentacion: analiza las competencias y
retos actuales del lider, proporcionando feedback honesto vy
constructivo.

2.Establecimiento de metas claras: ayuda a crear objetivos
especificos y medibles con plazos concretos.

3.Desarrollo de habilidades de liderazgo: ensefia estrategias
practicas para tomar mejores decisiones, comunicarse con
claridad y comprender el impacto de las acciones.

4.Fomento del crecimiento personal: guia en la
autoconciencia y la inteligencia emocional, habilidades
cruciales para conectar con el equipo.

5.Facilitacion del trabajo en equipo: muestra cémo desarrollar
equipos etectivos y resolver conflictos

4.Soporte para la resolucion de problemas: actia como cajo
de resonancia cuando hay decisiones dificiles, aportando
nuevas perspectivas.

/.Acompanamiento en el cambio: se asegura de que el lider se
mantenga centrado en sus metas y que los cambios positivos

se manfengan.
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3.2 Tipos de coaching ejecutivo
La formacidén ejecutiva no es unica para todos. Existen distintos

tipos de coaching segun el drea de crecimiento necesaria.

e Coaching de liderazgo: se centra en habilidades bdsicas de

iderazgo, como el pensamiento estratégico y la motivacion del

equipo.

e Coaching de rendimiento: ayuda a optimizar la productividad

personal, gestionar el estrés y mejorar la retroalimentacion.

e Coaching para la gestion del cambio: acompafia a lideres a
navegar transiciones organizativas y mantener la moral del

equipo.

e Coaching de equipos: mejora la colaboracién y la alineacién

de metas entre distintos departamentos.

Comprender cudl tipo de coaching se ajusta a tu necesidad te
permitird aprovechar mejor el proceso y enfocarte en los aspectos

que requieren mayor desarrollo.



) CAPITULO 4
TECNICAS FUNDAMENTALES DE COACHING

Para practicar el coaching de manera efectiva, es util conocer una
serie de técnicas probadas que ayudan a motivar a las personas y
tacilitar el logro de objetivos. A continuacién presento algunas de

las mds utilizadas:

4.1 Preguntas reflexivas

El coaching se basa en el método socrdtico; el coach no ofrece
respuestas directas, sino que hace preguntas poderosas que
incitan a la reflexién y al andlisis protundo.. Esta técnica ayuda a
explorar el contexto, identiticar patrones y descubrir nuevas

soluciones.

4.2 Objetivos SMART

Una herramienta cldsica para definir metas es el modelo SMART,

que especifica que los objetivos deben ser:

e Especificos (S): claros y precisos.

e Medibles (M): con criterios que permitan evaluar el progreso.

e Alcanzables (A): realistas y alineados con los recursos
disponibles.

e Relevantes (R): signiticativos para el individuo y el equipo.

e Limitados en el Tiempo (T): con fechas de inicio y fin bien

definidas.

En ocasiones se agregan dos letras: E (Eco), incorporando la
sostenibilidad, y R (Reward), que contempla recompensas para

celebrar hito.
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4.3 Escucha activa, retroalimentacion y feedforward

La escucha activa implica prestar atencién plena al interlocutor,
entender sus planteamientos y ofrecer feedback adecuado.
Marshall Goldsmith popularizé el concepto de feedforward, un
ejercicio en el que en lugar de centrarse en los errores pasados se
generan ideas para futuros comportamientos. Esta orientacidon
hacia el futuro reduce la culpa y amplia las posibilidades de

mejora.

4.4 Empatia y conexion emocional

Ponerse en el lugar del otro, reconocer sus talentos y construir
relaciones de confianza fomenta la lealtad y la colaboracién. La
empatia es un puente hacia la motivacién: si las personas se
sienten comprendidas, estardn mds dispuestas a comprometerse

con las metas del equipo.

4.5 Motivacion y reconocimiento
Ademads de la remuneracidn, la motivacidn se mantiene a través de

la flexibilidad horaria, el salario emocional, beneticios adicionales y

politicas de conciliacién. Reconocer los logros es esencial para

mantener la energia del equipo.

4.6 Determinar responsabilidades y compromisos

El coach ayuda a deftinir claramente el rol y las responsabilidades

de cada miembro del equipo, indicando cémo su aporte impacta
en el resultado global. Esto retuerza el sentido de propdsito y la

responsabilidad compartida.
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4.7 Monitorear resultados y considerar alternativas

El seguimiento continuo permite corregir desviaciones y maximizar
los logros. Evaluar diversas alternativas ayuda a ver las situaciones
desde diferentes perspectivas y genera empoderamiento para la

toma de decisiones.

4.8 Modelos de intervencion: GROW, ACHIEVE y OUTCOMES
Varios modelos estructuran las sesiones de coaching:

e GROW: se centra en cuatro fases: Meta (Goal) Realidad
(Reality) Opciones (Options) y Voluntad (Will). Permite
establecer objetivos especiticos, analizar la situacion actual,
generar opciones y crear un plan de accién comprometido. Sus
benefticios incluyen fomentar la creatividad y aumentar el
compromiso.

e ACHIEVE: método de siete pasos que incluye evaluar la
situacion actual, hacer lluvia de ideas, perteccionar objetivos,
generar opciones, evaluarlas, validar el plan de accidén vy
mantener la motivacidn.

e OUTCOMES: acréonimo para definir objetivos, entender las

razones, evaluar la situacidn actual, clarificar la brecha entre
la realidad y la meta, identificar opciones, motivarse para

actuar y prever los posibles impedimentos.

Cada modelo ofrece una estructura que tacilita el proceso, pero

debes elegir el que mejor se adapte a tu estilo y a las necesidades

de tu equipo.



CAPITULO 5
EL MODELO G.R.O.W.

El modelo GROW es uno de los modelos mds utilizados en el
coaching. Es simple y efectivo, y se centra en facilitar cambios

sostenibles.

5.1 Principios y objetivos
GROW es un acrénimo de Goal (meta), Reality (realidad), Options
(opciones) y Will (voluntad). Se trata de formular preguntas que
permitan:
|.Definir la meta: el lider o el equipo establecen un objetivo
especifico y medible para un periodo de tiempo concreto.
2.Explorar la realidad actual: se analiza la situacion presente y
se identifican las brechas que separan al lider del objetivo.
3.Generar opciones: se proponen soluciones y alternativas
creativas para alcanzar la meta.
4.Comprometerse con un plan de accion: se elige la opcidn
mds adecuada y se traza un plan detallado, asegurando la

voluntad de implementar el cambio.

5.2 Beneficios y aplicacion
El modelo GROW brinda varias ventajas:
e Ayuda a definir metas claras y alcanzables, lo que motiva a los
participantes.
e Proporciona un andlisis realista de la situacién, permitiendo
descubrir aspectos que habian pasado desapercibidos.
e Fomenta la creatividad al generar varias opciones
e Aumenta el compromiso porque se crea un plan de accién

estructurado y limitado en el tiempo.
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5.3 Ejemplo practico

Imagina que acabas de asumir un equipo de proyectos y quieres

mejorar la colaboracion en los préximos seis meses.

e Meta: Aumentar la calificacidn de colaboracidn en las
encuestas internas de 3 a 4,5 en una escala de 1 a 5 en seis

meses.

e Realidad: Actualmente hay silos entre departamentos; la
comunicacidon es inconsistente y existen malentendidos
frecuentes. Los miembros del equipo expresan que no conocen

bien las metas comunes.

e Opciones: Crear reuniones de sincronizacion quincenales;
implementar una platatorma digital para compartir avances;
formar parejos de mentores; organizar una sesidon de team

building para fomentar la confianza.

e Voluntad: El equipo decide pilotar la plataforma digital y las
reuniones quincenales. Se asignan responsables y se define un

calendario de seguimiento.






CAPITULO 6
INTELIGENCIA EMOCIONAL Y LIDERAZGO

La inteligencia emocional (IE) es una capacidad esencial que
distingue a los lideres excepcionales. Se compone de varias

habilidades: autoconciencia, autogestion, empatia, habilidades

sociales y motivacidn. A continuacion se detalla cdmo la IE influye

en el liderazgo y cdmo desarrollarla.,

6.1 La importancia de la IE en el liderazgo
Los lideres con alta inteligencia emocional fomentan un ambiente

de confianza, colaboracién y satisfaccidn. Reconocen sus

emociones y las de los demds, lo que les permite gestionarlas para
tfacilitar la toma de decisiones y mantener la calma en situaciones
de presidn Esto también se traduce en menores niveles de rotacidn,

ya que los empleados se sienten valorados y comprendidos.

Por el contrario, los lideres con baja IE no identifican sus
emociones, muestran poca empatia y se comunican de forma
deficiente. Esto provoca un ambiente tenso y disminuye la

productividad.

6.2 Habilidades clave
Segun el articulo de HR LATAM, los lideres emocionalmente
inteligentes destacan por:
1. Autoconciencia emocional: reconocen sus emociones vy
entienden cdmo afectan sus decisiones.
2.Empatia auténtica: se ponen en el lugar del otro,

fortaleciendo las relaciones.
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3. Comunicacion efectiva: expresan sus ideas de manera clara y

respetuosa.

4.Regulacion emocional: manejan la tensidon y toman decisiones

reflexivas.

6.3 Como desarrollar la inteligencia emocionadl

La IE no es fija; puede desarrollarse con practica y dedicacidn.

Aqui algunos consejos:

Practicar la autoconciencia: llevar un diario, practicar
mindfulness y reflexionar sobre como las emociones impactan

en las acciones.

Desarrollar empatia: escuchar activamente, observar el

lenguaje corporal y mostrar interés genuino por los demds.

Mejorar la comunicacion: aprender a dar y recibir

retroalimentacion constructiva y a expresar ideas con claridad,

Gestionar el estrés: identificar las fuentes de estrés y buscar

técnicas para controlarlo (ejercicio, meditacidn, hobbies).

Buscar aprendizaje continuo: asistir a talleres, leer libros

especializados y practicar estas habilidades en el dia a dia.

Aplicar estas estrategias no solo mejora la vida profesional, sino

que enriquece todas las dreas de la vida.



CAPITULO 7
EMPODERAMIENTO Y LIDERAZGO PARTICIPATIVO

Un lider efectivo sabe cudndo tomar decisiones y cudndo confiar
en su equipo. El empowerment (empoderamiento) es una

estrategia de gestion que concede autonomia a los empleados

para que tomen decisiones y participen activamente en los

pProcesos.

7.1 ;Qué es el empowerment empresarial?

El empowerment empresarial otorga a los empleados autonomia y
capacidad de decisiéon, fomentando su compromiso vy
participacion. Se contrapone a la tradicional jerarquia piramidal y

promueve la flexibilidad y la colaboracidn.

7.2 Ventajas del empowerment
Las empresas que aplican empowerment obtienen numerosos
beneficios:

* Mayor autoestima y satisfaccion laboral.

e Fomento del trabajo en equipo y de la cultura de

responsabilidad compartida.

e Agilizacion de la toma de decisiones y reduccién de tareas de
supervision.
e Desarrollo de capacidades y retencién del talento gracias a la

sensacion de contfianza y reconocimiento.

7.3 Técnicas para aplicar empowerment
Para aplicar empowerment de manera exitosa se recomienda:
.Delegar tareas: asignar responsabilidades segun las

capacidades de cada empleado, demostrando confianza.
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2. Fomentar la autodireccion: permitir que los colaboradores

decidan cémo realizar su trabajo, brinddndoles autonomia.

3. Promover la rotacion: cambiar temporalmente de funciones

para que conozcan diferentes procesos y amplien su perspectiva.

4.Compartir responsabilidades: mantener informados a los

empleados de asuntos clave y tratarlos como socios en el proyecto.

La clave estd en cambiar la cultura organizacional; no basta con
delegar tareas, se necesita una mentalidad abierta y una

confianza genuina en las personas.



CAPITULO 8
COMO IMPLEMENTAR EL COACHING EN EL LIDERAZGO EJECUTIVO

Adoptar el coaching como modelo de liderazgo implica un cambio
en la forma de dirigir. El coaching se ha convertido en una
herramienta esencial para navegar en entornos VICA (Voldtiles,
Inciertos, Complejos y Ambiguos). A continuacién se detallan

algunos pasos para implementarlo:

8.1 Adopta una mentalidad de crecimiento

El coaching se basa en la creencia de que todos pueden crecer y
mejorar. Un lider-coach adopta esta mentalidad para si mismo y
para su equipo. En lugar de buscar culpables, busca oportunidades

de aprendizaje y mejora continua.

8.2 Desarrolla habilidades de comunicacion efectiva

La comunicacidn es el pilar del coaching; escuchar activamente y
hacer preguntas que inviten a la reflexidén es esencial. La escucha
activa y la empatia construyen relaciones de confianza y favorecen

el aprendizaje.

8.3 Establece objetivos SMART

El coaching requiere que los objetivos sean especiticos, medibles,

alcanzables, relevantes y con un tiempo definido. Utilizar el modelo

SMART proporciona estructura y claridad.

8.4 Acompaiia el cambio y gestiona resistencias
En un entorno empresarial en constante evolucidn, el lider-coach

ayuda al equipo a adaptarse a nuevas circunstancias, reduciendo



CAPITULO 8
COMO IMPLEMENTAR EL COACHING EN EL LIDERAZGO EJECUTIVO

a resistencia y manteniendo el compromiso. Guiar al equipo a

través de la incertidumbre, explicando los beneticios del cambio,

es fundamental.

8.5 Inspira y empodera

El coaching no es simplemente control y direccidon; se centra en
inspirar, guiar y empoderar. Un lider-coach permite que las personas
alcancen su maximo potencial, lo cual fortalece la competitividad
de la organizacion. Se tomenta la innovacidén, ya que se anima a

cuestionar el statu quo y a buscar nuevas soluciones.






CAPITULO 9 )
CASOS Y EJEMPLOS DEL APRENDIZJE A LA PRACTICA

A continuacidén se presentan ejemplos ficticios basados en
situaciones comunes que enfrentan los nuevos lideres. Estos casos
ilustran cédmo aplicar las herramientas de coaching para resolver

problemas y potenciar el desarrollo del equipo.

9.1 Caso A: De experto técnico a lider-coach

Contexto: Laura es una ingeniera que ha sido promovida a
supervisora de un equipo de desarrollo. Su fortaleza es la

programacion, pero no tiene experiencia liderando personas.

Desafios: |la comunicacidon con el equipo es irregular; existe
resistencia a cambios; y se siente abrumada por la presién del

nuevo rol.

Intervencion: mediante un proceso de coaching, Laura trabaja en
su autoconciencia y aprende a escuchar activamente. Utiliza el
modelo GROW para definir la meta de “fomentar la colaboracion”
(ver Capitulo 5). Reconoce sus emociones y practica la empatia
con su equipo (Capitulo 6), delega tareas y promueve el

empowerment (Capitulo 7).

Resultados: al tinal de seis meses, el equipo adopta reuniones
quincenales y un sistema de feedback continuo. La calificacion de
colaboraciéon mejora y el ambiente se vuelve mds productivo. Laura
descubre que liderar no significa tener todas las respuestas, sino

habilitar a otros para encontrarlas.
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9.2 Caso B: CEO que busca crecimiento sostenible

Contexto: Daniel es el fundador de una empresa en rdpido
crecimiento. El nivel de estrés es alto y siente que el equipo no estd

innovando como antes.

Desafios: |a toma de decisiones es centralizada; los empleados se

sienten desmotivados; y las ideas frescas escasean.

Intervencion: Daniel recurre al coaching ejecutivo. Juntos analizan

su estilo de liderazgo y descubren que el control excesivo estd

sotocando la creatividad. Implementan empowerment (Capitulo 7)
y adoptan el coaching como modelo de liderazgo (Capitulo 8),
incluyendo la delegacién y la rotacidn de responsabilidades. Se
establece un programa de innovacién y Daniel aprende a moderar

su participacion, dejando espacio a las propuestas del equipo.

Resultados: el equipo lanza dos nuevos productos y aumenta la
retencion de talento. La cultura organizacional se vuelve mas

colaborativa y orientada al aprendizaje continuo. Daniel deja de

ser el cuello de botella y se convierte en un lider que habilita o

otros.
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9.3 Caso C: Directora de Recursos Humanos implementa un

programa de coaching_interno

Contexto: Carla, directora de Recursos Humanos de una empresa

de servicios, nota que las evaluaciones de desempefio muestran

tfalta de compromiso y altos niveles de rotacion.

Desafios: la organizacidén no cuenta con un programa formal de

desarrollo. Los lideres intermedios estdn enfocados en los

resultados, pero descuidan el bienestar de los equipos.
Intervencion:

Carla convence a la gerencia para implementar un programa de
coaching interno. Forma a varios coaches certificados que
acompafien a los lideres de drea. Se utilizan técnicas como el
feedforward y el modelo GROW para establecer metas de
desarrollo para cada lider. A la vez, se crean espacios de escucha

activa y se promueve la inteligencia emocional mediante talleres.

Resultados: tras un afio de implementacién, la satisfaccién laboral

aumenta, la rotaciéon disminuye y los proyectos se ejecutan de

manera mds eficiente. La empresa desarrolla una cultura de

acompafiamiento y aprendizaje continuo.

Estos casos ficticios demuestran que las herramientas de coaching
no son tedricas; su aplicacion transforma a las personas y a las

organizaciones.
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CAPITULO 10
HERRAMIENTAS Y RECURSOS ADICIONALES

La prdactica del coaching de liderazgo se enriquece con el uso de

herramientas y recursos que tacilitan el proceso. A continuacion se

sugieren algunos:

Evaluaciones 360°: permiten recibir feedback de colegas,
subordinados y superiores, proporcionando una visién integral
del estilo de liderazgo.
Diarios de reflexion: ayudan a identificar patrones
emocionales y de comportamiento.
Plataformas de aprendizaje online: cursos sobre coaching,
iderazgo, inteligencia emocional y gestién del cambio.
 Mentoring complementario: combinar coaching y mentoria
tacilita el aprendizaje técnico y conductual.
Programas de bienestar: meditacion, mindfulness vy
actividades fisicas que mejoran la autogestion emocional y
reducen el estrés.
Bibliografia recomendada:
o Coaching for Performance de John Whitmore (introduce el
modelo GROW).
o Tranquila, no es perfecto de Marshall Goldsmith (sobre
feedforward y cambio de comportamiento).

o Inteligencia emocional de Daniel Goleman (fundamentos

de la IE).

o El lider coach de John Maxwell (vision sobre liderazgo

basado en valores y coaching).



CONCLUSION

LIDERAR COMO COACH: UN VIAJE DE CRECIMIENTO

Convertirse en lider-coach no es una tarea sencilla; requiere
intfrospeccion, paciencia y prdctica. Sin embargo, los beneficios

son inmensos: mejores decisiones, equipos mds motivados, cultura

de aprendizaje, creatividad y adaptabilidad.

El coaching de liderazgo permite que a través de la

autoconciencia, la inteligencia emocional, la delegacién y la
comunicacion efectiva, los nuevos lideres pueden construir
organizaciones donde las personas prosperen y los resultados

florezcan.



Espero que este libro sirva ) faro en tu travesia de liderar a
otros, y que cada pagina haya side una invitaciéon a reflexionar,

experimentar y crecer. B8
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Con mas de 20 arios de experiencia, trabajo codo a codo con ejecutivos,
gerentes y equipos directivos para:

e Construir culturas organizacionales solidas y alineadas
e Disefiar estrategias claras centradas en las personas
e fortalecer liderazgos efectivos, humanos y sostenibles

Fundadora Consultora Talento Chile

Postgrados

e MBA Direccion y Gestion de Personas

o Actualmente cursando Diplomado en Herramientas de Coaching en las
Organizaciones en Habilidades Liderazgo Organizacional

e Diplomado en Gestion del Cambio e Innovacion Organizacional

e Diplomado y Certificacion en Coaching Profesional e Intervenciones de
Liderazgo

Certificaciones

e Certificado de PNL: Practicante Master (Experto)

e Comunicacion para Lideres, Managers e Influenciadores

e Certificacion Coaching Life & Leadership, Executive Coaching,
Relationship Coaching

e Certificacion Internacional en Seleccion Estratégica de Personas

e Masteries Practitioner Designation IAC
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