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RESUMEN

El presente informe de investigacion recoge los resultados de un estudio de tipo cualitativo y disefio
Investigacion- Accion realizada en Aspaen Gimnasio Cantillana, institucion educativa ubicada en
Piedecuesta, Santander. El objetivo general se encamind a aportar elementos de analisis para la inclusion de
herramientas de coaching en la realizacion del Acuerdo en Aspaen Gimnasio Cantillana y en otras
instituciones de la Asociacion para la Ensefianza ASPAEN. Cabe destacar que el Acuerdo es un instrumento
institucional que ASPAEN promueve en sus colegios, si bien la denominacion de Acuerdo es propia de los
colegios femeninos mientras que en los masculinos se denomina Mentoria.

El Acuerdo es una entrevista de formacion humana gue pretende contribuir desde lo individual a que
todas las personas de la organizacién contribuyan eficazmente con sus actitudes, decisiones y acciones a
lograr los objetivos de ASPAEN. Como medio de formacion que involucra el didlogo entre dos personas
constituye un espacio relevante para el desarrollo humano en la comunidad educativa. No obstante, se
evidenciaban oportunidades de mejora.

La informacion para el diagnostico se recopil6 a través de grupos focales en los cuales participaron 22
directivas y colaboradoras del colegio y de entrevistas a profundidad realizadas a 10 personas de Cantillana.
Asi se identifico el significado construido en la institucion en relacién con el Acuerdo y las oportunidades
de mejora que surgen desde la experiencia de los participantes y a la luz de los elementos de formacion
propuestos por ASPAEN y de los dominios del coaching ontoldgico.

Los datos recolectados en las entrevistas se procesaron por el método de anélisis comprensivo y cuya
triangulacion permite comprender diferentes aristas de la percepcion sobre el Acuerdo. En cuanto a la
informacion recolectada en los grupos focales se sometid a un analisis de proximidad semantica que permitié
identificar los elementos méas cercanos y mas distantes en relacion con cada dominio del coaching
ontoldgico.

La intervencion se realiz6 a través de estrategias de formacion para la persona encarga del Acuerdo,
guien también recibi6 sesiones de coaching con el fin de reconocer impactos de la metodologia en su vida
y de apropiar las herramientas que posteriormente se incluyeron en los Acuerdos con las colaboradoras de
Aspaen Gimnasio Cantillana.

Como consecuencia de la inclusion de herramientas de coaching las participantes de la entrevista final
que fue recogida en video y analizada para encontrar elementos recurrentes, se produjeron transformaciones
personales, familiares y laborales que fueron reportadas por las colaboradoras. Si bien el cambio personal
es un proceso permanente, la toma decisiones por parte de cada persona en el Acuerdo fue fundamental.

Entre las conclusiones se destaca que los cambios transformacionales, que se requieren para asumir retos



13

adaptativos, se producen por latoma de conciencia sobre las aspiraciones personales, las realidades internas
gue impiden tomar alternativas de accidn mas conscientes y responsables. En este sentido, el coaching como
una herramienta de transformacion personal a través de conversaciones poderosas, tiene mucho que aportar
a ASPAEN en su actual momento de transformacion.

Palabras claves: ASPAEN, Investigacidén- Accion, Acuerdo, medios de formacién, desarrollo personal,
talento humano, coaching.
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ABSTRACT

This research project gathers the results obtained from a qualitative and Action-Research design study,
carried out in Aspaen Gimnasio Cantillana, an educative institution located in Piedecuesta, Santander. The
general aim was to contribute with analysis elements to include ontological coaching tools in order to
develop an Agreement in Aspaen Gimnasio Cantillana and other institutions from the Asociacion para la
Ensefianza ASPAEN. It is worth noting that the Agreement is an institutional instrument which ASPAEN
promotes in its schools, while the denomination of Agreement is proper from the feminine schools, the

masculine ones name it Mentoring.

The agreement is an interview about human development that pretends to contribute from an individual
view, so everyone in the organization efficiently helps with their attitudes, decisions, and actions to achieve
the ASPAEN objectives. As a means for development which involves a dialog between two people, it is
constitutive of a relevant space for human growth in the educational community. However, there are

improvement opportunities.

The data obtained for the diagnostic was gathered from the participation of focus groups of 22 directives
and school staff, and in-depth interviews conducted to 10 people from Cantillana. This is how Agreement
and improvement opportunities meaning was identified, those which arise from the participants' experience

in the light of the development elements and the domains of ontological coaching proposed by ASPAEN.

The data collected from the interviews were processed using the comprehensive analysis method, and
its triangulation allows the understanding of different edges about the perception of the Agreement.
Regarding the information collected in the focus groups, it was subjected to a semantic proximity analysis

that allowed identifying the closest and most distant elements about each domain of ontological coaching.

The intervention was carried out through development strategies by the person in charge of the
Agreement who also received ontological coaching sessions to recognize impacts of the methodology in his
life and to appropriate the tools that were subsequently included in the Agreements with the staff from

Aspaen Gimnasio Cantillana.

As a result of the inclusion of coaching tools, the participants of the final interview that was collected
on video and analyzed to find recurring elements, there were personal, family and work transformations that
were reported by the staff. While personal change is a permanent process, making decisions on the part of
each person in the Agreement was fundamental. Among the conclusions, it is highlighted that the
transformational changes, which are required to assume adaptive challenges, are produced by the awareness

of personal aspirations, the internal realities that prevent taking more conscious and responsible alternatives
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for action. In this sense, coaching as a tool for personal change through powerful dialogues has much to

contribute to ASPAEN in its current moment of transformation.

Key words: ASPAEN, Action-Research, Agreement, development means, personal growth, human

talent, coaching.



16

INTRODUCCION

Segun la Bitacora institucional de formacion de la Asociacion para la ensefianza (en adelante ASPAEN)
el Acuerdo es un instrumento institucional, que procura operativizar eficazmente— convertir en obras y en
actitudes- los fines, los planes y los grandes objetivos trazados por la institucion, a través de una entrevista
de formacion humana y profesional entre directora (jefe) y su respectivo colaborador (directiva, docente,
etc.) en la cual acuerdan sobre el por qué, el cdmo y el cuando de los fines, planes y grandes objetivos ya
anotados. Es la base primaria de la unidad, colegialidad y trabajo en equipo. Segun los planeamientos de la
Direccion Nacional de Orientacion (ASPAEN, 2006) el Acuerdo “es un medio de formacion en el que las
dos personas se sienten mutuamente convocadas, para comprometerse en su mejoramiento personal en
beneficio propio y de unos terceros” (s.p. ).

Una de las razones que promueve ASPAEN (2018) para confiar en la educacion y la formacién de sus
preescolares y colegios es “la formacion personal de profesores y directivos se realiza por medio del
coaching” (s.p. ) . De ahi el esfuerzo e interés por tener en los equipos directivos personal calificado que
pueda atender con idoneidad la formacion individual de todos los colaboradores en las instituciones.

En concordancia con este enfoque formativo se ha definido en ASPAEN un estilo humano entendido
como la imagen que se proyecta tanto a nivel personal como institucional, que depende de una particular
forma de vivir, de pensar, de actuar, de transmitir los mensajes a través del lenguaje, sea éste corporal o
actitudinal. Estos rasgos de comportamiento deseado en ASPAEN tienen como sustento:

a. Convencimiento personal del valor de la dignidad de la persona humana

b. Laverdad por el conocimiento, alcanzada, preservada y transmitida por el ejercicio de la razén y de
las virtudes intelectuales: entendimiento, sabiduria, ciencia, arte y prudencia.

c. Esmerado cuidado de una sana y armdnica convivencia social entre todos sus miembros. Logro de
objetivos comunes, dominio de si mismo.

Adicionalmente, el Acuerdo como herramienta facilitadora de la formacion en ASPAEN debe ser un
espacio propicio donde se motive la vivencia de virtudes humanas basicas de la convivencia. Entre las
virtudes que pretende incentivar el Acuerdo estan el respeto, la laboriosidad, la sinceridad, la solidaridad y
la alegria. En consecuencia, esto conlleva un esfuerzo importante de parte de la persona encargada, para
inspirar la vivencia, a través de su propio ejemplo y del acompafiamiento adecuado.

Dada la importancia que tiene el Acuerdo como medio de formacion personal de los colaboradores en
las instituciones de ASPAEN, se requiere impulsar una mayor eficacia, realizandolo de una manera
profesional, con mayor contenido de formacion, orientado al desarrollo de habilidades y a la alineacion de

los objetivos personales con los institucionales.
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Entre los argumentos que sustenten la importancia de la propuesta se encuentra el hecho de que en
instituciones como Aspaen Gimnasio Cantillana (en adelante AGC), se presenta el caso de profesoras en
quienes se ha confiado encargos de importancia y mejores condiciones remunerativas y, sin embargo,
prefieren vincularse con el sector oficial de manera sorpresiva, como ha sucedido en el afio 2018
nuevamente. En AGC se considera un aspecto relevante que valdria la pena explorarse en el Acuerdo, como
espacio de conocimiento y formacion personal, descubrir aspectos de identificacion y motivacién personal
en las colaboradoras, que redunde en mayor fidelizacion y vivencia de los principios institucionales. Como
evidencia del argumento anterior, en la Tabla N.1 se puede apreciar el indice de rotacién docente de AGC

de los ultimos tres afios por semestre, el cual sigue siendo elevado.

Tabla 1. indice de Rotacion personal y docente

Afio Todo el personal Docentes
Resultado (%0) Meta Resultado (%0) Meta
2016-1 1 5 15 5
2016-2 1 5 13 5
2017-1 2 5 2 5
2017-2 10 5 10 5
2018-1 5 6 5
2018-2 5 12 5
2019-1 5 5
Promedio (%) 5,0 9,7

Fuente: Tomado de archivo Ausentismo Direccion Académica AGC, 2018

Asi mismo, como se expresa en la Bitacora de Formacion del 2006, documento sugerido para el presente
estudio por la Direccion Nacional de Desarrollo Humano, por tratarse de una empresa educativa, es evidente
que el modo de realizar el trabajo influira —positiva o negativamente- en el fin que se propone ASPAEN.
Por su propia naturaleza, el trabajo educativo, debe realizarse en un marco de libertad efectiva y préactica,
gue no puede darse si no existen mecanismos agiles y eficientes de comunicacion. En ASPAEN se considera
gue para lograr una buena comunicacion se requiere de la confianza mutua, sinceridad y ponerse de acuerdo
en los medios para lograr objetivos a corto y largo alcance, base del trabajo. “Nadie puede ser aislado del
trabajo en equipo, es una falta grave de caridad, y perjudica a la institucion privandola del apoyo de personas
valiosas”. (ASPAEN, 2006, p. 2)

Un medio insustituible para lograr esta libertad efectiva y practica es la comunicacion interpersonal es
por medio de Acuerdos periddicos que deben realizarse (mensualmente), entre un miembro directivo y un
profesor o colaborador. Realizando de esta manera la orientacién personal de cada miembro del equipo, con

constancia y calidad, se procura un crecimiento formativo integral de las personas de la institucion.
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Para bien lograr este proposito, es necesario motivar el desarrollo de habilidades basicas comunicativas
en AGC como se muestra en la tabla 2 . Esta contiene planes de mejora a partir de las autoevaluaciones de
calidad, identificadas en el &rea de comunicacion institucional durante los afios 2009, 2011 y 2013. La
informacion confirma la necesidad de enfocar el tema de investigacion, en la persona que hace el Acuerdo,
su idoneidad y el plan de formacién que debe recibir. Segun lo anterior, en el Acuerdo las personas deben
sentirse mutuamente convocadas, en un ambiente idéneo y de confianza, que requiere de parte de quien lo
lidera, conocer y manejar herramientas de escucha y acompafiamiento empatico. Asi mismo se ha visto en
AGC, la necesidad de mejorar en canales y herramientas de comunicacion personal que redunden en la
mejora de la comunicacién interna, como se ha visto en los procesos de autoevaluacion institucional, en el

marco de la gestion de calidad.

Tabla 2. Planes de Mejora a partir de las Autoevaluaciones de Calidad

Afio autoevaluacion Aspectos de mejora institucionales
Comunicacion a nivel general: interna y externa
Politica general de gestion del personal
Alianzas y convenios
Inventario de recursos

Afio 2009 Politica de proteccién de la informacién

Plan de mantenimiento preventivo y correctivo
Evidencias de impacto en la sociedad
Buzdn de sugerencias
Indicadores

Comunicacion formal con el personal
Afio 2011 Plan de mantenimiento preventivo, correctivo y reciclaje
Formulacidn de indicadores internos

Planeacién de las lineas estratégicas de procesos, con Reder
Afo 2013 Evaluacion de desempefio del personal: prueba piloto
Optimizacion del proceso de comunicacién
Fuente: Tomado de Archivo digital de Planeacion, Carpeta Induccién Personal de Aspaen Gimnasio Cantillana.

Ademas de los referentes documentales de ASPAEN, también se cuenta con estudios acerca de la
importancia de la retroalimentacion, como los planteamientos de Echeverria (1999), quien sefiala que pocos
factores inciden tan decisivamente en el buen funcionamiento de los equipos, como la manera como sus
miembros intercambian juicios. Esta practica de entregar y recibir juicios es lo que llamamos el arte de la
retroalimentacion o feedback. El autor sefiala que su importancia en el desempefio tanto individual como
colectivo no debe extrafiar ya que la manera como los individuos intercambian juicios tiene efectos
maltiples. En gran parte de la dindmica del Acuerdo, se refleja este intercambio de juicios que debe estar

mediado por innovadoras practicas, para alcanzar la mejora personal e institucional deseada.
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A la luz de los argumentos expuestos surge el presente estudio que pretende aportar elementos de
analisis para fortalecer el Acuerdo. El informe ejecutivo de la investigacién esta estructurado en 9 capitulos.
El primero de ellos aborda el planteamiento del problema exponiendo de forma amplia los antecedentes
institucionales y académicos que justifican el estudio. Asi mismo, se incluyen en este capitulo las preguntas
y objetivos de la investigacion.

En el segundo capitulo se presenta el sustento tedrico de la investigacion que empieza por la
conceptualizacién de la educacién personalizada y la relacién entre los medios de formacion para el personal
y el propésito de contar con el talento humano idoneo para desarrollar la propuesta educativa de ASPAEN.
En ese orden de ideas se incluyen los referentes que contribuyen a comprender de qué manera el desempefio
de los colaboradores vy el liderazgo directivo son fundamentales en una institucion educativa. También se
describen los referentes tedricos en relacién con el coaching ontoldgico, su propésito y los dominios de
observacion gue mas adelante permiten establecer categorias de andlisis para los instrumentos de
investigacion.

En el tercer capitulo que corresponde al estado del arte se describen las principales investigaciones
realizadas en torno al liderazgo, el coaching ontolégico y la gestion del desempefio en instituciones
educativas. Las tendencias de investigacion evidencian que en la actualidad el coaching se considera un
poderoso impulsor en la gestion del talento humano, no solo a nivel profesional, sino personal e incluso
familiar.

En el capitulo de metodologia se argumenta la pertinencia del tipo de investigacion cualitativa y el
disefio de Investigacion Accion que se define para el estudio. Asi mismo se describe con rigurosidad la ruta
metodoldgica que se siguid para la construccion de los instrumentos de recoleccién de la informacion, su
validacion y pilotaje, asi como la definicidn de la muestra de colaboradoras y directivas de Aspaen Gimnasio
Cantillana que participaron en el estudio.

En el quinto capitulo se expone el analisis de datos cuya estructura da cuenta de los resultados
alcanzados en relacion con cada objetivo especifico. La riqueza de esta informacion es especialmente
relevante ya que permite comprender que el Acuerdo es positivamente valorado por los colaboradores
quienes reconocen que ese espacio es una forma de materializar el interés de ASPAEN por su desarrollo
personal. Sin embargo, se encontraron también oportunidades de mejora en la estructura, el objetivo de las
sesiones, la continuidad y las formas de acompariamiento a los Acuerdos. Uno de los principales hallazgos
que se revelan en el estudio es que antes de la intervencion las acciones de mejora personal surgian
especialmente de la persona encargada del Acuerdo y no de quienes asisten a ese medio de formacion. Por
tanto, el coaching se configura como una herramienta de cambio y desarrollo personal en el cual cada
persona por su razonamiento, voluntad y conciencia afronta su transformacion. En el sexto capitulo se

presentan la discusion y las conclusiones que se derivan del estudio.
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A continuacion, se presenta el capitulo de recomendaciones en el cual se aportan los elementos de
analisis para que ASPAEN pueda reflexionar en torno a las acciones que podria emprender para fortalecer
el Acuerdo e incluso se formula una propuesta para una nueva denominacion unificada para los colegios
femeninos y masculinos.

En el octavo capitulo se formulan nuevos tdpicos de investigacién para futuros estudios ya que
intervenir un proceso o un medio de formacion es mas adecuado y pertinente si se parte de hallazgos
concretos obtenidos de la investigacién formal. En el noveno capitulo se presentan las limitaciones del

estudio. Finalmente, el informe de investigacion se complementa con los apartados de referencias y anexos.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Antecedentes

En los colegios y preescolares de ASPAEN se cuenta con documentos elaborados por funcionarios de
ASPAEN Direccion Nacional (en adelante ADN), que han buscado guiar la realizacion del Acuerdo, como
se evidencia en el anexo 2 del Manual de Orientacidn y Familia (ASPAEN, 2003). Este documento compila
temas, contenido y forma de registrar, administracién, preparacion, principio basico y guia para la entrevista.
Mas adelante en el 2006, se elabord la Bitacora Institucional de Formacién, que amplia el contenido
mencionado, dando elementos adicionales en relacién con formatos, esquema, técnica, guia, temas y
administracion del Acuerdo, sumado a la definicion de un perfil gerencial y del colaborador. Sin embargo,
se ve necesario ampliar la definicion del perfil especialmente en el llamado “perfil gerencial” que hace
referencia a los encargados directos del Acuerdo, con miras a abarcar la totalidad de las dimensiones para
lograr el impacto esperado a nivel personal e institucional. En este orden de ideas, el presente estudio
pretende aportar elementos de analisis que contribuyan a un futuro ajuste.

Recientemente se dieron a conocer los huevos cambios organizacionales (ASPAEN, 2018), resultado
de la reflexion en torno a las nuevas formas de enfocar el trabajo del area de formacion y desarrollo
humano, para poder potenciar lo que estos elementos diferenciadores representan para el Proyecto
Educativo de ASPAEN que busca articular un trabajo formativo centrado en la persona y que se puede
esbozar desde tres perspectivas:

1. Desde la identidad de los colegios y preescolares de ASPAEN al ser labores apostdlicas, personales,
vinculadas a la Prelatura del Opus Dei, que se desarrolla con toda la comunidad educativa.

2. Desde el marco dado por ser colegios y preescolares con un enfoque de la educacion personalizada
que se desarrolla con Padres, Profesores y Estudiantes (ASPAEN, 2019).

3. Desde el Modelo del Centro de Desarrollo Humano que se implementa con colaboradores de los

colegios y preescolares de ASPAEN.

Dentro de estos cambios organizativos, se definié que el Acuerdo fuera asumido por la tercera
perspectiva del Centro de Desarrollo Humano, gestionado por la Direccion Nacional de Desarrollo Humano.
Mientras que las dos primeras perspectivas se han ubicado dentro de la gestion de la Direccién Nacional de
Formacion. El Acuerdo, pertenece al subsistema de Desarrollo, y dentro de ella se ubica en el proceso de

Entrenamiento, tal como se aprecia en las figuras 1y 2.
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Figura 1. Centro de desarrollo humano ASPAEN y sus subsistemas
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Fuente: Direccién Nacional de Desarrollo, Modelo Centro de Desarrollo Humano Aspaen Estructura (Pardo, 2019).




Figura 2. Subsistemas del centro de desarrollo humano
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Por otra parte, en el &mbito del colegio, durante los primeros afios de vida institucional en AGC, todos

los Acuerdos eran atendidos por la directora general, aunque la periodicidad variaba segun la disponibilidad

de la directiva. El colegio, consciente de la importancia y necesidad de apoyarse en un modelo de gestion

para conseguir la calidad y excelencia en la institucion, opta por el modelo EFQM, recibiendo en el 2007 la

certificacion al nivel de acceso. Dentro de este proceso de mejora continua, se detectd la necesidad de iniciar

un seguimiento intencional al proceso de registro que se venia dando entre los afios 2011 y 2014,

especialmente encaminado a asegurar la cobertura de atencion.

En esa linea de mejoramiento del desarrollo de los Acuerdos, en el afio 2013 se elabor6 en Aspaen

Gimnasio Cantillana (en adelante AGC) un plegable denominado “Guia para los Acuerdos”, que pretendia

orientar en los temas basicos del contenido y desarrollo para encargadas y colaboradoras, que contempla

cinco aspectos de la formacién. (Anexo A. Guia para los Acuerdos. AGC, 2013)

1.

Estilo educativo ASPAEN: Binomio amabilidad-exigencia. Respeto. Ejemplo de vida personal-
coherencia de vida. Capacidad de escucha y de dar respuesta a las inquietudes que le expresan,
Espiritu positivo y buen humor. Lealtad: con compafieras, institucién. Trabajo bien hecho:
responsabilidad, orden, puntualidad, calidad.

Espiritu de servicio y trabajo en equipo: Capacidad para establecer relaciones profesionales y de
equipo que potencian su trabajo y el logro de metas institucionales. Generosidad para apoyar el
trabajo de otros cuando se requiera. Aportes al equipo y acogida y respeto a las opiniones de los
otros miembros del grupo. Humildad para aceptar criticas constructivas y sugerencias de otras
personas.

Crecimiento profesional: Conocimientos actualizados en su area.

Estudios afio en curso: diplomados, seminarios, cursos de actualizacion, maestria, doctorado.
Respeto a su autoridad por parte del equipo, comparieras, padres de familia y/o estudiantes.
Capacidad de autoevaluarse continuamente y de hacer su propio plan de mejora.

Gestion formativa: Asistencia y aprovechamiento a las jornadas de formacién integral que ofrece
el colegio: jornadas pedagdgicas (de caracter obligatorio), retiros, convivencias (que se
caracterizan por el caracter voluntario). Ejemplo personal y forma de motivar a su equipo o
alumnas para que vivan y respeten las diferentes practicas de piedad: sacramentos, angelus, Santa
Misa. Conocimiento del espiritu del Opus Dei y de su fundador. Actitud para resolver dudas.
Atencion a padres de familia a través de entrevistas pedagdgicas y/o familiares (frecuencia,
iniciativa para abordar temas de formacion humanay espiritual; plan bandera, plan de formacién).
Amabilidad. Disposicién para resolver inquietudes. Prudencia y respeto con la intimidad de las

personas. Secreto de oficio. Discrecion. Otros aspectos importantes en la formacion humana:
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capacidad de reflexion, hébitos de lectura, flexibilidad, capacidad para enfrentar situaciones
dificiles, capacidad para comunicarse, iniciativa.

6. Plan de formacién: Espiritu de servicio; generosidad y disponibilidad (tiempo, reemplazos).
Iniciativa y aportes al equipo de trabajo. Respeto y buen trato a todos. Comprension. Apoyo a las
acciones solidarias institucionales. Actitudes concretas de solidaridad con la institucién.

De acuerdo con lo anterior, el documento orienta hacia los objetivos principales en los que se debe
centrar la conversacion en este espacio formativo:

a) Llegar a un Acuerdo sobre los comportamientos esperados y los fines y logros de la institucion.

b) Comprometerse en el mejoramiento personal en beneficio de unos terceros que siempre seran las

estudiantes, las familias, los proveedores o acreedores de la Institucion y su propia familia.

c) Generar una oportunidad de autoconocimiento y de enriquecimiento personal.

AGC en los ultimos cuatro afios se ha trazado como meta alcanzar la cobertura definida al inicio del
afio, que para el 2017 fue del 69%. En relacion con la calidad del Acuerdo, medido por la confianza entre
las dos personas, llevandolas a plantearse y hacer seguimiento a los objetivos de mejora, no se cuenta con

datos estadisticos (véase Tabla 3). Es decir, solo se cuenta con indicadores de cobertura.



Tabla 3. Informacién Cobertura Acuerdos en Aspaen Gimnasio Cantillana. Afios: 2011 — 2017

item Afio %Cubrimiento  Satisfaccion Observaciones
. . . . En el informe de gestion de la orientacion se
! 2011 Sin medir Sin medir describen los Acuerdos de este afio
Asignacion 100%.
5 2012 sin medir sin medir Segln la evgluamon de desempefio, se hacen
planes de mejor en el Acuerdo.
Los planes de mejora se entregan en forma
confidencial a la Directora de Orientacion.
Asignacion 100%.
Expediente de Acuerdos.
Se hace un plegable como guia para hacer los
. . . . Acuerdos.
3 2013 Sin medir Sin medir Existe un material acerca de perfil de cargos
directivos.
Se cuenta con formato donde se registra la firma
de quienes participan en los Acuerdos.
4 2014 Sin medir Sin medir Se cuenta con datos hasta septiembre.
Se cuenta con Acuerdos 2015_Informe final.
5 2015 38% sin medir Desde este afio, el persgnal escoge con quien
hace el Acuerdo (ver catadlogo Acuerdos).
Se entrega material sobre qué es un Acuerdo y
un Despacho.
Se cuenta con Acuerdos 2016 final.
Se definen en el Acuerdo las habilidades a
. . desarrollar, segin la carta descriptiva de cada
o )
6 2016 69% Sin medir cargo (ver archivo habilidades cantillana_2016).
Se define un formato para hacer seguimiento en
el Acuerdo desde las dimensiones humana y
profesional.
Ver informe Final Acuerdo 2017.
Primer afio en que tres personas externas
apoyaron los Acuerdos , debido a que las
7 2017 69% Sin medir directivas no I(_)gr_aba_rl atender a las
colaboradoras por limitacion de agenda.
Los % menores a 60% correspondieron a 2
directivas y 2 personas externas, las Gltimas una
por incapacidad médica y otra porque no tuvo la
disponibilidad suficiente.
En el mes de junio, se iniciaron los Acuerdos
con una profesional externa y una directiva (con
8 2018 96% Sin medir dos personas a cargo). La externa encargada

atendi6 a la mayoria del personal, excepto el
equipo directivo. El personal masculino de
servicios (4) no reciben Acuerdo.

26

Fuente: Tomado de carpeta Informacion digital de Acuerdos Historica de la Direccion de Formacion y DH de AGC.
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En AGC se considera que uno de los factores de éxito del Acuerdo son las personas que lo llevan, las
cuales varian de afio a afio, debido al reducido nimero de personas disponibles (comité directivo) y
preparadas para atender este espacio formativo. Desde la direccion de formacion y desarrollo humano (en
adelante direccion de formacién y DH), se ha organizado la distribucion de los Acuerdos dando la
oportunidad a los colaboradores de escoger la persona que les hace el Acuerdo, desde el afio 2015.
Histéricamente las dependencias que han atendido el Acuerdo en AGC son el comité directivo, las
coordinaciones de nivel, la coordinacion de familia y personas externas. El criterio de quiénes hacen los
Acuerdos, funcionarias internas o personal externo es el talante formativo. Dicho talante alude a la
disposicion y las habilidades que le permiten a la persona encargada del acuerdo discernir los medios y
acompaniar al asesorado en su proceso personal. Durante el afio 2017, doce (12) colaboradoras atendieron
el Acuerdo, cinco (5) de ellas pertenecientes al comité directivo.

Tabla 4. Informe Final Acuerdos 2017

Encargada 1
Encargada 2
Encargada 3
Encargada 4
Encargada 5
Encargada 6
Encargada 7
Encargada 8
Encargada 9
Encargada 10
Encargada 11
Encargada 12

Total de

~
N
N
~
o>
=
[e0)
N
~
e}
ol
N

colaboradoras

Ndmero total de

16 16 16 16 64 4 32 16 84 32 20 16
Acuerdos asignados

Numero total de
Acuerdos por
colaborador

56 50 75 53 100 41 63 95 50 70 69
% de Acuerdos 100%

] B % % % % % % % % % % %
ejecutados en el afio

Promedio de 2 3 4 3 2 4 2 3 4 2 4 3
Acuerdos en el afio
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No. de Acuerdos

realizados

Fuente: Tomado de carpeta Informacion digital de Acuerdos Histdrica de la Direccion de Formacion y DH de AGC.

Como se puede apreciar en la tabla 4, para atender la cobertura y periodicidad del Acuerdo, se requiere
de un grupo personas formadas profesionalmente, aunque esta previsto que sea el comité directivo, se ha
visto que en la practica no es viable, dado que la disponibilidad de cinco de sus 6 miembros, no les permite
atender la totalidad del personal de la institucion, pues deben atender responsabilidades directivas
adicionales que estructuran su carta descriptiva.

Esta tabla permite evidenciar que el cumplimiento del Acuerdo no se alcanz6 al 100% en el equipo de
encargadas durante el afio 2017. De quienes lo lograron, una persona es coordinadora docente con baja
asignacion académica y la otra persona es una colaboradora externa. Se observa que las cinco directivas
alcanzaron un 56%, 75%, 63%, 50% y 69%, respectivamente, datos que reflejan la limitacion persistente
para alcanzar la cobertura esperada por parte del equipo directivo.

En el afio 2018 dos (2) colaboradoras atendieron el Acuerdo, una (1) de ellas perteneciente al comité
directivo, quien atendié a dos personas, alcanzando un porcentaje de ejecucion del 67%. La segunda
colaboradora que atendié Acuerdos tuvo una asignacion de 77 personas con 3 Acuerdos en el afio,
alcanzando un porcentaje de ejecucion del 96%. Lo anterior, permitio observar que la dedicacion exclusiva
para esta labor formativa favorece la consecucion de la meta en nimero de atenciones definidas por
colaborador. Asi mismo, el hallazgo documental mencionado coincide con lo encontrado en los ultimos
afios en cuanto a cobertura y periodicidad prevista. En la tabla 5 se puede observar lo mencionado durante
el afio 2018.

Tabla 5. Informe Final Acuerdos 2018

Encargada 1 Encargada 2
Total de colaboradoras 77 2
Numero total de Acuerdos asignados 231 6
Numero total de Acuerdos por colaborador 3 3
% de Acuerdos ejecutados en el afio 96% 67%
Promedio de Acuerdos en el afio 3 »
No. de Acuerdos realizados 221 4

Fuente: Tomado de carpeta Informacidn digital de Acuerdos Histérica de la Direccion de Formaciéon y DH de AGC
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A la luz de los argumentos presentados se evidencia que es importante aportar elementos de analisis
que contribuyan a trazar las bases para ajustar aspectos que permitan potenciar el acuerdo. A este aspecto

se orientaran los objetivos del estudio.

1.2 Justificacion

El proyecto busca identificar necesidades de formacion en liderazgo y coaching para las personas que
gjecutan el Acuerdo, a partir de la definicién de un perfil adecuado, ya que no es viable que lo hagan los
directivos exclusivamente. Ademas, se pretende definir un programa o ruta de formacion para ellos y para
futuros encargados que reinan las condiciones esperadas.

Entonces, con el propésito de mejorar la cobertura y calidad del Acuerdo, se hace necesario contar con
un proceso de formacion estructurado e intencional, que contemple en su contenido, actividades para que
otras personas no directivas, puedan alcanzar el perfil esperado y llevar este encargo de caracter misional.
Se pretende que la ruta o proceso de formacion, pueda incluir la definicion de contenidos béasicos, desarrollo
de habilidades y destrezas apoyado en talleres practicos de coaching ontoldgico, manejo de casos, técnicas
de comunicacién etc., con miras a lograr el objetivo que este persigue. Asi mismo, este proceso debe abarcar
el disefio de documentos, registros y 1os mecanismos necesarios de seguimiento, para monitorear de manera
permanente, avances, mejoras, en Gltimas la misma eficacia que se espera.

La importancia de este proyecto de investigacion y su relevancia social se sustenta en que este medio
de formacion denominado Acuerdo, promueve el establecimiento de compromisos en el mejoramiento
personal en beneficio de unos terceros que siempre serdn los estudiantes, las familias y los proveedores o
acreedores de la institucién y l6gicamente, su propia familia. Si se asume de esta manera al Acuerdo, éste
se constituira en una posibilidad transformadora de apertura que engendra conocimiento mutuo, ademas de
autoconocimiento haciendo mas agradable y eficaz la tarea a desempefiar. Asi mismo, se beneficiarian de
manera directa, personal directivo, de coordinacién y personal externo de las instituciones de ASPAEN
incluida AGC. Esto se reflejara en la satisfaccion propia dentro del entorno laboral y la mejora en las tareas
institucionales, pues el Acuerdo, es el espacio que impacta de manera directa a la persona en su singularidad.

Dentro de las implicaciones practicas, el proyecto permitird conocer los significados construidos por
docentes, directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en relacion con el Acuerdo, a través
del mecanismo de recoleccidn que se defina en el disefio metodoldgico. Asi mismo, sera la oportunidad para
el colegio de conocer la percepcion que personal de la institucion tiene del mismo. Estos hallazgos, podran
servir para documentar la ruta de formacion de encargados y para anticipar mejoras que podrian ser

aplicables a otras instituciones de ASPAEN.
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La investigacion cuenta con un valor teérico, que aportard informacion relevante que aun no se tiene
en AGC ni en la Asociacion, en el marco de un perfil deseable para las personas llamadas a liderarlo. Lo
anterior, sumado a la estructuracion de un programa de formacion solido en coaching que podria explorar
nuevas dinamicas en la forma de ejecutarlo, a favor del bien personal e institucional.

Dentro de la utilidad metodoldgica, el proyecto podra ayudar a redefinir un perfil del encargado del
Acuerdo a la luz de su fin primordial y de la satisfaccidn de quienes lo reciben. Aportara un mecanismo de
recoleccion de informacion que sera de gran utilidad pues como se ha mencionado, AGC no cuenta con una
evaluacion sistemética de la calidad del Acuerdo.

Cabe mencionarse que segun ASPAEN los principios basicos del Acuerdo, deben reflejarse en la
capacidad de:

1. Concertacion: establecer acuerdos explicitos entre directivo y profesor o colaborador sobre las
expectativas y actuaciones relacionadas con su trabajo.

2. Planeacion: definir objetivos y planes de trabajo concretos.

3. Estilo humano y Perfiles: acordar, ademés de los resultados, los compromisos sobre los
comportamientos esperados del directivo y del profesor o colaborador.

4. Apoyo de los procesos y estrategias organizacionales.

5. La esencia de la labor de jefatura: permite dirigir a los profesores o colaboradores y mejorar la
eficiencia y productividad del area, pero especialmente el crecimiento como personas.

6. Comunicacion: generar un espacio de comunicacion entre directivos y colaboradores (ASPAEN,
2003, p. 58).

En ASPAEN se aprende que lo mas importante son las personas que conforman la organizacién, por
eso todo esfuerzo encaminado al desarrollo y mejora de los colaboradores, debe centrar la atencion, sin duda
alguna en la atencién personal. Posiblemente el proyecto aportard un valor trascendente en todas las
personas de la organizacion, tanto encargados como beneficiarios, en la medida que pretende fortalecer la
forma como debe llevarse de manera profesional, dentro de una visién antropolégica cristiana del ser

humano.

1.3 Formulacién del problema

La propuesta de investigacion pretende actualizar y consolidar un nuevo perfil del encargado del
Acuerdo, que esté previsto lo lleven directivos de los colegios de ASPAEN, en la actualidad no se cuenta
con una formacién intencional para hacerlo profesionalmente. Asi mismo, son pocos los directivos para la
cantidad de colaboradores por atender, lo que hace necesario que este proyecto contemple un plan de

formacidn para directivos y para personas no directivas que se acerquen al perfil esperado.
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1.3.1 Pregunta principal

¢Cuél es la incidencia de la inclusién de herramientas del coaching para la realizacién del Acuerdo en
Aspaen Gimnasio Cantillana y otras instituciones de ASPAEN?

1.3.2 Preguntas asociadas

¢Cuéles son los significados construidos por docentes, directivas y administrativos de Aspaen
Gimnasio Cantillana en relacion con el Acuerdo?

¢ Qué oportunidades de mejora se pueden incorporar al Acuerdo desde las herramientas del coaching?

¢ Cuales son las necesidades de formacion de las personas que lideran (realizan) el Acuerdo?

¢Qué aportes se derivan para la estructuracion del perfil que deben tener los lideres que ejecutan el

Acuerdo desde la perspectiva del coaching?

1.4 Objetivo General
Aportar elementos de andlisis para la inclusion de herramientas de coaching para la realizacion del
Acuerdo en Aspaen Gimnasio Cantillana y en otras instituciones de ASPAEN.

1.5 Objetivos Especificos

Caracterizar los significados construidos por docentes, directivos y administrativos de Aspaen
Gimnasio Cantillana en relacion con el Acuerdo.

Identificar las oportunidades de mejora del Acuerdo que puedan ser atendidas desde las herramientas
de coaching.

Identificar las necesidades de formacion de las personas y el perfil de los lideres que ejecutan el Acuerdo
desde la perspectiva del coaching.

Implementar y evaluar una propuesta de posibles ajustes para el perfil del lider que ejecuta el Acuerdo.



32

2. MARCO TEORICO

2.1 Marco Contextual

El Acuerdo entendido como espacio de formacion y seguimiento personal para todo el personal que
labora en ASPAEN, ha sido documentado desde los inicios de los colegios y con mayor intencionalidad en
el Manual de Orientacién y Familia (ASPAEN, 2003). Dentro de los principios basicos gue se plantean para
el Acuerdo estan: la concertacion en resultados y compromisos del comportamiento de jefe y empleado, el
apoyo a los procesos institucionales, la generacién de espacios de comunicacion y especialmente, el
crecimiento como personas de los colaboradores, como se mencion6 en la justificacion.

Asi mismo, ASPAEN (2004) document6 el Manual de Mejoramiento Continuo del talento humano que
es una herramienta de gestién administrativa y formativa que ayuda a orientar los esfuerzos de los empleados
hacia el logro de los principios corporativos y objetivos del cargo, de la institucion y del area a través de
Acuerdos y evaluaciones entre el jefe, colaboradores y pares. Orienta en la elaboracion de planes de trabajo
y del seguimiento de estos, de competencias y de virtudes. Por otro lado, es la base para el desarrollo y
crecimiento personal y profesional de todo el personal ASPAEN. Comprende cuatro fases fundamentales:
planeacion, logro de objetivos y metas, evaluacion para mejoramiento continuo y gestién de calidad y
mejoramiento. La tercera fase consiste en la aplicacion de las pruebas establecidas para evaluar las
competencias y virtudes de nuestro personal.

En la linea de lo expuesto anteriormente, es necesario como se menciona en la Bitacora de Formacion
(ASPAEN, 2006) que, el trabajo educativo, por su propia naturaleza, debe realizarse en un marco de libertad
efectiva y practica, que no puede darse si no existen mecanismos agiles y eficientes de comunicacién. Un
medio insustituible para lograr esta libertad efectiva y practica es la comunicacién interpersonal por medio
de Acuerdos periddicos que deben realizarse (mensualmente), entre un miembro directivo y un profesor o
colaborador. Realizando de esta manera la orientacion personal de cada miembro del equipo, con constancia
y calidad, se procura un crecimiento formativo integral de las personas de la institucion.

Segun la misma Bitacora (ASPAEN, 2006) se ha definido un perfil gerencial para los encargados del
Acuerdo que contiene un conjunto de habilidades estructuradas en cuatro dimensiones: personal (control
sobre si mismo, impacto personal, adaptacion al cambio, autodesarrollo, creatividad e innovacion,
administracion del tiempo), de direccion (fijar objetivos, estandares y evaluar el desempefio, identificar y
analizar problemas, tomar decisiones y asumir riesgos, orientar y desarrollar a otras personas, formar y
desarrollar equipos efectivos de trabajo, informar y comunicar efectivamente, delegar eficientemente), de
entorno de trabajo (comprender el papel de su &rea, contribuir al establecimiento de politicas, objetivos y

estrategias), comprender la cultura empresarial y de cultura (comprender y actuar dentro de una filosofia de
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calidad y mejoramiento, comprender y contribuir al logro de una cultura participativa, generar un adecuado
clima laboral).

De igual forma, se sugiere dentro del documento sefialado anteriormente, los posibles temas a tratar en
el Acuerdo, a manera de guia para el encuentro, en los que se busca privilegiar la intimidad personal, la
libertad, la confianza y el profesionalismo. Los sugeridos son estilo humano, conocimiento de los fines de
la institucion, adaptacion al trabajo y sistema del centro educativo, sistema personal de trabajo, necesidades
de actualizacién y formacion en servicio, relaciones con los otros miembros del equipo, situacion familiar,
problemas personales e inquietudes espirituales. Ademas de los anteriores, para tratar en los Acuerdos con
profesores se suman: reglamento de profesores y alumnos, ejercicio de la autoridad y la disciplina en el
centro, el rendimiento académico y formativo de su grupo y problemas de los alumnos, en los que pide
consejo y se busca generar ambiente de confianza, entre otros aspectos.

Por otra parte, a diferencia del Acuerdo, el Despacho como su nombre lo indica es una reunién de
trabajo, liderada por otros directivos o coordinadores en los que se abordan temas relacionados con el area
especifica. El Despacho complementa los Acuerdos, pero no los reemplaza. EI compromiso entre ambas
personas surge de la tarea a desarrollar o de necesidades puntuales que requieren trabajo coordinado. Segun
la Bitacora de formacién (ASPAEN,2006), al finalizar el periodo escolar conviene hacer evaluacion de los
objetivos alcanzados y si es posible proponer metas para los periodos vacacionales. En la administracién
del Acuerdo se contempla el seguimiento permanente y las evaluaciones periddicas que permiten: renegociar
los Acuerdos realizados, reorientar los esfuerzos, corregir a tiempo los errores, guiar al colaborador, lograr
mejores resultados. estar en comunicacion permanente.

Por otra parte, este apartado presenta una revision tedrica de conceptos fundamentales que constituyen
el objeto de investigacion. Se incluiran referentes institucionales de caracter pedagdgico y de la gestidn del
desempefio de ASPAEN y nuevos sustentos conceptuales para la mejora de los significados actuales sobre
el Acuerdo. Asi mismo, se presentaran referentes teéricos desde el liderazgo compasivo como enfoque del
liderazgo directivo y el coaching ontoldgico, con miras a redefinir un perfil y un plan de formacion para los
encargados del Acuerdo.

Una de las razones que promueve ASPAEN (2018) para confiar en la formacion de sus instituciones es
“la excelencia de profesores y directivos a través de la formacion humana y el crecimiento profesional
permanentes” (s.p). Para alcanzar este propésito, ASPAEN ha asumido la responsabilidad de disponer de
unos medios formativos grupales e individuales, presenciales y virtuales, que faciliten el crecimiento
humano y profesional de todos los colaboradores.

Dentro de los sustentos que inspiran este accionar, esta la unidad de vida desde el punto de vista de

guien la realiza, entendida como coherencia de lo que se practica y lo que se en:
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“Coepit facere et docere”, comenz0 JesUs a hacer y luego a ensefiar: tu y yo hemos de dar el testimonio del
ejemplo, porque no se puede llevar una doble vida: no se puede ensefiar lo que no practicamos. En otras palabras,

hemos de ensefiar lo que por lo menos luchamos por practicar (San Josemaria Escriva, p. 694).

Estas palabras han de entenderse no s6lo para quienes se ocupan profesionalmente a la educacion, sino
para todos los seres humanos que ejercen alguna influencia con el ejemplo y con las palabras, con su vida.
De igual modo, en la linea de lo que exige una educacion de calidad segun lo expuesto por Garcia (2001),
los educadores son los encargados de canalizar los estimulos sistematicos que de manera ordenada y
constante estimulan la actividad educativa de nifios y jovenes. En el campo de la eficacia humana y
profesional, el educador debe poseer las aptitudes técnicas y una mentalidad adecuada.

La mentalidad es aquella caracteristica que se adquiere como resultado de la adquisicion de unas ideas
ordenadas, que condicionan una determinada actitud y como consecuencia, un modo de actuar. EI formador
necesita ideas claras sobre lo que es la educacién como respuesta de las necesidades y exigencias de la
persona humana, en todos los campos de su dimension antropoldgica. Asi mismo, necesita reconocer las
posibilidades de las relaciones objetivas, sociales y trascendentales y las posibilidades y limitaciones de
cada uno en el mundo laboral, familiar, de amistad y de fe. En palabras de Garcia (2001), “una actitud
abierta para hacerse cargo de cualquier elemento que venga a aclarar a completar el mundo de las ideas y
de la realidad educativa, al servicio de la persona y los estudiantes” (p. 157).

Con respecto a las aptitudes técnicas, que dan respuesta a la eficacia exigible por la calidad educativa
y a lapromesa de valor de ASPAEN, se podrian resumir quiza, en aptitudes técnicas respecto de los objetivos
de la educacion, de los sujetos, de las actividades y de la institucion educativa. Garcia (2001), sefiala que un
conocimiento claro de los objetivos implica la posesion de la técnica, para formular los propios, los
educativos, generales y especificos, y los de los estudiantes, para quienes se proponen. En cuanto a estos
altimos, se necesita de parte del formador una aptitud para el diagnostico, que tiene como proposito el
descubrimiento y prevision de las posibilidades del educando, respecto a su mejora personal.

En orden a las actividades, una aptitud técnica para programar y utilizar las distintas técnicas de
motivacion, ensefianza y orientacién, ajustadas al proceso de pensamiento y capacidad personal del propio
estudiante. En cuanto a la institucion hay que tener presente que todo profesor y/o formador ejerce una
funcioén directiva, por lo que se requiere una determinada capacidad para la organizacion de personas,
material y actividades, a través de la que se constituye oportunidades de aprendizaje eficaz. Finalmente, se
referencia en el ambito de las ideas y técnicas que debe poseer un profesor un espiritu profesional, entendido
como “esa realidad inaprehensible a la experiencia, que se manifiesta en la ilusion por la tarea que se realiza,
en la ilusién de ver crecer, en cuerpo y espiritu a los muchachos que dan vida al colegio, aunque también

hagan surgir problemas” (Garcia, 2001, p. 159).
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Desde la perspectiva de la antropologia de la educacién el principal objeto de estudio es la formacion
del hombre, proceso que se fundamenta en la educabilidad humana. Dicho proceso demanda la comprensién,
como lo sefiala Bernal (2008), de la relacion educativa que la misma formacion requiere, en una cultura, en
un tiempo y en un espacio. Lo anterior, permite reconocer la riqueza y amplitud de las diferentes realidades
educativas, y motiva a centrar nuestra tarea formativa en la esencia de cada ser humano, su singularidad. De
igual manera, en el estudio de la base antropolégica de la educabilidad, el tema més sustentado es el de la
indeterminacion humana en todas las dimensiones que constituyen al hombre. “La inconclusién humana en
los aspectos bioldgico, psicoldgico, cultural y espiritual se advierte con evidencia” (Bernal, 2008, p. 132).

Dentro de los ocho rasgos del concepto de educacion segun Pring (1978) citado por Garcia (2007),
comunes a muy diversas teorias pedagégicas se tiene en cuenta que la educacién se ordena al
perfeccionamiento y mejora del ser humano, no se pretende Unicamente ofrecer al alumno algo bueno, sino
que se desea lo mejor para él. Se explica que la educacion es una practica esencialmente moral en la que es
imposible omitir la referencia a lo valioso, a lo bueno a lo mejor. Debe ser evaluada no s6lo por criterios
pragmaticos de eficacia técnica y utilidad pedagdgica, sino de acuerdo con criterios éticos, que se refieren
a la bondad o maldad de determinadas medidas o actitudes, de acuerdo con el fin Gltimo de la persona.
Porque la pretensién al educar es que la persona adquiera y demuestre en sus comportamientos “una calidad
humana, resultado de la sintesis entre el desarrollo bioldgico y la formacion de la personalidad” (Garcia,
2007, p. 32). Esta concepcion pedagdgica de la educacion pone de manifiesto para todas las personas que
se dedican profesionalmente a la educacion, la necesidad de una formacion personal que redunde en el
crecimiento y mejora desde una mirada ética y moral de su propia existencia.

Bernal (2008) sefiala que, desde el punto de vista fenomenoldgico, la educabilidad del ser humano se
explica, a partir de la misma necesidad y posibilidad de ser capaz de realizar las operaciones que caracterizan
su propia naturaleza. Es claro que el hombre necesita que otros le ensefien para poder desarrollarse. El
proceso de crianza inicial y la educacion, le permiten adquirir habitos operativos que constituyen el sustrato
para el desarrollo de sus capacidades, con las que ha sido dotado de manera natural. “Al crecimiento
organico lo acompafia el desarrollo espiritual e incluso lo supera, porque nunca es suficiente, siempre se
puede crecer mas en la dimension espiritual” (Bernal, 2008, p. 134).

Altarejos (1996) citado en Barrio (2004) afirma que “Si bien es cierto que las capacidades organicas se
detienen en su crecimiento e incluso aminoran su potencia, las capacidades espirituales son susceptibles de
crecimiento irrestricto: siempre se puede querer mas o entender mejor”. (p. 343). En este concepto de
educabilidad se reconoce que todo hombre es un ser educando, que necesita enriguecerse permanentemente,
adquirir nuevos saberes y aprender a querer mas. Asi mismo, se tiene claro que la familia es el punto de
partida como escuela natural de formacion de todo ser humano y ahora mas que nunca, reclama su lugar

protagonico, sumado a la renovada intencionalidad y esmero en su promocion y desarrollo.
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Se requiere configurar una identidad familiar como referencia al origen de cada individuo, sustentada
en la aceptacion y acogida, teniendo en cuenta que:
En la familia se aprende a saber buscar bien y a saber buscar el bien, ya que lo que se ensefia se propone.
Y esa propuesta, precisamente por fundarse en la aceptacion-donacion, es amorosa y tiene la fuerza del
bien que atrae. Un conocimiento que no tiene limite y un amor que no se gasta amando (Altarejos, Bernal
y Rodriguez, 2005, p. 182).

Para los autores referidos, la educacion debe fundamentarse en virtudes, y especialmente la formacion
en solidaridad que se puede alcanzar a través de la donacion personal, expresada en actuaciones de impacto
social. De igual forma, para lograr amplitud y permanencia del ser solidario, la educacion deberia anclarse
en la formacion de virtudes sociales tales como: obediencia, veracidad, afabilidad, piedad, honor, gratitud,
virtudes que favorecen la identidad y unidad familiar. En palabras de Altarejos et al. (2005), “la permanencia
de la sociedad civil dependera de mantener y fomentar la unidad familiar como origen al que se acude en la
budsqueda de la propia identidad” (p. 184).

En este sentido, la aptitud propia del hombre para el aprendizaje denominada educabilidad, es posible
en razon a que la naturaleza humana retine las condiciones necesarias para poder adquirir conocimientos y
habilidades, y modificar libremente su comportamiento para adaptarse a objetivos precisos. Teniendo en
cuenta que el hombre cuenta con esta potencia denominada libertad, es necesario reconocer las dimensiones
gue se pueden educar.

Para Garcia (2007), son susceptibles de educacion las funciones motoras, aquellas en las que intervienen
el esqueleto y los misculos. Se debe aprender a manejar el propio cuerpo, a practicar un deporte, a utilizar
adecuadamente los objetos, a través del aprendizaje y repeticion de actos. Asi mismo, la sensibilidad es una
de las dimensiones educables, cada vez son mas numeros los autores que resaltan la necesidad de una
educacién emocional, para conseguir modular los afectos de manera adecuada, o para desarrollar aquellos
gue son adecuados segun la situacién. Una tercera dimension es la educacion de la inteligencia, que incluye
como punto de partida la existencia de un conocimiento verdadero, pese a las tendencias actuales en las que
se aboga por el reconocimiento de opiniones, interpretaciones o puntos de vista con apariencia de verdad.
“A pesar de la aparente contundencia de algunos argumentos escépticos, nadie pone en duda que se pueda
alcanzar un conocimiento verdadero -aunque éste sea de caracter provisional y perfectible, y que se

produzcan avances en el saber” (Garcia, 2007, p. 36).

Se podria concluir segun esto, que el entendimiento es educable. Y finalmente, la voluntad entendida
como la facultad que tiende al bien que le es presentado como tal por la inteligencia y que goza de libertad,

también es susceptible de ser educada. Como lo refiere Garcia (2007), el ser humano tiene la experiencia de
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aprender a hacer el bien y en eso consiste la educacion de la voluntad: “en ayudar a cada persona para que
quiera libremente hacer el bien” (p. 36).

Por otra parte, autores del proyecto Cero de Harvard, referidos al aprendizaje interdisciplinario como
Boix (2016), resaltan la importancia de formar habilidades de sintesis de conocimientos en los estudiantes,
que les permitan aplicarlos agilmente en sus ambientes naturales y culturales. Esta capacidad de sintesis
favorece la integracion de conocimientos y modos de pensar para una mejor comprension durante el proceso
de aprendizaje.

Comprender cdmo las personas aprenden a integrar diferentes formas de experiencia para crear una obra
de arte, explicar un fendmeno multifacético, disefiar una nueva tecnologia o proponer una solucién
ambiental sostenible es esencial si queremos cultivar esta capacidad entre jovenes colegiados y
preuniversitarios (Boix, 2016, p. 1).

Asi mismo, en el marco del proyecto Cero, Gardner (2011) sefialé que el aporte mas importante en
educacion de la teoria de las inteligencias multiples se expresa en los términos de Individualizacion y
Pluralizacion. “Los seres humanos difieren entre si y no hay absolutamente ninguna razon para ensefiar y
evaluar a todos los individuos de la misma manera” (Gardner, 2011, p. 6). La individualizacion exige por
parte del maestro una comprension de los perfiles intelectuales de cada alumno, en su particularidad. La
pluralizacion por su parte, demanda que las teorias, habilidades y contenidos, sean ensefiados de diversas
formas, para activar las diferentes formas de aprendizaje.

Estos aspectos eshozados de la formacion humana y profesional son parte del contenido formativo
permanente de colaboradores de ASPAEN y constituyen un reto prioritario que se espera potenciar con
mayor intencionalidad y alcance desde el Acuerdo. Los planteamientos presentados hasta este momento
coinciden en buena proporcion con los elementos basicos del perfil de la persona en ASPAEN, el que se
aspira a formar en sus instituciones:

1. Es consciente de su dignidad personal y la integra adecuadamente con los valores propios de su
ser masculino o femenino.

2. Tiene una afectividad madura, en una integracién lograda de la sexualidad en la persona y, por
ello, en la unidad interior de su ser corporal y espiritual y en el dominio personal.

3. Sabe situarse con objetividad ante si mismo, con sus cualidades y limitaciones, y asume la
realidad exterior con el debido discernimiento.

4. Tiene capacidad para decidir con autonomia, a través de las diversas etapas de crecimiento
personal.

5. Tiene capacidad de reflexidn, sabe pensar y llenar sus acciones de intencionalidad.

6. Es persona de criterio, seguro de si mismo, con capacidad para discernir lo mas adecuado ante la

alternativa que plantea cada situacion.
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7. Se mueve por objetivos, planteando su vida en funcion de metas claras, por medio de un proyecto
personal de vida.

8. Es alegre, optimista, y siempre de buen humor.

9. Tiene una firme voluntad y asume todas sus tareas con libertad y responsabilidad personal.

10. Es leal y cumple con fidelidad los deberes y compromisos adquiridos.

11. Confia en si mismo, es seguro y sereno, en sus actuaciones.

12. Es exigente consigo mismo, busca en toda la excelencia, y asume posiciones de liderazgo
familiar, escolar, social.

13. Busca amar en libertad, asumir compromisos permanentes y ser fiel en la amistad.

14. Tiene bien formada su conciencia y responde con criterio ético en todas sus actuaciones.

15. Valora el trabajo como algo propio del ser humano y se va perfeccionando a través y por medio
de la obra bien hecha y el cuidado de las cosas pequefias.

16. Sabe manejar la frustracion, convierte el fracaso en experiencia y reemprende la lucha después
de cada caida.

17. Se sabe y vive como hijo de Dios, pone en ejercicio su fe, y busca y acoge con humildad todas
las manifestaciones de la VVoluntad de Dios.

18. Sabe dar a lo temporal valor de eternidad, conduce todas sus cosas con amor y llena de
trascendencia todo lo que hace con sentido secular.

19. Tiene una buena fundamentacion teoldgica y un adecuado conocimiento de la doctrina catolica.

20. No da nunca por terminada su formacion (ASPAEN, 2005, p. 13).

Para evidenciar con mayor acierto estos fundamentos del perfil de la persona en las instituciones de
ASPAEN, se ve necesario fortalecer las estrategias y herramientas de formacién personal, que aseguren la
apropiacion y expresion de estos rasgos deseados, asi como la identificacion de oportunidades de mejora.
Una vez definidos los perfiles deseados segln el cargo es importante establecer un adecuado plan de
formacién que se ajuste a las necesidades de todos y que conlleva aplicar unos pasos sugeridos que se
registran a continuacion:

* Todos los empleados deben ser entrevistados anualmente para evaluar su rendimiento y desarrollo.

* Los supervisores deben identificar las necesidades individuales y colectivas de formacidn a través
de los equipos de trabajo.

* Se realiza una ruta de progreso individual, cuyo objetivo es especificar qué nivel concreto, para
cada competencia, se marca como objetivo para el préximo afio.

* Se especifica la propuesta de formacion para alcanzar el nivel fijado como objetivo.

* Entrevistas individuales con el responsable para cualquier problema, duda, aclaraciones que

precise en cuanto a la consecucién de los objetivos fijados en su ruta de progreso (Castafio, 2005, p.133).
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El efecto de las acciones formativas sobre el nivel de aptitud del personal se comprobara empleando
gjercicios de "evaluacion antes-después”, preferiblemente pruebas practicas siempre que ello sea posible,
con el fin de evaluar capacidad y conocimientos. En cuanto a la actitud y comportamiento de los
colaboradores, sera evaluados a mas largo plazo y en el propio puesto de trabajo para comprobar si se han
producido los cambios que se pretendian. Segun Castafio (2005) la entrevista individual juega un papel
importante en la intencién de alcanzar los objetivos de mejora, como se espera en el Acuerdo para los
colaboradores de ASPAEN.

2.1.1 La Educacion Personalizada

En referencia al marco contextual la educacion personalizada constituye un pilar fundamental en la
formacion ASPAEN. En el afio 2018, se inicié un proceso de formacidn intencional a través del programa
Experto de la fundacién Identitas de Espafia, cuyo propoésito es generar en todos los colaboradores de
ASPAEN, el mayor conocimiento, interiorizacion y expresion en el proceso formativo de los estudiantes.
Para mejor comprension, se presentaran los ejes esenciales que caracterizan el desarrollo arménico de la
identidad personal, propio de la educacién personalizada.

En el marco del fundamento de la educacion, Alcazar y Javaloyes (2016) citan lo sefialado en el informe
de la UNESCO sobre la educacidn para el siglo XXI (Delors,1996), en cuanto a los cambios radicales que
han de darse a la educacion. La transmision de conocimientos, que habia sido casi el Unico fin de la escuela,
ha pasado a un segundo o tercer lugar; antes estan las competencias y las habilidades de pensamiento, y la
incorporacion de valores. Para los autores uno de los aportes significativo de la educacion personalizada es
la educacidn en virtudes. Esta realidad se explica en concreto en la necesidad de aprender a:

. conocer, como fundamento de una educacion permanente,

. hacer, adquiriendo la competencia para hacer frente a situaciones imprevistas,

e vivir, en una sociedad multicultural,

e  ser, con autonomia y capacidad de juicio, con responsabilidad personal en la realizacion

del destino colectivo, universal. (Alcazar y Javaloyes, 2016. p. 7)

Esta situacion actual a nivel educativo no permite satisfacer las expectativas depositadas en ella, ya que
no resuelve las carencias en el ambito social y laboral, dificulta la labor docente y lo méas importante, no
permite la realizacion personal. En esta necesidad de replanteamiento en la educacion del siglo XXI, el ser
humano y su educacion integral, constituye el centro de referencia. Segun Barrio (2003), citado por Alcazar
y Javaloyes (2016), los cambios que la educacién debe dar han de fundamentarse en su dignidad méas

intrinseca y en su expresion mas completa, en un marco de verdad y libertad. Esto conlleva la necesidad de
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formar en un respeto profundo a los derechos individuales como punto de partida, para que cada uno asuma
las responsabilidades sociales que conlleva al bien comin.

En la educacion personalizada propia de los colegios de ASPAEN, se puede encontrar un adelanto de
esta concepcion educativa. Los iniciadores, Pierre Faure y Victor Garcia Hoz, en Francia y Espafia,
inicialmente, describian tres notas de la persona: singularidad, autonomia y apertura. A partir de estas notas,
se articulan una serie de innovaciones que hacen al alumno protagonista activo de su aprendizaje y de su
vida, con capacidad de transformar el mundo gue le rodea, mediante el uso de su libertad responsable, al
servicio de los demés. Para Alcdzar y Javaloyes (2016), son muchos los aportes de la Educacion
Personalizada: la atencion a la diferencia, la orientacién personal, el aprendizaje significativo, la educacion
en virtudes, la participacion directa de las familias en la educacion de sus hijos, en estrecha colaboracion
con el colegio.

Segun Alcazar y Javaloyes (2016) los principios constituyentes de la educacion personalizada son la
singularidad, la apertura y la originacién. La singularidad es el principio constituyente que distingue a una
persona de otra. Se trata de descubrir quién soy yo en mi intimidad, como total novedad. La apertura es un
principio constituyente que se refiere a quién soy yo en el mundo y en la relacion con los demés. El tercer
principio constituyente es la originacion. Esencialmente, explica que la existencia de cada persona no se
debe a ella misma, sino a Otro. Los padres transmiten la vida, pero no la originan. Existe una filiacién mas
profunda, méas radical, que origina la vida: la filiacion divina. En esta forma nueva de educar centrada en el
Desarrollo Armonico de la Identidad Personal (en adelante DAIP) apropiada por ASPAEN y sus
instituciones se ha de tener presente:

1. El cultivo de la intimidad, el de la creatividad, la ayuda al establecimiento de un
proyecto personal de vida, la posibilidad de objetivos propios y diferentes, la distribucion de tiempos
de tal forma que permita el trabajo y los encuentros personales entre alumno y profesor, entre padres
e hijo, entre profesor y padres.

2. La actividad educativa ha de favorecer el pensamiento en todas sus fases, asi como
el amor a la verdad vy la capacidad de rectificar.

3. El desarrollo de la capacidad de dialogo y de la conciencia de que los demas forman
parte de mi, la necesidad de una exigencia personal maxima, porque los demas requieren de uno
mismo lo mejor, para ser ellos mejores, y viceversa.

4. Devolver el protagonismo educativo a los padres, ayudandoles a ser los principales
educadores de sus hijos. También habrd que programar tiempos, espacios, objetivos y actores
educativos para ayudar a cada uno a descubrir su filiacién divina y a cultivar la relacion con Dios.
(Alcazar y Javaloyes, 2016, p. 9).
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Lo anterior, esboza la importancia que anida en el Acuerdo como espacio de formacion de
colaboradores de ASPAEN, con enfoque de educacidn personalizada, comprometidos con el desarrollo de
atributos personales, que favorezcan su crecimiento y el de las personas que se les han confiado, padres de
familia y estudiantes. Esta primacia de la formacién personal segun Alcézar y Javaloyes (2016), revela que
la identidad personal se constituye en la integracion arménica de los principios constituyentes (quién soy)
con las dimensiones en que la persona se expresa y vive (cOmo soy). En cuanto estas Ultimas, la persona
expresa sus constituyentes que le dan forma, cuatro son las que podemaos distinguir y enumerar: la dimensién
fisica, somatica, bioldgica; la dimensién afectiva, con sus emociones, pasiones y sentimientos, a través de
la cual nos impresionamos con lo que nos rodea y con quienes nos rodean; la dimension intelectiva, la de la
inteligencia con la que descubrimos la verdad que encierra la realidad, y la dimension volitiva, la de la
libertad, la que decide el rumbo personal de cada vida. Para el desarrollo de la dimension volitiva, segun
Alcazar y Javaloyes (2016) se debe tener en cuenta en la formacién de la persona: un programa de
conocimiento de valores. Un programa de practica de virtudes, especificos y en el desarrollo de los trabajos
y actividades curriculares propiamente dichas: orden, precision, rigor, laboriosidad, solidaridad, esfuerzo,
paciencia, escucha y comprension, humildad intelectual, etc.

Dieciséis aspectos constituyen el contenido de la propuesta educativa denominada DAIP como se puede
apreciar en la Tabla 6.

Tabla 6. Matriz de Persona DAIP

KI-Matriz de Persona DAIP

(sintetizada)

DV 13 Sinceridad 14 Laboriosidad 15 Comprensién 16 Amor
DI 9 Conocimiento Propio 10 Estudio 11 Diélogo 12 Doctrina
DA 5 Autoestima 6 Superacion 7 Relacion 8 Confianza
DF 1 Mi Cuerpo 2 Las cosas 3 Los otros 4 La piedad
Trabajo Comunicacion
Singularidad
Apertura Originacion

Fuente: Tomado de Programa Experto en Educacion Familiar, Sistema DAIP, 2016

El trabajo sistemaético e intencional de todos y cada uno de ellos, a través del aprendizaje de las distintas
materias escolares, de las entrevistas personales, de las relaciones personales y grupales que se establezcan,
del ambiente educativo de casa y del colegio son necesarios para el pleno desarrollo de la persona. Es
importante sefialar que las repercusiones de esta forma de entender la educacion han de manifestarse en toda

la realidad colegial y en un nuevo modo de educar a los hijos en casa. Para Pérez (1997) citado por Alcéazar
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y Javaloyes (2016), “lo importante para el profesor no seria “dar el programa”, desarrollar el temario, sino
formar la mente y la persona toda de los educandos a través de la actividad académica” (p. 13).

Lo anterior conlleva a que los agentes educativos asuman un nuevo protagonismo, especialmente los
padres, los profesores y los propios alumnos. Se requiere que el profesor se convierta en orientador de
procesos educativos, el profesional que ayuda a los padres a los otros profesores y a los propios estudiantes
a alcanzar el proyecto personal de vida que se hayan forjado. Este nuevo rol de orientador que subyace a la
tarea docente en las instituciones de ASPAEN, muestra elementos para estructurar una nueva ruta formativa
de los colaboradores que especialmente estén vinculados de manera directa con los estudiantes y padres de
familia. Deja ver asi mismo, la relevancia y necesidad de desarrollar nuevas habilidades y conocimientos
que les permitan adelantar con profesionalismo y altura humana la tarea formativa encomendada y lograr
un trabajo mas sinérgico y eficaz en el binomio casa-colegio.

A continuacion, se presentard el resultado del rastreo correspondiente a los tres constructos principales,
en los que se pretende sustentar las bases conceptuales para la mejora del Acuerdo. Se ve necesario la
definicion de un perfil adecuado para la persona encargada y un posible plan de formacién que tenga como

punto de partida, sélidas bases antropoldgicas de la tarea educativa que se promueve en ASPAEN.

2.2 La Gestion del Desempefio como Eje de la Formacion

Con miras a construir una herramienta que permitiera el desarrollo y crecimiento del talento humano e
institucional, acorde con la cultura organizacional y el espiritu fundacional de ASPAEN (2014) se elabor6
la guia para la gestion del desempefio. Es una herramienta de gestion administrativa-formativa que ayuda a
orientar los esfuerzos de los empleados hacia el logro de los objetivos del cargo, de la organizacion y del
area, a través de convenios entre directivos-coordinadores/empleados, en cuanto a la elaboracién de planes
de trabajo, y del seguimiento de estos. Por otro lado, es la base para el desarrollo y crecimiento personal y
profesional del empleado docente y no docente. Este documento busca alinear todos los esfuerzos del
personal de ASPAEN, alrededor del cumplimiento de la misidn, vision y principios fundacionales, mediante
la aplicacion del enfoque de educacién personalizada , de alta calidad y de inspiracion cristiana catdlica.

El proyecto ancla su razn de ser en los siguientes tres aspectos: Primero, en la valoracion de la persona
humana como ser inacabado, pleno de potencialidades que tiene un origen divino y cuyo auto
perfeccionamiento, a través del trabajo diario — agente generador de educacion — lo aproxima a lo largo de
su vida hacia su propio destino trascendente. El segundo, en el Sistema de la Obra Bien Hecha, en donde
s6lo es educativa la actividad bien realizada, que se materializa en la Obra Bien Hecha. “Sélo lo bien hecho
educa” (Garcia, 1988, p. 157). Y el tercer aspecto, se refiere a la evaluacion como accion perfectiva y de
continua retroalimentacion, cuyo fin Gltimo es formar a la persona. Favorece el fortalecimiento y adquisicion

de competencias por medio de los planes de formacion individual y colectiva y del ejercicio diario de su
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cargo. La guia contempla cinco fases: definicion de objetivos y competencias, seguimiento del desempefio,
evaluacién del desempefio, Despacho final y planes de sucesion. Estas etapas estdn concebidas en el marco
del Despacho de trabajo, que son reuniones de trabajo encaminadas a hacer seguimiento y evaluacion a los
objetivos y planes acordados.

De acuerdo con lo planteado por Alles (2008), “cuando se habla de desarrollo de competencias se hace
referencia al cambio de comportamientos para mejorar algunos aspectos profundos de nuestra personalidad”
(p. 32). Si bien es cierto, tiene como punto de partida la persona misma y su deseo de mejora individual, se
reconoce cdmo en algunas organizaciones, se hacen esfuerzos ingentes por propiciar esa mejora, a través de
espacios de formacion y coaching personal, que permiten inspirar y guiar esos propositos personales. El
desarrollo del talento humano basado en un modelo de competencias, como la plantea ASPAEN y segun
Alles (2008), se apoya en “sacar partido a las propias experiencias de la persona y que esta adopte una
actitud critica, capaz de analizar sus propios comportamientos y saber aprovechar activamente las
observaciones”. (p. 72). Adicionalmente, esto implica redireccionar el foco de la gestion del talento humano,
dentro de un marco de procesos organizacionales adecuadamente alineados a la estrategia de la institucion.
Las instituciones educativas inmersas en procesos de mejora continua para alcanzar mejores desarrollos en
el campo de la calidad han evidenciado lo prioritario que constituye un direccionamiento centrado en el
atributo de las personas.

En las instituciones educativas por su puesto, todos los colaboradores son muy importantes y en razén
con el tipo de empresa, es necesario que el directivo lider del talento humano vele por el capital humano de
la organizacion. Asi mismo dentro de una vision antropoldgica, Sandoval (2006), sefiala que “la
organizacién educativa es el ambito donde se forma integralmente a las personas, a través de la ensefianza,
de modo intencional y formal” (p. 52). De acuerdo a lo anterior, la gestion del desempefio no puede perder
de vista que, en una institucion educativa, la esencia de su labor se centra en la formacion de virtudes de
quienes la integran, que reflejan las potencias de la persona, sobre las que debe trabajar la formacién
continua. La institucién educativa esta llamada a que la persona exprese su humanidad y es en ella, donde
se desarrolla ese proceso educativo.

En este mismo enfoque, el Ministerio de Educacién Nacional (en adelante MEN), (2003), dentro de su
estrategia “Evaluar para mejorar”, ha buscado construir una cultura que permita ver la evaluacion como una
herramienta que lleva a la reflexion sobre la accion realizada y los resultados obtenidos, con el propdsito de
disefiar planes de mejoramiento institucional encaminados a superar de manera sistematica las dificultades
en el alcance de los logros. La estrategia centra su accién en tres campos especialmente: Instituciones,
estudiantes y docentes y directivos docentes. El rector, el director escolar y el coordinador desempefian
funciones de gran importancia para el logro de los resultados educativos. Segun el MEN, en la gestion

general de las instituciones el desempefio del directivo incide de manera definitiva en el desarrollo del PEI,
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la aplicacion de las politicas nacionales y regionales, el clima organizacional, el trabajo en equipo, la
mediacién en los conflictos, la participacién de toda la comunidad, la articulacion con el sector productivo
y el cumplimiento de normas. EI compromiso de los directivos se convierte en uno de los ejes fundamentales
para los planes de mejoramiento personal, profesional e institucional. Asi mismo, la estrategia “Evaluar para
mejorar”, en el marco de la Ley 115 de 1994 y de la Ley 715 de 2001, contempla la evaluacion anual del
desempefio de docentes y directivos docentes, de una manera sistematica y permanente, con el fin de poder
caracterizar su desempefio y propiciar acciones de desarrollo personal y profesional. Dentro de los planes
de mejoramiento institucional, se pretende dar a conocer a la persona evaluada, cuéles son sus aspectos
fuertes o sus fortalezas y cuales son los aspectos que requieren un plan de mejoramiento o acciones
enfocadas hacia el crecimiento y desarrollo continuo, tanto personal como profesional, para impactar sus
resultados de forma positiva. La evaluacion esté referida a dos grandes categorias, el dominio de los saberes
y el dominio de los haceres. El hacer que involucra el ser y el saber del educador es lo que se ha reconocido
como desempefio en el sitio de trabajo. De igual forma, esta previsto que:

La evaluacion y el plan de desarrollo profesional cumplen una funcién formativa porque le permiten al
docente o directivo docente, situarse como integrante de una comunidad educativa, verse en el espejo de su
practica, en los juicios objetivados de sus colegas, estudiantes, padres de familiay, en consecuencia, mejorar
su relacion con si mismo, con los demas y con su trabajo. “Les permite desarrollar la capacidad de evaluarse
critica y permanentemente en su desempefio para sentirse seguros de sus logros y sin temor a sus propios
fallos, aprender de ellos y conducir de manera mas consciente su trabajo” (MEN, 2003, p. 11).

En consonancia con lo anterior, las metas educativas para el 2021, proyectadas en el documento,
“Miradas sobre la educacion en Iberoamérica” elaborado por INEP- Brasil, INEE-Espafia, INEE-México y
la Organizacion de Estados Iberoamericanos (en adelante OEI, 2017), pone de manifiesto la necesidad de
desarrollar competencias en los directivos escolares, como lideres naturales y gestores del talento humano.
El informe presenta los componentes claves en los que se centran las Buenas Practicas de direccion escolar
en Iberoamérica, de las que se han considerado dos categorias de analisis:

* Los componentes claves del desempefio y funciones de la direccion escolar que se ponen juego en la
accion

* La incidencia (consecuencia) de la aplicacion de la practica para la mejora de la educacion.
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Tabla 7. Informe OEI

Gestion Pedagogica Competencias directivas Evaluacion Mentoria
X X
X X
X
X
X

X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X X
X
X X
9 8 3 3

Fuente: Tomado de Informe Miradas (OEl, p. 154)

Como se puede observar en la tabla 7, en la mayoria de las experiencias incorporadas se destaca el
mayor peso de componentes relativos a la gestion pedagdgica. De forma mas concreta existen buenas
practicas que incluyen planes de gestion escolar, planes estratégicos, proyectos educativos de centro
concretos, mejora de infraestructuras, entre otros. En segundo lugar, se consideran las buenas practicas
orientadas a la mejora de situaciones concretas entre las que se destacan el desarrollo de capacidades de

diagnostico por parte del equipo de direccidn; la respuesta a necesidades previamente identificadas en el
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centro educativo; las estrategias para movilizar a la comunidad educativa; las competencias en materia de
liderazgo; los mecanismos para una comunicacién efectiva; las iniciativas para crear un buen clima de
convivencia y la transformacion progresiva de la cultura del centro escolar.

En tercer lugar, fueron identificadas buenas practicas referidas a la mejora de los procesos evaluativos
y de autoevaluacién auspiciados por la direccion escolar. Mas en concreto, las mencionadas practicas se
asocian a la evaluacién del desempefio del profesorado; a la implantacion de sistemas de calidad dentro del
centro; a la rendicién de cuentas a la comunidad educativa; y al aumento de la participacion en las practicas
evaluativas del conjunto de los colectivos implicados en los procesos educativos. Por Gltimo, existen
también experiencias muy interesantes de acompafiamiento y mentoria a la funcion directiva en general.
Aunque tan solo son tres casos, se incluyen ejemplos de diversos programas que van desde la capacitacion
de directores hasta el asesoramiento y acompafiamiento por parte de expertos e inspectores, pasando por el
intercambio de experiencias y creacidn de redes entre centros y equipos directivos.

Aungue el informe de buenas précticas de la OEI (2017) esté orientado a directivos escolares, se podria
aplicar como lo ha hecho el MEN de Colombia, también a docentes, en la medida en que se reconoce que
esta implicita en ellos, una tarea directiva subyacente ademas de la responsabilidad y compromiso que se
espera para liderar estrategias de desarrollo del talento humano propias y de las personas que se les han
confiado. Los antecedentes sobre buenas practicas, evidencia la existencia de programas de
acompafiamiento directivo con variedad de acciones que reflejan el interés en paises iberoamericanos por
alcanzar un mayor desarrollo de los directivos educativos.

Por otra parte, ASPAEN cuenta con un Modelo de gestion de desempefio por competencias que segun
Pardo (2018), contiene la identificacion de las de tipo organizacional, a partir de un perfil contenido en las
cartas descriptivas de los 35 cargos representativos de los colegios y preescolares. Este modelo incluye la
aplicacion del instrumento denominado Perfil Caliper (2018) para todos los colaboradores, que permite
actualizar las caracteristicas de personalidad y comportamientos probables, el potencial de éxito, dentro de
una posicion especifica de cada cargo y como soporte para la gestion del desempefio y la mejora personal
(s.p). Se pretende con el perfil Caliper obtener una mayor introspeccion sobre los miembros del equipo,
ayudar a identificar el potencial que no ha descubierto, al mismo tiempo que puede ayudarle a desarrollar
planes individuales de asesoria enfocados a &reas particulares de desarrollo de Personal. (s.p).

Por otro lado, Pautt (2014) refiere el Assessment Center (en adelante AC), como una metodologia para
evaluar directivos. Incluye las técnicas que mas se utilizan como los ejercicios de simulacion, la entrevista
(siendo esta la técnica mas utilizada en diversos paises) y las pruebas de personalidad, cuya validez es al
menos equivalente a los AC en cuanto a la prediccion del rendimiento laboral. Asi mismo, analiza la

importancia de tener en cuenta la cultura en el disefio de los AC y de proporcionar retroalimentacion a los
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participantes una vez terminado el proceso, debido a que este tipo de evaluacion genera incertidumbre y
expectativas en las personas.

De igual forma, dentro de las tendencias globales de gestion de capital humano, (Deloitte, 2018), se
encuentra que las principales organizaciones estan dando un giro importante, con miras a motivar que las
personas se reinventen a través de nuevas experiencias y roles, para potenciar el autoconocimiento y el
desarrollo de nuevas habilidades. Sin embargo, el 59% de los encuestados califica a sus organizaciones poco
efectivas en el empoderamiento de su propia carrera profesional. Este aspecto constituye una oportunidad
de mejora para atraer talento estratégico y acorde con la demanda tecnolégica creciente. Es llamativo ver
como el informe refleja en los encuestados, una enorme demanda futura de las denominadas habilidades
“exclusivamente humanas”, como resolucion de problemas complejos (63%), habilidades cognitivas (55%)
y habilidades sociales (52%). El informe de tendencias para el 2018, ilustra en la necesidad de desarrollar
habilidades mas humanas que técnicas, y coincide con el informe de la OEI para Iberoamérica en la
necesidad de desarrollar directivos educativos con competencias dptimas en las categorias instrumentales y
sociales principalmente.

Dentro de las habilidades sociales requeridas, recientes estudios destacan las habilidades relacionadas
con las emociones que afectan el rendimiento de la tarea del equipo y la comunicacién dentro del mismo.
Troth, et. al. (2012), midieron las habilidades emocionales individuales antes de la formacién del equipo y
luego recogieron el rendimiento de la comunicacién individual calificada por los compafieros, evaluando de
forma independiente el rendimiento de la tarea del equipo ocho semanas después. Aunque no hubo
influencia a nivel individual entre las habilidades emocionales y el rendimiento, las habilidades emocionales
a nivel de equipo predijeron positivamente las puntuaciones de rendimiento de la tarea del equipo.

La revisién de la literatura permite evidenciar que tanto a nivel institucional, nacional e internacional
se ha caracterizado ampliamente el constructo tedrico de la gestién del desempefio ha sido sustentado en
solidos argumentos que definen desde la antropologia, la filosofia y la pedagogia, los qué y los para qué,
ahora el reto es seguir explorando los coémo, en donde aln se encuentran vacios importantes. Sumado a la
gestion del desempefio, se ha efectuado un rastreo con relacion a un nuevo estilo de liderazgo directivo, con
solidos anclajes en la compasion como cualidad humanizadora, que seguramente aportard elementos

significativos en la cualificacion del Acuerdo en las instituciones de ASPAEN.

2.3 Hacia un Nuevo Perfil de Liderazgo en la Direccion

Dentro de los efectos relevantes del liderazgo sobre el aprendizaje escolar sefialados por varios autores
se encuentra que la efectividad del liderazgo se expresa en funciones y caracteristicas, tales como una
orientacion no conformista, seleccion rigurosa de docentes, eliminar distractores que no estén centrados en

los aprendizajes, en resumen, “monitorear de manera frecuente las actividades escolares, dar sentido, invertir
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mucho tiempo y energia en el mejoramiento escolar, apoyar a los profesores y desarrollar un liderazgo
pedagdgico superior”. (Leithwood, 2009, p. 21). Es evidente que del estilo de liderazgo depende de manera
significativa el desarrollo de proceso formativos de colaboradores y educandos lo que demanda esfuerzos
mayores para alcanzar estos perfiles deseables para las personas y las instituciones, en atencion a su ideario
y promesa de valor.

Por otra parte, en lo relacionado con el liderazgo compartido, Leithwood (2009) sefiala que la
distribucidn efectiva del liderazgo fomentaria formas de distribucién espontaneas, especialmente al tratarse
de tareas de liderazgo complejas, con el fin de maximizar el uso de la pericia existente. Afirma que la
mayoria de las personas que fueron nominadas como lideres por sus colegas habian sido designadas como
lideres por la escuela o el distrito. Asi mismo Leithwood (2009) sefiala que los modelos de distribucion del
liderazgo surgen cuando se establecen estructuras de colaboracion, cuando el nimero de personas que
colaboran en una iniciativa es manejable y cuando la influencia se ejerce a través de un poder experto mas
que a través del poder que emana de un cargo. Cuando hay distribucion del liderazgo el compromiso de los
pares es mas influyente que cuando sélo hay un liderazgo administrativo. Aclara el autor que los patrones
de distribucion del liderazgo también surgen cuando la cultura organizacional es abierta, cuando estimula
un compromiso activo con los alumnos por parte del equipo educativo y cuando esta libre de favoritismo y
de divisiones internas. Los aportes de este autor abren un panorama interesante de revisién, con miras a
detectar durante la investigacion factores que puedan estar influyendo de manera negativa en el estilo de
liderazgo en las instituciones de ASPAEN.

Alvarez (2015) refiere un nuevo estilo de liderazgo positivo y compartido, que se origina en la
necesidad de crear en los centros educativos la cultura del liderazgo, que incluye el investigar qué es un
buen profesor. El autor cita lo referido por Burns y Bass (1993) quienes, en la década de los noventa,
comienzan a definir un tipo de liderazgo centrado en las personas y su relacion con ellas. Estos autores
desplazan el centro de la investigacion desde la direccion del sujeto que ejerce el liderazgo a la interaccién
de éste con sus colaboradores. Asi mismo, Alvarez (2015) menciona que Goleman (2002) contribuy6 con
el enfogue de la influencia de la inteligencia emocional al desarrollo del liderazgo compartido. Este cambio
obedece a nuevas demandas en las condiciones del mercado y de la produccion y el contexto del trabajo
debido a la aparicién de las TIC y de la tecnologia informética. De igual forma refiere como Peter Drucker
(1993) llama la “sociedad del conocimiento” en la que la innovacidon, la comunicacion y el conocimiento
generan un nuevo tipo de trabajador cuyo perfil profesional incorpora conceptos como autonomia,
autodesarrollo profesional, dominio de los medios de produccion, motivacion por el logro y desempefio.

Como consecuencia de los cambios globales mencionados se reconoce en la década del 2000 las nuevas
aportaciones a la investigacion sobre el liderazgo como un factor clave en la obtencién de resultados que se

centran en conceptos tales como empatia, competencias sociales, motivacién, resonancia, compasion,
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coaching, resiliencia. Estos conceptos hacen referencia a la implicacion de los profesionales colaboradores
en proyectos atractivos y sugerentes de las organizaciones.

El liderazgo positivo segin Goleman (2002) citado por Alvarez (2015) es “la capacidad de algunos
lideres de sintonizar con los sentimientos de las personas y encauzarlos en una direccién emocionalmente
positiva” (p. 13). De igual forma alude a Swann (2000) quien introdujo un nuevo concepto que llama
“liderazgo compasivo de género” como resultado de su investigacion en las organizaciones de servicios
lideradas por la mujer. Se entiende la compasion como solidaridad compartida con el sufrimiento o gozo de
los demas, implica el sentimiento y la acciéon que tiene por fin aliviar la desgracia del otro. Para
complementar la fase conceptual del nuevo estilo de liderazgo se debe entender el caracter de ser
compartido.

Segun Leithwood (2009) citado por Alvarez (2015) el liderazgo compartido consiste en “disefiar un
modelo de liderazgo de organizacién de tal forma que tanto el equipo directivo como el profesorado ejerzan
el mismo modelo de influencia sobre las creencias, valores y acciones de los otros” (p. 14). Es motivante
encontrar que cuando los equipos directivos y el profesorado participan de los mismos objetivos a conseguir
mediante su influencia, los alumnos se implican en el proceso de aprendizaje. El reto de los formadores
escolares es efectivamente un trabajo sinérgico altamente participativo en donde todos trabajan por un
objetivo comun en beneficio de las personas que han depositado la confianza en la organizacion.

Asi mismo, se reconoce que el liderazgo positivo y compartido conlleva crear una cultura colectiva en
que se valoren y gestionen las emociones positivas de un grupo como la alegria, la confianza, el amor, la
inclusion, el reconocimiento, la aceptacion, la satisfaccion profesional. De igual manera, reduce y controla
las negativas como el miedo, la ira, la ansiedad, la exclusion, la tristeza o el sentido de fracaso personal. Es
una cultura que muestra un panorama altamente humanizado en el que la compasidn refleja la caridad
interpersonal. Se puede afirmar a partir de este enfoque que promueve emociones positivas mejora la
motivacion y el bienestar de los profesionales. Y en el ambito institucional se expresa en un aumento de
creatividad, compromiso y capacidad de adaptacion a situaciones nuevas.

Varios autores como, Leithwood, Goleman, Boyatzis, Cyrulnick, La Puerta y Shahar, citados por
Alvarez (2015), estudian los descriptores de un modelo de liderazgo positivo que se referencian a
continuacion:

1. La implicacién: que hace referencia a factores de liderazgo transformacional y emocional
como la consideracion individual, la motivacion, el reconocimiento, la empatia, en resumen, es la
competencia de relacién personal y social.

2. Lainnovacion: los lideres ejercen como guias facilitadores, gestores de las resistencias y de
los elementos téxicos que dificultan los procesos y la institucionalizacion de nuevos comportamientos.

3. Lainfluencia: Para conseguir que las personas se impliquen en procesos de cambio que exigen
esfuerzos y energia por encima de sus obligaciones. Demanda credibilidad.
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4. El Coaching: para proporcionar seguridad a la gente y conseguir que acojan los cambios. Es
imprescindible también proporcionar formacién y facilitar el acceso a nuevos conocimientos que
desarrollen habilidades desconocidas. Exige la presencia de un programa consistente de formacion y
asesoramiento, asi como la presencia constante del equipo de liderazgo en los entrenamientos,
demostrando que se cree en los cambios.

5. Resiliencia: Para reponerse de manera inmediata después de una situacion dificil o violenta.

(Alvarez, 2015, p. 14).

Sumado a lo anterior, el liderazgo positivo y compartido del buen profesor, se expresa en tres ambitos
en los que debe converger para alcanzar una real eficacia en la tarea formativa: el ambito de gobierno y
direccion, el ambito intermedio de coordinacidn profesional y el &mbito clave del aula. Este ultimo, segun
Alvarez (2015) tan importante en el liderazgo docente, esta todavia por desarrollar la investigacion.

En resumen, el reto formativo para alcanzar un liderazgo positivo es implicar y motivar al profesorado,
del que depende fundamentalmente la calidad del servicio que ofrece la institucion. El nivel de satisfaccion
tanto de la familia como del alumno se explica por la competencia del profesor, por su capacidad
“consideracion individual”, por su “compasién” y empatia, por su habilidad para implicar a los alumnos en
el proceso educativo.

Otros autores como Smylie, Murphy y Seasse (2016), presentan un modelo interdisciplinario e
interprofesional, que profundiza sobre la comprension y la teoria actual de sobre el liderazgo escolar
solidario, este concepto aborda elementos desde la filosofia, la ética, la psicologia positiva, la teoria
feminista y las ciencias de la organizacion. Considera el cuidado y el liderazgo afectuoso a nivel personal y
organizacional. Comienza con los antecedentes del liderazgo solidario, los objetivos, virtudes, mentalidades
y competencias de los lideres. Constituye la base del cuidado del lider que se expresa en la comunidad
promoviendo la integracién social de los estudiantes. Asi mismo promueve la participacion de los
estudiantes, que, a su vez, promueve el aprendizaje académico y socioemocional y su bienestar general. El
modelo facilita que el lider escolar esté atento para aprender y entender a las personas que les rodean sus
preocupaciones, necesidades y condiciones. Asi mismo, orienta en la prioridad de un autocuidado por parte
del lider que le permita ser el apoyo de todas las personas de la organizacién.

Segun Gilbert (2017) la compasion es una sensibilidad al sufrimiento en uno mismo y en los demas con
el compromiso de tratar de aliviarlo y prevenirlo. Plantea los atributos de compasion en dos dimensiones,
la primera participar en el sufrimiento y la segunda aliviar el sufrimiento. Sefiala que para participar en el
sufrimiento necesita desarrollarse en habilidades de tolerancia en la angustia, el no juicio, la sensibilidad, la
empatia, la simpatia y el cuidado. Y para aliviar el sufrimiento se necesita la habilidad para enfocarse
imaginar, razonar, sentir, y actuar. El autor cita desde la psicologia que existen cinco programas de
entrenamiento en compasion, dentro de los que destacan, Compassion Focussed Theraphy por Gilbert

(2010); Mindful Self Compassion por Germer y Neff (2013); Compassion Cultivation Training por Jazairi
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et al. 2015; Compassion Training basado en Pace cogninition (2009) y Compassion Life basado en Brink et
al consciousness (2015) y Bartels et al (2016). Cada uno de estos programas sefiala Gilbert (2017) tiene un
origen y plan diferente y pueden variar en contenido y publico objetivo, aunque todos comparten un objetivo
comun que es cultivar la compasion hacia uno mismo y hacia los demas. El autor sefiala que la investigacion
en entrenamiento compasivo, aunque es incipiente existe evidencia desde la clinica, que la practica de la
compasion puede tratar directamente ideas centrales negativas de la autocritica, predictor fuerte relacionado
con trastornos emocionales de ansiedad y depresion, segln autores citados por el mismo como Neff (2003)
y Neff, Kirkpatrick, y Rude (2007).

Por otra parte, Gilbert (2017) refiere un liderazgo transformacional y un liderazgo positivo. El primero
refleja un intercambio creativo entre lideres y seguidores para facilitar un cambio impulsado por la vision
de las personas y de la institucion. El segundo que se refleja en el cultivo de un clima positivo, el desarrollo
y mantenimiento de relaciones positivas, una comunicacion y significado claro y positivo. Estos hallazgos
tedricos sugieren la necesidad de programas de intervencion que segun el autor faciliten el crecimiento de
la compasion por los demas, para un mayor bienestar a partir de un Entrenamiento en habilidades de
Compasidn, orientado a aumentar el compromiso en liderazgo positivo y compasivo.

A través del rastreo bibliografico se pudo encontrar que el liderazgo innovador que se requiere en las
instituciones educativas apoyado en una visidn positiva, compasiva y distributiva, ha sido recientemente
documentado por diferentes autores, sin duda alguna constituye un aporte significativo en la cualificacion
del proceso formativo a nivel personal y organizacional. Los soportes teéricos y las estrategias
metodoldgicas sugeridas aportan elementos importantes para un posible plan de formacion, de
colaboradores y lideres educativos, que deben ayudar a formar a otras personas de la institucion.

Finalmente, se abordaran los hallazgos del rastreo en torno al tercer constructo teérico del objeto de
estudio, el coaching ontoldgico, como propuesta de fortalecimiento del Acuerdo. Serdn abordados los
elementos conceptuales y las técnicas referidas en la literatura, que permitan un acercamiento conceptual

adecuado.

2.4 El Coaching Ontoldgico

En el marco de esta propuesta se desea analizar la incidencia que tendria la inclusion de herramientas
de coaching ontoldgico para la realizacion del Acuerdo en Aspaen Gimnasio Cantillana y en otras
instituciones de ASPAEN, por tal motivo, se hace necesario hacer una revision tedrica que permita definir
el concepto de coaching ontoldgico desde los distintos planteamientos dados por los autores mas destacados.

2.4.1 Conceptualizacién de coaching ontoldgico y sus origenes

De acuerdo con el planteamiento de Echeverria en su libro Etica y Coaching Ontoldgico lo define,

como: “Una préctica abierta a la posibilidad de cambio, que opera no sélo al interior del ser que somos, sino
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que en un sentido literal transforma el ser que hasta ahora hemos sido”. (Echeverria, 2011, p. 70).
Previamente, Echeverria con apoyo de Olalla en “El Arte del Coaching Ontoldgico”, lo definieron como
una préctica profesional emergente basada en la compresion de que los seres humanos son seres linguisticos.
Segun Del, Echeverria y Olalla (2001) cada practica profesional estd organizada en torno a algun tipo de
quiebre recurrente que encaran las personas. Si esos problemas no fueran recurrentes, si la gente no se
enfrentaraa ellos, unay otra vez, no se tratarian de manera recurrente, como lo hace una préactica profesional.

Para Ortega (2012) el coaching consiste en liberar el potencial de una persona para incrementar al
maximo su desempefio, ayudandole a aprender en lugar de ensefiarle, es decir, es una actividad que consiste
en acompafar a personas 0 grupos en la consecucion de sus objetivos, y mas especificamente, en el éxito de
su evolucion personal, profesional y espiritual.

Por otra parte, Anzorena, Galilei y Consulting (2003) definen el coaching como el proceso sistematico
que facilita el aprendizaje y promueve cambios cognitivos, emocionales, y conductuales que expanden la
capacidad de accion en funcion del logro de las metas propuestas. De esta manera los diferentes autores se
acercan a una comprension del coaching como un proceso en el que se potencian las habilidades de la
persona o grupo de personas, a partir de un momento de quiebre o problema.

Los origenes de esta practica se relacionan con distintos enfoques cientificos y autores, desde la biologia
del conocimiento Maturana y Varela (1996), la filosofia desde Nietzsche , Wittgenstein, y Heidegger (a
finales del siglo XIX), la filologiay antropologia de Flores (en los afios 80), la filosofia del lenguaje y la
linglistica con Austin, Searle, Echeverriay Olalla, la fisica cuantica con Bohmy Capra, el pensamiento
sistémico Von Foerster y el management moderno con Senge y Covey. Todos estos autores citados por
Ortega (2012), han contribuido al surgimiento de una nueva interpretacion del fenémeno humano enfocado
en el ser, que se denomina: la ontologia del lenguaje. Se entiende por ontologia del lenguaje, el estudio del
ser, un ser humano esencialmente linguistico, en el que el lenguaje constituye un medio de expresion, de
cdémo percibe la realidad. EI coaching ontolégico interviene esencialmente en aquellos sucesos que son
problematicos, permitiendo explorar otras miradas para el abordaje, para acercarse a la solucion o para que
desaparezca la preocupacion. Esta estrechamente ligado a un aprendizaje que transforma los ambientes,
generando oportunidades para vivir la creatividad, el liderazgo y la proactividad.

Para Ortega (2012), este aprendizaje transformacional llevado a las aulas de clase favorece una
adecuada gestion emocional y del conocimiento, al permitir “que las aulas se conviertan en los escenarios
perfectos, donde se pueden expresar, sin miedo a ser juzgados o ridiculizados, las propias emociones, ideas,
puntos de vista, en resumen, el propio yo” (p. 188). Segun Echeverria (2011) ha surgido una amplia corriente
gue considera que la historia de la humanidad ha llegado a una encrucijada debido al agotamiento del
programa metafisico, que permite inaugurar un periodo, sustentado en una interpretacion diferente sobre el

fenémeno humano. Con ello, se abre un nuevo ciclo en la historia de la humanidad llamado el periodo del
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programa ontoldgico. De igual, forma el autor refiere de manera analdgica el concepto de coaching al arte
de las parteras que ayudaban a dar a luz, como se explica el método Socrética de la mayéutica, que buscaba
a través de una serie de preguntas, ayudar a alguien a encontrar sus propias respuestas. De esta forma,
comienza a conformarse el concepto de coaching a partir de estas préacticas filoséficas. Asi mismo,
Echeverria (2011) sefiala que el coaching ontoldgico busca generar una transformacion del ser, es decir, es
una préactica que suscita una forma de ser distinta.

Lo anterior coincide con Rite (2016) cuando sefiala que a Socrates se le puede llamar el padre del
coaching. No sistematiz6 la mayéutica, se puede afirmar que puso las bases de la metodologia del coaching,
basado en el didlogo entre maestro y discipulo con la intencion de llegar a la esencia o rasgos universales
de la persona y de las cosas de manera inductiva. Sefiala la autora que, para Socrates, es el discipulo quien
extrae de si mismo el conocimiento y sefiala de manera categérica que:

El coaching es un proceso de acompafiamiento profesional que hace el coach (entrenador) al
coachee (persona que recibe el proceso) para que este Gltimo alcance su objetivo antes, mas y mejor.
Claro que la persona podria alcanzar por si sola el objetivo, pero el coaching lo que le va a facilitar es
que lo haga antes, con las ventajas que esto supone. Se aprende a ser mas libre, aceptando la realidad
como esy a desarrollar la propia creatividad para disefiar estrategias personales, hacia el logro. Distinguir
lo que claramente uno quiere, con respecto a lo que quieren los deméas y actuar con congruencia, sin
necesidad de demostrar nada a nadie, da paso a sentirse en paz y més feliz. También las metas
profesionales se pueden definir mejor y marcarse un plan de accién consecuente y asequible, que nos

lleva a conseguir objetivos M.A.R.T.E (medibles, alcanzables, retadores, temporalizados, especificos y
ecolégicos. (Rite, 2016, p. 20)

Por otra parte, Echeverria (2003) sefiala que la ontologia hace referencia ala comprension de lo que
significa el ser humano. Refiere la interpretacion de las dimensiones constituyentes que se confiere a la
naturaleza humana. El discurso de la ontologia del lenguaje no sélo busca generar una nueva interpretacion
del fenébmeno humanao, sino también propone un conjunto de valores para sustentar el sentido de la existencia
y enmarcar la convivencia con las demas personas. La estructura val6rica basica que propone la ontologia
del lenguaje se organiza en torno a seis ejes valdricos o ejes ético-emocionales. Segin Echeverria (2011)

ellos se organizan en dos conjuntos constituidos de tres cada uno como se aprecia en la figura 3.
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Figura 3. Triangulo del valor/Amor

HUMILDAD
ARROGANCIA

Aprendizaje
Transformacion

DIGNIDAD Valor de si mismo Valor del otro RESPETO
BAJA AUTOESTIMA INVALIDACION

Fuente: Echeverria (2011)

El autor muestra a través de la figura 3 el estado ideal del ser en relacion con el respeto hacia los demas,
la afirmacion de la dignidad personal y la humildad frente a los desafios de la transformacion personal y por
ende del entorno. De igual forma, Echeverria (2011) esquematiza el triangulo de la temporalidad en la figura

4, comprometiendo la aceptacion del pasado, la ambicidn frente al futuro y la confianza en el presente.
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Figura 4. Triangulo de la temporalidad

PAZ AMBICION
RESENTIMIENTO RESIGNACION
Pasado Futuro
Presente
CONFIANZA
MIEDO

Fuente: Echeverria (2011)

Hasta este momento se ha reconocido un constructo tedrico de gran importancia en el coaching
ontoldgico, porque aporta una concepcion muy profunda del ser humano que trasciende a las relaciones
interpersonales y al sentido de la existencia, enmarcada siempre en la convivencia con los demas, superando
cualquier interés meramente institucional o de cumplimiento. En el &mbito de la definicion de un coach,
Anzorena (2003) lo refiere como una persona entrenada para detectar areas de dificultad, “barreras
invisibles” que limitan el crecimiento o dificultan el desempefio. Su rol es acompanar y facilitar el desarrollo
de las potencialidades de las personas, para ayudar a superar los obstaculos y las resistencias que limitan el
accionar y dificultan alcanzar los objetivos. En resumen, para el autor el coach es un facilitador del
desarrollo personal.

En esta misma linea, Wolk (2007) cita una definicion poética y espiritual al presentar al coach como
un soplador de brasas, como un socio facilitador del aprendizaje, que acompafia al otro en una basqueda de
Su capacidad de aprender para generar nuevas respuestas. “Soplar brasas para reconectar al humano con su
Dios perdido” (p. 23). El coach ontoldgico es un gran facilitador del aprendizaje. Su tarea es contribuir a
facilitar el aprendizaje en quienes no saben como hacerlo. Es un facilitador de procesos de transformacion
de otros seres humanos, de sus procesos de auto invencion.

Por otro lado, Echeverria (2011) menciona que una persona que solicita coaching no padece una
enfermedad. Esta sana. Acude al coach ontoldgico por cuanto siente que enfrenta una situacion que limita

su existencia y no sabe cdmo resolverla, la persona se reconoce incompetente para encarar la situacién que
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le afecta y para superar las limitaciones que se le imponen. Asi mismo, este autor, identifica tres posibles
dominios sobre los que puede actuar el coaching ontoldgico, la emocionalidad, la corporalidad y el lenguaje.
Estos tres campos son considerados basicos o primarios, soporte para otros. De esta forma, el coach apoya
al coachee a llegar a una transformacion del ser que era. En consonancia con lo anterior, Echeverriay Olalla
(1992) sugieren que el coach debe saber cuando dar y cuando no dar un determinado paso. Los griegos
Ilamaban kairos a este sentido de detectar el momento apropiado para efectuar una accion particular. Esta
habilidad se relaciona fuertemente con la capacidad de escucha.

Asi mismo, Barcena (2016) refiere el coaching ontoldgico como una herramienta esencial dentro del
liderazgo en la organizacion al sefialar que el lenguaje en su esencia es descriptivo, generador y
transformador. Es por ello, que dentro de la organizacion y en general de manera individual de cada ser
humano el lenguaje toma un papel protagénico porque a través de este se transforman realidades y
transcendemos. De alli la importancia que en las organizaciones los lideres formados con herramientas de
coaching logren potenciar y transcender a través del lenguaje, en los comportamientos de sus colaboradores.
Segun el autor, “la evaluacion del rendimiento sera consecuencia de este entrenamiento o coaching diario,
tal como lo llama Blanchard, quien termina la conferencia diciendo: “Las personas no son el recurso mas
importante de su organizacion, son su organizaciéon. Cuando se van a su casa, ustedes no tienen nada”.

(Barcena, 2016, p. 86).

2.4.2 Proposito del coaching ontoldgico

Para Echeverria (2011) el coaching ontoldgico tiene como proposito recuperar la voluntad de poder
expandir la capacidad de accion. Ayuda a limpiar resentimientos que se arrastran del pasado alcanzando una
mayor tranquilidad y paz. El coaching ontoldgico también restituye la ambicién y disuelve resignaciones.
Asi mismo, el autor refiere que, la préactica del coaching surge por la necesidad de coachee de salir de una
situacion problema. EI momento en que este expone la situacion es llamado momento de “quiebre”. El
coaching no puede realizarse frente a un problema que el coachee no reconoce y no hace suyo, la razon de
ser del coaching es ayudar al coachee a hacerse cargo de un problema frente al cual no sabe qué hacer.

Para Ortega (2012), el coaching genera un “aprendizaje transformador que promueve directamente una
experiencia global donde el ser humano aprende de forma integral y no solo desde dimensiones (cognitiva,
corporal y emocional)” (p. 184). Esta capacidad transformacional es una accién dirigida a incrementar
nuestra capacidad de accion.

2.4.3 Dominios de observacién en el Coaching Ontoldgico

Olalla (2001) distingue ocho dominios diferentes que el coach puede observar: el experiencial, el
discursivo, el relacional, el espiritual, el de ejecucion, el moral, el emocional y el corporal. Cada uno de

ellos mostrara un aspecto importante del alma del coachee. Dominio experiencial porque es importante que
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el coach conozca las experiencias por las que esa persona ha pasado. Las experiencias por las que el coachee
ha pasado son un aspecto importante del coaching, especialmente si se trata de experiencias que han sido
decisivas para darle un sentido a quién es él en el presente. Dominio discursivo en el que se identifican las
historias que se construye alrededor de juicios y/o explicaciones sobre por qué ocurrieron esas experiencias.
Dominio relacional que involucra redes de relaciones, que se van ampliando con los afios. Entender como
se relaciona el coachee en los distintos espacios de su vida social, familiar, laboral o comunitario es muy
importante para el coach. Observar el dominio relacional en el coaching tiene que ver con escuchar c6mo
el coachee vive con otros, cdmo conversa con otros, cOmo se relaciona, con quiénes, desde qué lugar, cuales
son sus juicios maestros en torno a la comunidad, a la familia, a su equipo de trabajo, a todo su hacer con
otros. Es importante ver los roles que el coachee tiene en su vida o los personajes con los que actda cuando
se relaciona con los demas. EI dominio espiritual en el que se puede ver cudl es la relacion de su coachee
con lo que este considera sagrado. El coach puede mirar cuél es el contacto con lo divino y lo sagrado del
coachee.

El dominio de ejecucion permite observar la manera en que el coachee hace las cosas, la manera en que
actlia y que es transparente para si mismo, y para la que no tiene historia, narrativa o discurso. Se trata
simplemente de la manera en que llega a hacer las cosas en su vida. EI dominio moral establece lo que esy
lo que no es posible para una persona, lo aceptable y lo inaceptable, lo prohibido y lo permitido. EI dominio
moral estd muy influenciado por el contexto al que pertenece el coachee. Los limites que una persona se fija
a si misma pueden provenir de experiencias particulares en la vida, de algunos discursos histdricos
determinados (los discursos religiosos, en general, tienen muchas veces un rol importante en el dominio
moral de una persona), o de las formas en que la persona aprendié a hacer las cosas. EI dominio emocional
como observadores, que siempre ve a los seres humanos en un estado emocional. Los estados animicos y
emociones son distinciones que un observador hace basandose en su juicio de la predisposicion para la
accion. Finalmente, dominio corporal, que considera al cuerpo como un importante dominio de observacién
para el coach. Al mirar el cuerpo de una persona, el coach obtiene importantes claves para llegar a su alma.
Un coach debe saber que la postura corporal de su coachee manifiesta sus emociones y conversaciones
privadas. Al observar sus 0jos, sus gestos y movimientos, puede leer lo que esta ocurriendo en sus dominios
emocionales y linglisticos. Los coaches ontolégicos son observadores competentes del cuerpo de las
personas.

2.4.4 Caracter amoral en la practica del coaching ontologico

Echeverria (2011) sefiala que el coaching ontoldgico le exige al coach un acto de “desprendimiento”
de si mismo. Para entrar en la interaccion, el coach debe, de alguna manera, dejar de ser él mismo. Su vida,

sus valores, sus problemas, sus prioridades y preferencias no tienen cabida en la interaccion del coaching,
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pasan a un segundo plano. Lo que él haria en caso de enfrentar la situacion que plantea el coachee es
irrelevante. El coach ontoldgico debe aspirar a convertirse en un espejo para el coachee.

El esquema propuesto por Wolk (2007) resume graficamente en la figura 5 el concepto de coaching:
las ideas fundacionales, los elementos conceptuales en los que se nutre, los dominios del lenguaje, la
corporalidad y la emocionalidad, las herramientas para la intervencién del coach y finalmente, los valores
gue rigen su préactica. EI mapa no es el territorio, el coaching este lejos de ser tan sélo un conjunto de
técnicas. La implementacion de herramientas desvinculadas de una teoria es peligrosa y desvirtlan su

practica.

Figura 5. Fundamentos del coaching

IDEAS FUNDACIONALES

APRENDIZAJE
ETICAY VALORES TRANSFORMACIONAL

LENGUAJE Y HERRAMIENTAS
CORPORALIDAD CONVERSACIONALES

EMOCIONALIDAD

Fuente: Wolk (2007)

Del aporte de Wolk (2007) para el objeto de la investigacion, se destaca la definicion de cuatro etapas
y siete pasos del proceso de coaching que se corresponden entre si. Ellas son:
e Etapa 1: Introduccion/ apertura: Paso 1, Generacion de contexto.
o Etapa 2: Exploracion/comprension e interpretacion: Paso 2, Fijar metas; Paso 3, Explorar la
situacion actual y Paso 4, Reinterpretar brechas interpretativas.
e Etapa 3: Expansion: Paso 5, Disefiar acciones efectivas y Paso 6, Role playing, simulacion y
practica.
e Etapa 4: Cierre: Paso 7, Reflexiones finales y cierre.
En conclusion, los elementos tedricos presentados en este apartado en torno a referentes institucionales
Yy nuevos sustentos conceptuales para la mejora de los significados actuales sobre el Acuerdo en las

instituciones de ASPAEN, sefialan la importancia de explorar herramientas innovadoras para la entrevista



59

personal como es concebido el Acuerdo. La revisién bibliogréfica desde los constructos conceptuales de la
gestion del desempefio, el liderazgo compasivo como enfoque del liderazgo directivo y el coaching
ontolégico, constituyen una ruta significativa para la estructuracion de un perfil renovado para los

encargados del Acuerdo y una nueva propuesta de formacion.
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3. ESTADO DEL ARTE

La investigacion por desarrollar aborda tres conceptos estructurantes: en primer lugar, el liderazgo
compasivo como enfoque del liderazgo directivo, en segundo lugar, el coaching ontoldgico, con miras a
redefinir un perfil y un plan de formacion para los encargados del Acuerdo. Esto con el propésito de impactar
positivamente la gestién del desempefio como tercer concepto, a través de la mejora en los significados
actuales del Acuerdo. En aras de identificar la pertinencia del tema de investigacion, y conocer estudios
previos que se han realizado en el marco nacional e internacional, sobre coaching ontolégico y liderazgo
compasivo en empresas, se realiz6 un rastreo exhaustivo de informacion en bases de datos y repositorios de
universidades nacionales e internacionales. El estado del arte que se presenta a continuacion pretende aportar
elementos actuales que ayuden a visualizar posibles herramientas de liderazgo compasivo y coaching

ontol6gico, como base para mejorar la gestion de desempefio a través del Acuerdo.

3.1 Estudios relacionados con la perspectiva de liderazgo empresarial y liderazgo compasivo

Teniendo en cuenta el primer constructo tedrico de la investigacion a desarrollar, el rastreo arrojo
hallazgos relevantes a pesar de que la literatura cientifica en relacion con el liderazgo compasivo es escasa.
Se encuentran recientes estudios en materia de liderazgo institucional y empresarial, de suma importancia
para la tematica de estudio, que se refieren a continuacion:

En el marco del liderazgo, concebido como un proceso relacional en el que se reconoce el poder como
un agente de transformacion organizacional, Contreras y Castro (2013) en Colombia evidencian el efecto
gue este tiene en el logro de metas de interés comdn, a partir del reconocimiento de la diversidad y la
satisfaccion de expectativas personales y grupales. El estudio de tipo cualitativo documental, de revision
bibliogréfica, muestra como el liderazgo y el poder, generan productividad y sostenibilidad organizacional.
Asi mismo, incorpora un elemento nuevo al perfil del colaborador que ostenta poder, que debe estar
fundamentado en la confianza, como eje del desarrollo personal y de la productividad organizacional. Segun
los autores, el poder no hace al lider, pero sin el poder, entendido como capacidad de influir generando
cambios organizacionales, muchas veces de manera espontanea, no hay liderazgo.

Valorada la antigiiedad del articulo, se ha tenido en cuenta en la medida que aporta luces importantes
en el objeto de estudio, en lo referente al papel de lider, como se concibe al encargado del Acuerdo. Lo
anterior, se resefia en la responsabilidad que tienen los lideres de potenciar las capacidades de las personas
a cargo, por medio del reconocimiento de sus intereses, competencias, necesidades y motivaciones. Este
topico podria ser un aspecto nuclear dentro de un posible plan de formacion para los encargados del

Acuerdo. La investigacion es una revision tedrica conceptual sobre la movilizacion que puede generar un
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lider dentro de una organizacién, para generar desequilibrios productivos, en la que se relacionan unas
variables asociadas de liderazgo y poder.

En la investigacion de Zuloaga y Moncayo en Colombia (2014), de enfoque cualitativo documental,
tipo revision bibliogréfica, se ha encontrado a nivel universitario, la ampliacion del campo de posibilidades
para que la mujer acceda a cargos de direccion educativa. Asi mismo, se identifican avances en el acceso a
cargos de administracién directiva venciendo barreras sociales. Se reconoce como primordial, el papel de
directivas académicas. a partir de la identificacion de caracteristicas de liderazgo femenino. El estudio aporta
variedad de tematicas, que reflejan la necesidad de mejorar su participacion como lideres académicas en
cargos de responsabilidad directiva en ambientes universitarios. De igual forma, aunque el documento esta
enfocado al liderazgo femenino, es conveniente mencionarlo en nuestro objeto de estudio, en razon a que
se esta realizando en una institucién educativa donde las directivas son mujeres, y menciona elementos
relevantes para fortalecer el liderazgo en la gestion directiva. Ademas, la investigacion muestra dentro de
los temas de andlisis, factores como las barreras internas y externas, las estrategias para acceder a cargos de
liderazgo educativo, y la implementacion de mejores oportunidades para la formacion académica y
profesional en este mismo ambito.

Por otra parte, Sandoval en Colombia (2015), sefiala que cuando se ejerce en la escuela, por parte de
docentes y directivos docentes, el liderazgo permite favorecer la trasformacion social a partir, de la propia
transformacion personal. En su investigacion de caracter cualitativo documental, tipo revision bibliogréfica,
describe de manera propia el papel protagénico, que tienen los directivos docentes en la generacion del
cambio dentro de las instituciones educativas que direccionan. Sandoval en su articulo de revision referencid
autores como Braslavsky y Acosta (2001), Braslavsky (2006), Albornoz (2007), Gairin (2009), Pont,
Nusche y Moorman (2009), Sandoval y otros (2008), ocde(2012), Hué, Esteban y Bardisa (2012), Donoso
y otros 2012) y Bernal e Ibarrola (2015), entre otros, que ilustran sobre las tendencias y necesidades de
formacidn de los directivos escolares, del impacto de su formacion en la calidad de la educacion y de las
problematicas que se registran en las instituciones. Muy pocas publicaciones, en cambio, se ocupan de las
experiencias de los programas de formacién de los directivos escolares. El estudio presenta una propuesta
innovadora para formar directivos docentes altamente cualificados, a través de las distintas competencias
que se definen en un programa de caracter antropolégico. De igual forma, refleja como la innovacion se
alcanza a través del ethos personal, que impacta en el institucional, como eje de la transformacion social.
Asi mismo, el estudio evidencia que, en Colombia ain es bajo el nivel de formacién para directivos
docentes, y existe poca demanda de programas en formacion directiva escolar. Por lo anterior, es relevante
para la presente investigacion, en razén a que aporta elementos importantes, en el proposito de configurar

un plan de formacion para encargados del Acuerdo en las instituciones de ASPAEN.
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Asi mismo, el rastreo muestra un estudio de Sierra en Colombia (2016), en el que converge dos de lo
constructos que soportan la presente investigacion, el liderazgo educativo y la gestion del desempefio. La
autora devela como el liderazgo educativo sustentado en las personas, en la relacion de caracteristicas,
cualidades, comportamientos y competencias individuales, impacta en toda la institucion educativa.

De igual forma, sefiala que en la medida en que se desarrollan competencias directivas en sus lideres,
se catapulta la eficiencia y la calidad educativa. Esta forma de liderazgo segun la investigadora genera
innovacién y creatividad. El estudio de caracter cualitativo documental, tipo articulo de reflexién es de
interés para la presente investigacion, en la medida que aporta una representacion grafica resultado de
analisis del perfil del lider en el contexto educativo, e incorpora una mirada desde la ética personal,
responsable de otras personas, quienes acompafiados por ese lider promueven, una educacion integral de
alta calidad, un clima laboral 6ptimo, una cultura institucional en crecimiento.

Por otra parte, el estudio reciente de Cortés en Colombia (2017), muestra la necesidad desarrollar
nuevos estilos de liderazgo, sustentados en habilidades de caracter emocional que parten inicialmente de un
autoconocimiento por parte del lider, para luego influir de manera adecuada en su equipo de trabajo. El
estudio de tipo cualitativo documental, articulo de revision, centra su foco de estudio, en la necesidad de
desarrollar lideres que promuevan el trabajo de equipo, el mayor compromiso personal y colectivo con las
metas institucionales y por ende un mejor ambiente laboral. En la revisién, el autor refiere el modelo de
inteligencia emocional de las cuatro ramas de Mayer y Salovey (1997) que describe las habilidades
emocionales que son necesarias para el desarrollo del proceso de liderazgo. Propone un tipo de lider con
inteligencia emocional, que sobresale por el dominio de la percepcion, comprension, promocion y manejo
emocional. El documento reviste de importancia para la presente investigacion en la medida que plantea
como mejorar las habilidades emocionales a través de herramientas como el coaching ejecutivo o el
desarrollo de la inteligencia emocional.

Surge a partir de esta investigacién, la necesidad de incluir habilidades emocionales de caracter
imprescindible, como parte de la matriz competencial que todo lider debe configurar. Es llamativo observar
como el estudio converge con el referenciado por Sandoval (2015) y por Sierra (2016), en la dimension
personal como punto de partida de la necesidad de mejora y crecimiento, que catapulta el desarrollo
colectivo y organizacional.

Dentro de las tendencias en Latinoamérica, en lo que respecta al estilo de liderazgo compasivo
propiamente dicho, se resefian hallazgos similares a los locales, con pocos estudios recientes. Sin embargo,
interesa conocer los aportes de Maureira, Moforte y Gonzélez en México (2014), quienes han estudiado la
contribucién del liderazgo distribuido en las instituciones educativas. Este se caracteriza por tener un grado
de complejidad importante, dadas las diferentes comprensiones conceptuales y de expresion que de él se

tiene. El estudio con enfoque cualitativo documental, tipo revision bibliogréfica, devela el beneficio
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potencial que aporta el liderazgo distribuido, en el desarrollo sinérgico de la institucién escolar, y de manera
significativa en la mejora organizacional y el aprendizaje de los estudiantes. En la revisidn los autores se
fundamentaron en la identificacion de la literatura especializada, de los Gltimos cinco afios, sobre liderazgo
educativo y la corriente actual de liderazgo distribuido. EI mayor aporte conceptual de la investigacion es
la estructuracion de un estilo de liderazgo caracterizado por mayores experiencias de trabajo grupal y
transversal en la institucion escolar.

De otra parte, el rastreo arroja como resultado una investigacion adelantada en Canada por Karakas y
Sarigollu (2013), sobre pequefias y medianas empresas en Turquia, que han incorporado un estilo de
liderazgo compasivo y benévolo, cuyo impacto muestra una significativa mejora en el desempefio colectivo
y bienestar de las personas. El estudio incluye cuatro constructos de investigacion: compromiso
comunitario, espiritualidad, trabajo positivo y componente ético, elementos estudiados a través de un disefio
metodoldgico de tipo descriptivo, revision bibliografica y a través de técnica narrativa. Adicionalmente
sugiere, crear nuevos espacios de estudio sobre la manera coémo los lideres promueven organizaciones mas
virtuosas y compasivas. Es relevante el aporte del trabajo investigativo, en el posible campo de formacion
de lideres, como se conciben a los encargados del Acuerdo en ASPAEN.

En la misma linea del liderazgo compasivo, converge el estudio encontrado de Boedker (2012) en
Australia, en el que se muestra un tipo liderazgo de caracter distribuido, que como lo refiere la autora, debe
reflejarse a todo nivel en la organizacion, no es exclusivo de directivos. Dada la limitacion de
investigaciones recientes de origen anglosajon en este tema, se ha optado por considerarlo, ademas de la
riqueza investigativa del estudio en proceso. Resefia como hallazgo del mundo empresarial, la influencia
gue sobre la rentabilidad de la empresa tiene un mayor desarrollo de liderazgo en los niveles mas bajos,
debido al contacto directo que tienen con los clientes y los profesionales del nivel medio. La investigacién
expresa de manera categorica, que el liderazgo compasivo debe existir en todos los niveles de la institucion,
esmerandose por vivirse en forma bidireccional desde los equipos directivos y hacia los niveles mas bajos,
con disponibilidad de realimentacién permanente. El estudio de tipo descriptivo, articulo de revision, resalta
la importancia de adoptar para todos los colaboradores una “actitud compasiva”. Analiza las opiniones de
mas de 5600 profesionales de 77 organizaciones sobre los factores que juegan un papel mas importante en
la relacion entre liderazgo y desempefio organizacional.

Comparando los resultados del rastreo hasta este momento, el anterior estudio coincide con el de
Maureira y colaboradores en México (2014) traido del ambito educativo, cuando se encuentra que en la
medida en que se ejerce un liderazgo distribuido, el beneficio personal se potencia y la mejora institucional
en todos los campos, es también mayor. Sin duda alguna, se reconoce un aporte relevante para el tema de
estudio, al identificar los beneficios de una actitud compasiva en empresas de alto desempefio, que puede

iluminar un futuro plan de formacion.
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Se puede determinar a partir del estudio, competencias que reflejan un liderazgo compasivo, entre las
gue se mencionan, actitud ética, coherencia, alta delegacién para los noveles, desarrollo y direccion de otros,
mejora continua, motivacion personal, de equipo y de pais.

En el &mbito de la innovacion en liderazgo compasivo, el rastreo ha arrojado un interesante articulo
investigativo realizado por Poorkavoos (2016) en Reino Unido, quién disefio una herramienta de medicion
gue permite identificar las caracteristicas de las personas compasivas en el ambito laboral. Se realizaron dos
grupos focales con consultores en Roffey Park con quienes se crearon una serie de preguntas para cada
atributo. Asi mismo, se disefid una encuesta basada en las preguntas y se recopilaron 554 respuestas. Los
encuestados eran empleados de diferentes sectores y niveles de direccion, segun el sexo, el 26% corresponde
a hombres y el 74% a mujeres. De las 554 encuestas segun el perfil (Respondent profile by seniority) el 3%
correspondieron a Directores de junta, otros directores 32%, mandos medios 39%, gerente junior 4% y
cargos auxiliares un 22%. EI modelo de compasion en el trabajo retine rasgos disefiados por el investigador
y los resefiados en otros estudios anteriores y probado con un andlisis factorial exploratorio. Adicionalmente,
se pudo llegar a la definicion de una prueba psicométrica, para medir el nivel de autoevaluacion en
compasion llamado indice de Compasion en el Trabajo (CWI). La herramienta arroja un informe particular
al que se puede acceder, que incluye unos consejos practicos sobre como mejorar en los atributos de
compasion.

En conclusion, se observa en las primeras seis investigaciones citadas para el primer constructo, que el
tipo de disefio metodoldgico es de caracter cualitativo documental, y en las tres Gltimas de Canada, Australia
y Reino Unido el marco metodologico es de tipo descriptivo. Pese a la limitacion de literatura cientifica
disponible en liderazgo compasivo, los trabajos recientes encontrados en el rastreo aportan elementos de
gran valor como precedentes para el tema de estudio de esta investigacion, incluidas herramientas para la
autovaloracion. La tendencia reciente, permite vislumbrar la necesidad y conveniencia de desarrollar en los
colaboradores de la institucion, habilidades de liderazgo compasivo, distribuido, con profundas raices
antropoldgicas, que favorezcan el ethos personal, como punto de partida para evidenciar beneficios
organizacionales y colectivos. Es muy interesante valorar la manera como el liderazgo compasivo fomenta
acciones formativas que no son exclusivas de la alta direccion. Por el contrario, incorpora claramente
elementos de vanguardia que también son evidentes en la gestion estratégica y del conocimiento, y es la

formacién de una actitud compasiva, transversal y sistémica a todos los niveles de la organizacion.

3.2 Estudios relativos al coaching ontoldgico
Respecto al constructo de coaching ontolégico que sustenta ampliamente el objeto de estudio y que fue
expuesto en el marco tedrico precedente, Bermldez y Béez en Colombia (2015), lograron medir en su

investigacion de enfoque descriptivo, los niveles de liderazgo de 18 docentes y 2 directivos docentes, del
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colegio publico La Paz CED en Bogota, a través de una herramienta que consta de cuatro elementos:
encuesta con pregunta abierta, encuesta tipo Likert, matriz DOFA, y evaluacién de competencias personales
e interpersonales.

Dentro de los hallazgos se pudo identificar un notorio desconocimiento de la mision, vision y valores
institucionales, lo que dificulta la apropiacién de la cultura institucional de los docentes y directivos. Asi
mismo, el andlisis DOFA refleja como fortalezas de docentes y directivos, el profesionalismo, cualidades
personales, apoyo y colaboracién. Las debilidades se expresan en la solucion de conflictos, manejo del
estrés, falta de exigencia y de interiorizacion del PEI.

Sumado a lo anterior, se identifican necesidades de formacién y mejora en manejo emocional y del
conflicto, y habilidades para prevenir el estrés. Los resultados del estudio permitieron disefiar y formular
una propuesta de mejoramiento del liderazgo de los docentes y directivos, desde la metodologia y
herramientas del coaching educativo. Parte de la necesidad de generar vinculacion efectiva de docentes y
directivos con el horizonte institucional, con espacios personales y colectivos de coaching, encaminado a
mejorar competencias personales. El impacto del proyecto de investigacion en la institucion educativa se
ve reflejado en: un cambio de actitud de docentes y directivos frente a la necesidad de interiorizacion de la
mision y vision institucionales.

De igual forma, se percibe una valoracion positiva por parte de la comunidad educativa, del estudio de
maestria adelantado por el directivo docente. A nivel personal, se enriquece con una mirada innovadora
hacia el crecimiento individual, el asertividad en la comunicacién y un liderazgo compartido con sélidas
bases antropoldgicas. De igual forma, vale la pena resaltar que el presente estudio, aporta elementos
importantes para la investigacion en curso, desde la mirada del coaching y del liderazgo docente. En
resumen, la implementacién de una estrategia de coaching permite armonizar las relaciones entre docentes
y directivos docentes, y despertar un mayor sentido de pertenencia e identificacion con los principios
institucionales.

En la linea de lo expuesto anteriormente, Lozano en Colombia (2015), aporta un nuevo elemento para
el campo de conocimiento en torno al coaching y su importancia en el logro de resultados personales e
institucionales. Ya no es suficiente contar solo con una formacion profesional, la posibilidad de ser
acompafiado por un orientador, guia, o coach, que ayude a potenciar y desarrollar su proyecto de vida en
todos los &mbitos necesarios. El estudio de enfoque cualitativo documental, tipo articulo de reflexion, devela
las caracteristicas y habilidades que debe tener un coach para alcanzar la mayor expresion de su trabajo
profesional. Adicionalmente al perfil del coach, muestra el impacto de su labor en el ser y en el hacer, es
decir, encaminado al desarrollo de competencias personales e institucionales. En este topico se descubre
una riqueza ilimitada para el tema en estudio, en la medida que puede ayudar a sustentar estructuralmente

un plan de formacion, que permita robustecer la forma como hasta ahora se ha venido desarrollando el
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Acuerdo. Asi mismo, llama la atencion, la posibilidad de contar con una matriz competencial que mantiene
elementos convergentes para un perfil deseado, de lideres y encargados del Acuerdo.

Por otro lado, como resultado de la busqueda para Latinoamérica se encontrd lo resefiado por Sanchez
(2013) en México, en el articulo de revision bibliografica, que intenta ser una aproximacién de la
aplicabilidad del proceso de coaching en el &mbito educativo en nifios y nifias de doce afios, en adelante a
través de la formulacidn de posibles perspectivas futuras de investigacion. Aunque supera el rango de
antiguiedad previsto, se ha considerado relevante tenerlo en cuenta, en razén a su aplicacién en el ambito
educativo, incorporando elementos dentro del proceso de formacion, incluida la estructuracion del proyecto
personal de vida. El autor en su revision se apoya en la investigacion cientifica (Killion, 2002; Medina y
Perichon, 2008) que ha podido corroborar la alta efectividad del coaching en la manera de gestionar el
desarrollo de las personas, y el proceso de cambio organizacional. Asi mismo, permite considerar que el
coaching podria llegar ser una herramienta importante, para formar docentes lideres transformacionales,
capaces de explorar y percibir las reales motivaciones de sus estudiantes (Anderson, 2010; Leithwood,
2009).

Para el autor, el coaching ademas de poseer un importante potencial de trabajo con estudiantes reconoce
una posibilidad de intervencién en el docente, que permita no sélo interiorizar sus metas profesionales, sino
también interiorizar la posible forma de alcanzar los objetivos trazados. Adicionalmente, se referencia en el
articulo de revision, atributos relevantes para el objeto de la presente investigacion, debido a que el coaching
puede llegar a facilitar el desarrollo de nuevas competencias y habilidades socioemocionales, una relacion
maestro-alumno fundada en la confianza, una gestion institucional centrada en el capital humano y en
significativas transformaciones institucionales, que generen nuevos estadios de bienestar y felicidad en
estudiantes, colaboradores y directivos.

De igual forma, se referencia a nivel de coaching educativo, la investigacion de Gorrochotegui y
Vicente-Mendoza (2014), que estudié la efectividad de un programa de coaching, para directivos de un
colegio de Santiago en Chile. El disefio metodoldgico de tipo descriptivo, articulo investigativo, permitié
conocer la evaluacion del clima escolar percibido por estudiantes, padres y docentes, antes y después de la
implementacién del programa mencionado. Segun los investigadores se aplico al igual que en el estudio de
Bermudez y Baez (2014) una herramienta tipo Likert, para medir si el programa contribuia al mejoramiento
de su liderazgo, y a su vez, si privilegiaba un ambiente escolar adecuado segun las percepciones de los
diferentes grupos de interés. La comparacion de resultados demostré una mejora significativa en la
valoracién de estudiantes y padres, en lo referido a la capacidad de liderazgo directivo y ambiente escolar.
En cambio, se encontré una disminucién en los resultados de ambiente escolar en los maestros valorados,
quizé influyd el momento en que fue aplicada la prueba por cierre de afio escolar y continuidad de contratos

laborales. Adicionalmente, se encuentra otro punto de convergencia con el estudio citado, en la medida que
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ambos han logrado medir el impacto positivo del programa de coaching en el mismo directivo y su estilo
de liderazgo. A lo anterior, se suma el beneficio percibido por otros actores de la institucion que en ambos
estudios lo valoran de manera muy favorable.

Desde el impacto que aporta el coaching en los procesos educativos, se referencia el estudio adelantado
por Soto, Rodriguez, Merino, Mathiesen y Dominguez (2016) como estrategia central en un programa de
actualizacién docente, encaminado a mejorar la calidad literaria y del lenguaje a nivel de kinder y prekinder
en 240 preescolares de 48 cursos, en 24 escuelas municipales de la provincia Concepcion en Chile. La
calidad inicial/final de las aulas fue valorada aplicando un Inventario de Observacion de Literacidad
Temprana en las escuelas (ELLCO). La investigacion incluyd un analisis comparado de 14 aspectos del
coaching empresarial a través de la percepcion a 103 encuestados y una pregunta de cierre orientada a si
recomendaria la implementacion un acompafiamiento denominado coaching in situ, por parte de una
monitora en el contexto especifico de cada docente en su aula, que permitié una realimentacion cercana
durante seis meses. La experiencia investigativa de caracter descriptivo reportd mejoras en la practica
educativa en el nivel preescolar mencionado, en el area del lenguaje y literatura. Esto se logrd gracias a la
cooperacion y cercania con las docentes en sus clases, andlisis de practica en contexto, lo que facilita la
oportuna asesoria y mejora profesional. Asi mismo, la experiencia de coaching para las educadoras motivé
una participacion colectiva y colaborativa entre las docentes de los niveles involucrados.

En el mismo campo de la formacion y orientacion docente, el coaching ontol6gico aporta un nuevo
referente investigativo desarrollado por Vasquez (2015) en Venezuela, en lo que respecta a técnicas para
mejorar la comunicacién entre profesores. El disefio metodoldgico de caracter cualitativo apoyado en una
metodologia interpretativa fenomenoldgica incluydé un grupo de nueve profesores en categoria de
informantes. Se emplearon técnicas de entrevista y observacion con los correspondientes documentos de
apoyo. A partir de estos registros, se disefiaron estrategias de orientacion apoyadas en técnicas de coaching
ontoldgico, con herramientas que facilitaron una mejora en la comunicacion entre los educadores. Asi
mismo, permitié redefinir sus ambitos en las conversaciones, con miras a desarrollar nuevas competencias
de comunicacion en el interior de la institucién. Al igual que las investigaciones precedentes, el estudio
facilita la comprension de la realidad personal y colectiva, en este caso la habilidad comunicativa, como
uno de los grandes aportes del constructo.

El rastreo adelantado hasta este momento muestra en su mayoria, el aporte del coaching general en el
ambito escolar y empresarial, en Colombia y Latinoamérica. Son escasos los estudios de coaching
ontol6gico propiamente dicho, en el dmbito educativo y con esta misma tendencia se referencian a
continuacion los hallazgos en Europa. En el campo de la transformacion organizacional, Mufioz y Diaz
(2014) en Espafia midieron la percepcion de estudiantes, directores generales y jefes de recursos humanos,

frente al impacto del coaching empresarial. El estudio resefia un analisis comparativo de 14 rasgos del
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coaching empresarial, en 103 encuestados gque incluye el sondeo a cerca de la intencion de implementar un
programa de coaching en su organizacion. EI mismo estudio muestra la necesidad de incorporar otras
metodologias para medir el impacto, como la propuesta tipo balanced scored card, que permita una
evaluacion entre los resultados generados y la inversion que se hace en un programa de coaching.

Dentro de los hallazgos mas significativos de este trabajo de tipo descriptivo, se destaca lo ya registrado
en las investigaciones resefiadas anteriormente de Bermudez y Béez (2015) y Gorrochotegui y Vicente-
Mendoza (2014), cuando se reconoce la mejora personal, como parte del impacto del coaching y como
fuente de transformacion organizacional. De igual forma, se sugiere la necesidad de acompafiarse de
metodologias complementarias, que evallen el costo beneficio de un programa de coaching en el interior
de las empresas.

De igual forma en Espafia, Gonzélez (2014), refiere la necesidad de incorporar a la praxis pedagogica
venezolana el desarrollo competencias conversacionales, trayendo nuevamente el coaching al campo
educativo. A semejanza de investigadores ya citados para la recoleccion de la informacion, se utilizé una
encuesta cerrada tipo Likert, como la aplicada por Gorrochotegui y Vicente-Mendoza (2014), y BermUdez
y Béez (2014). Sin embargo, difiere de todos los estudios hasta ahora encontrados en el rastreo, en cuanto
al disefio metodoldgico, que para este caso es cuantitativo de campo, con herramienta tipo encuesta. Esta
investigacion se asemeja en el ambito de estudio, a la citada anteriormente, por Vasquez (2015) encaminada
a mejorar las habilidades comunicativas entre los profesores. Por el contrario, aporta nuevos elementos de
formacion personal, que podrian impactar la dinamica relacional con estudiantes, dada la estructura tematica
que la configurd, hasta el momento, inexplorada por otros investigadores. La materia de estudio consta de
tres componentes basicos de medicion: la frecuencia de expresion de emociones del profesor, al interactuar
con estudiantes, la forma como hablan y escuchan los docentes con sus alumnos y las posturas adquiridas
por los maestros en esa interaccion. Variedad de caracteristicas de tipo objetivo y subjetivo de la poblacion
estudiada.

Dentro de las conclusiones mas significativas que arrojé la investigacion se reconocen: la necesidad de
desarrollar la capacidad de escucha del docente para incentivar la eficacia en la clase, adquirir habilidades
de habla, superar la dificultad para reconocer la emocionalidad de los docentes en la relacion con el
estudiante, y la necesidad de adquirir nuevas competencias de conversacion y comunicacién gestual en los
docentes.

Para concluir, es muy importante reconocer como el coaching en sus diferentes categorias, ontoldgico,
educativo, empresarial, expresa una riqueza formativa que aporta elementos practicos para cualificar el
desempefio personal e institucional. Dadas las fuertes raices antropoldgicas, que tiene como ndcleo de
referencia la reflexion y mejora individual, se hace bastante sugerente, seguir profundizando en la estrategia

de aplicacion, para alcanzar de igual forma, mejores resultados institucionales.
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3.3 Estudios relacionados con la gestién del desempefio

Por otro lado, la presente investigacion busca redefinir un perfil y un plan de formacion para encargados
del Acuerdo, a partir de herramientas de liderazgo compasivo y coaching ontoldgico, por lo que se espera
gue los nuevos aportes y construcciones, conlleven una mejora relevante de cada uno de los colaboradores
tanto en el ambito personal como en el desempefio laboral.

La construccion conceptual de gestion directiva para Miranda (2016), en Colombia, es posible
configurarse a partir de los significados de las précticas administrativas y pedagdgicas de directivos
docentes, tres rectoras y ocho coordinadoras, de tres instituciones publicas de Bogota. El estudio permitid
una aproximacién al concepto de gestion directiva, surgida del trabajo investigativo desarrollado en el
postdoctorado en Administracion y Gestion de Planteles Educativos del Centro de Estudios e
Investigaciones para el Desarrollo Docente (CENID). a partir de la interaccion directa, del acompafiamiento
in situ y de momentos de discusion pedagdgica con los directivos voluntarios. Dentro de los hallazgos
significativos se logro conocer intereses, preocupaciones y expectativas, con miras a potenciar el talento
humano, planear el trabajo en areas estratégicas, orientar hacia la consecucion de los objetivos y las metas.

El documento reviste de importancia para la presente investigacion, en cuanto a que permite revisar la
gestion en las organizaciones educativas, desde la mirada de quienes hacen parte de ella y la dinamizan en
la cotidianidad. Lo anterior, en linea con el criterio humanista que subyace en el objeto de estudio, el
Acuerdo, como ese punto de encuentro entre dos personas, que se deben sentir mutuamente convocadas,
para una mejora personal que redunda en una mejora colectiva.

En la linea de la gestion del desempefio en las instituciones educativas, Serrano (2017) en Colombia
presenta en su articulo de reflexion, los resultados del estudio cualitativo de caracter descriptivo
interpretativo, que resefia un modelo de competencias y de virtudes, se espera debe tener un directivo. El
estudio plantea en primer lugar, la descripcion de las virtudes intelectuales aristotélicas (arte, ciencia,
sabiduria e intelecto), y por otra parte sugiere las virtudes morales aristotélicas (prudencia, justicia, fortaleza
y templanza). Estas Gltimas, son fundamento para el ejercicio de la direccion y las virtudes intelectuales
guiza menos conocidas, permiten también descubrir los comportamientos observables y habituales llamados
competencias.

El autor identifica tres campos del saber: teoria, practica y técnica, que se consideran fundamentales
para el conocimiento y dominio de una tarea especifica. Ademas, determinan la pauta para justificar la
elevacion de la competencia directiva a categoria de virtud, apoyando al directivo en la orientacion del
trabajo de las personas, hacia el logro de unos objetivos comunes. Se considera relevante para el objeto de
la investigacion, en el concepto de gestion del desempefio, en la medida que ilumina un nuevo horizonte, en
la estructura de un plan de formacién de encargados del Acuerdo, sustentado en profundas bases desde la

antropologia filosofica y la psicologia positiva.
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La revision de antecedentes investigativos en Latinoamérica resefia a Chavez (2014)en Pert, con el
estudio de tipo hermenéutico documental, revision bibliografica, en el que se refiere la importancia que tiene
el disefio de indicadores, la evaluacién del desempefio, en el marco de la gestion del talento humano que
conforma el capital humano de la organizacion. Es por ello, que nuevos esfuerzos centrados en cualificar de
manera innovadora y efectiva a los colaboradores, sera prioritario en la agenda de directivos escolares. El
autor en su revision resefia las principales caracteristicas de la gestion del desempefio, modelos propuestos,
y la descripcién del contenido de las fases que o componen junto a las herramientas como la evaluacion y
los indicadores del desempefio, segiin Garcia (2011) y la Norma Cubana 3000 (2007), entre otros autores.

El rastreo ha arrojado por otra parte, un estudio relevante en el &mbito del desarrollo organizacional,
referido por Segredo (2015), en Cuba, corresponde a una investigacion de caracter cualitativo documental,
tipo revision bibliogréfica, en el que se sefiala la importancia de explorar una nueva mirada en la gestion de
las instituciones educativas, que permita contar con una estructura organizacional mas flexible e innovadora
gue responda a las necesidades sociales. Se fundamenta en autores como Mora (2005); Arias, Gilart, Reyes,
Falcén (2012); Hoyos (2000) y Pauchard (2010). La autora sefiala que la clave del desarrollo en las
instituciones educativas esta en tener en cuenta la motivacion, creatividad, compromiso de las personas,
gestionar las relaciones humanas en las organizaciones de una forma maés efectiva.

Por otra parte, reciente estudio en Chile liderado por Barrientos, Silva y Antlnez (2016), deja ver la
imperiosa necesidad de motivar el desarrollo de habilidades relacionales en los directivos escolares, que
favorezcan la cercania y participacion de los padres de familia y la comunidad en general, en la vida del
colegio. La investigacion de caracter cualitativo documental y una metodologia de estudio de caso, arrojo
resultados que evidenciaron practicas y estrategias de promocién tradicionalistas, con implicacién pasiva
de las familias y niveles minimos de participacion. Los hallazgos confirman la necesidad de motivar
procesos formativos para directivos que sean agentes motivadores de una participacion de la familia y
comunidad en los procesos educativos. De igual forma, devela la importancia que todos los &mbitos
institucionales atnen esfuerzos en la formacién de los estudiantes. El estudio referido es de importancia
para la presente investigacion, al aportar elementos significativos para un innovador perfil y plan de
formacion para los encargados del Acuerdo en ASPAEN.

De igual forma en el campo de la gestion del desempefio docente, Martinez, Guevara y Valles (2016),
plantean a partir de su investigacion realizada en México, como la calidad educativa y el desempefio docente
se correlacionan, aungue existen otras variables que participan en el proceso de calidad educativa. El estudio
realizado de corte mixto, con procedimiento secuencial comprensivo-correlacional, deja observar que
factores adicionales como la escuela, el contexto y el gobierno, inciden de igual forma en la calidad
educativa. Se considera que debe darse un trabajo colaborativo entre estos actores para mejorar el

desempefio docente y, por ende, la calidad educativa.



71

La primera fase del estudio se desarroll6 en el sector educativo 25 estado de Chihuahua, contando con
una muestra de 135 participantes, docentes, directores, asesores técnicos pedagdgicos y supervisores
escolares. Para obtener informacion cualitativa se aplicaron cuestionarios auto administrados tanto
con preguntas abiertas como cerradas, también de aplicaron algunas entrevistas semiestructuradas. La
informacion obtenida se trabajé con el método de la teoria fundamentada.

La segunda fase, la cual se dirigio por un enfoque cuantitativo, el disefio utilizado fue no experimental,
transaccional correlacional. La poblacion participante en el estudio correspondié a los profesores de la zona
escolar 121, localizada en Cd. Meoqui Chihuahua, la cual estd conformada por 53 docentes, pero solamente
48 ellos decidieron participar, la muestra representativa fue de 42 profesores. Adicionalmente se obtuvo
informacion de los participantes con videograbaciones de una jornada escolar de los docentes, ademas de
analizar sus planificaciones didacticas, asi como los instrumentos de evaluacion que utilizan, lo cual fue
evaluado mediante una lista de cotejo disefiada para evaluar el desempefio docente.

También se revisd informacion sobre el rendimiento de los profesores en evaluaciones estandarizadas
para medir el desempefio docente. Dentro de los hallazgos del estudio se encuentra que la evaluacion del
desempefio docente dentro de aula debe proporcionar un panorama real de lo que es necesario brindar al
profesor una retroalimentacion de su trabajo de acuerdo con la informacién que arroje dicha evaluacion. Lo
anterior, teniendo en cuenta que una herramienta por si misma, no producira los cambios en la practica
profesional o ni las mejoras necesarias en ella, debe complementarse con una evaluacion formativa y
profesional.

Para mejorar el desempefio docente y la calidad educativa, se considera prudente que el director
realmente ejecute su rol dentro de la institucién con equilibrio y ponderacion. También es necesario el
reconocimiento de los logros y del trabajo realizado, esta accion favorece la motivacion docente.

La literatura disponible confirma que la gestion del desempefio en los Gltimos afios ha venido centrando
su foco de accion en la gestion del talento humano, con miras al fortalecimiento del trabajo corporativo. Es
por ello, por lo que Majad Rondon (2016) en Venezuela incorpora en su estudio de investigacion de tipo
descriptivo, una transformacion en el modelo de gestion, que privilegie la interrelacion humana, el
crecimiento institucional alrededor de los principios organizacionales, el desarrollo de motivadores y
aptitudes personales, es decir, mayor gestion orientada hacia la accion y cumplimiento de objetivos para
fortalecer el trabajo corporativo. La poblacion objeto de estudio fueron 20 escuelas estatales del municipio
San Cristdbal; las unidades informantes fueron 431 docentes y 40 directivos. Se empled como instrumento
de recoleccidn de datos, la encuesta. Los instrumentos se validaron por juicio de expertos; la confiabilidad
con Alfa de Cronbach siendo 0,95. Se evidenciaron necesidades en las dimensiones gestion, talento humano
y trabajo corporativo en el marco del disefio de un modelo del talento humano, que permita integrar

competencias personales con objetivos institucionales.
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Para finalizar el rastreo en el constructo de la gestion del desempefio, se resefia en Europa el estudio de
Modrego, Martinez, L6pez, Borao, Margolles y Garcia (2016), en Espafia, quienes aportan un novedoso
estudio relativo a la creciente evidencia de literatura cientifica, en torno al beneficio del mindfulness, en la
gestion del desempefio para favorecer el manejo del estrés, el bienestar y total atencién. EIl término es
referido a un proceso psicoldgico de estar consciente y atento. El estudio de tipo cualitativo documental,
de revision bibliogréfica, expone adicionalmente, aspectos relativos a la formacion en mindfulness y a las
competencias, las habilidades y los principios necesarios para que los profesores apliquen mindfulness en
las aulas, con miras a mejorar los procesos de aprendizaje de sus estudiantes. El estudio es de interés para
la presente investigacion en cuanto al aporte para un nuevo tépico que podria ser parte de un plan de
formacién para encargados del Acuerdo, en la medida que, segun los hallazgos, podria favorecer el
desarrollo de nuevas competencias y habilidades, de cara al proceso de desarrollo personal y al impacto en
las personas gue se les confia en el Acuerdo.

En resumen, se observa que la gestion del desempefio, basada en profundos cimientos antropol6gicos,
se expresa cada vez con mayor fuerza, en oportunidades de crecimiento y desarrollo centrado en el ser
humano. La basqueda de mejores y mayores espacios de reencuentro personal, autoconocimiento y reflexion
particular, que permitan asumir grandes transformaciones colectivas a favor de las instituciones, coinciden
con la forma como se configura el Acuerdo en ASPAEN. Asi mismo, los tres constructos rastreados hasta
el momento, y sus hallazgos investigativos, confirman la pertinencia de seguir explorando antecedentes de

estudio, en el tema propio de la investigacion en proceso.
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4. METODOLOGIA

En el presente capitulo se define la ruta metodoldgica que pretende dar respuesta a las preguntas de la
investigacion, con miras a reconocer los significados construidos por docentes, directivas y colaboradores
de AGC en relacion con el Acuerdo y a detectar las oportunidades de mejora en la estructura y metodologia
del Acuerdo. De igual forma, los hallazgos serviran para implementar y evaluar una nueva propuesta de
perfil para los encargados del Acuerdo. Asi mismo, se pretende documentar el plan de formacion de

encargados y anticipar mejoras que podrian ser aplicables a otras instituciones de ASPAEN.

4.1 Tipo de Investigacion
El tipo de investigacion que corresponde al presente proyecto es de carécter cualitativo dado que
“acomete comprender la perspectiva de los participantes (individuos o grupos pequefios de personas a los
que se investigard) acerca de los fenémenos que los rodean, profundizar en sus experiencias, perspectivas,
opiniones y significados” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2011, p. 364). Asi mismo, es pertinente en la
medida en que el objeto del presente estudio ha sido poco explorado. Ademas, desde el punto de vista tedrico
y epistemoldgico, en funcion de la investigacion actual, este tipo de investigacién se sustenta en la medida
que:
La investigacién cualitativa es una actividad sistematica orientada a la comprension en profundidad
de fendmenos educativos y sociales, a la transformacion de practicas y escenarios socioeducativos, a la
toma de decisiones y también hacia el descubrimiento y desarrollo de un cuerpo organizado de
conocimientos (Sandin, 2003, p. 123).
En linea con lo expuesto en el planteamiento de problema, la investigacion de tipo cualitativo permitiria
dar respuesta a una necesidad de tipo practico, que, para el objeto de estudio, podria aportar en la resolucion
de una dificultad claramente sustentada para el Acuerdo, como estrategia de formacién y mejora personal

de los colaboradores de Aspaen.

4.2 Alcance

El alcance de esta investigacion es descriptivo interventivo, porque su interés es indagar el significado
que tienen los colaboradores sobre el Acuerdo en AGC, para avanzar en la implementacion y evaluacion de
un nuevo perfil de encargados del Acuerdo y un posible plan de formacion que incluya herramientas de
coaching ontolégico. Esto es, por medio de un disefio tipo investigacion-accion. Dicha metodologia esta
orientada a la practica educativa que para Sandin (2003) tiene como finalidad esencial “aportar informacion
gue guie la toma de decisiones y los procesos de cambio para la mejora de esta” (p. 161). Lo anterior,

teniendo en cuenta que la presente investigacion, se estructura en tres dimensiones: la primera el significado
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del Acuerdo para los colaboradores de AGC, la segunda las oportunidades de mejora y la tercera, las
necesidades de formacion para los encargados. Ademas, la reflexidn sobre estos aspectos sera fundamental

para la intervencion.

4.3 Disefio de Investigacién

El disefio de investigacién considerado pertinente para el logro de los objetivos del estudio es la
investigacion-accién de caracter colaborativo, que segun Sandin (2003) refiere como elemento fundamental
el trabajo de equipo entre educadores e investigadores, unidos para generar conocimiento y su aplicacion.
En este modelo de investigacion-accion, se solucionan problemas précticos y con los resultados alcanzados
se favorece la reeducacion de los investigadores y el desarrollo profesional de todos los participantes.

Por otra parte, la investigacién-accion también se define como:

El proceso de reflexion por el cual en un area problema determinada donde se desea mejorar la practica
o la comprensidon personal, el profesional en ejercicio lleva a cabo un estudio -en primer lugar, para
definir con claridad el problema; en segundo lugar, para especificar un plan de accion [...] Luego se
emprende una evaluacion para comprobar y establecer la efectividad de la accion tomada (McKernan,
1999, p. 25).

Asi mismo, Sandin (2003) sefiala que existe gran variedad de sustentos epistemol6gicos para
fundamentar las practicas de investigacidén-accion, soportados en paradigmas de caracter critico e
interpretativo, que motiva la transformacion de la realidad, el cambio social y la concientizacion de las
personas, en torno a su papel en ese proceso de mejora personal y colectiva.

Uno de los principales autores que sustenta este disefio de investigacion es Elliot (2005), quien define
la investigacion-accion como una forma de reflexion préctica en el &mbito educativo, que favorece el
andlisis de acciones humanas y sociales que experimentan los educadores. Algunas son de caracter
problematico, otras son susceptibles de mejora y otras requieren una solucién aplicada a lo cotidiano. Para
Elliot (1993) citado por Sandin (2003), el objetivo fundamental de la investigacidén-accion, “consiste en
mejorar la practica en vez de generar conocimientos” (p. 161).

Adicional a la definicion de este tipo de disefio, es pertinente mencionar las categorias que describen
los propositos esenciales de la investigacion-accion segun Cohen y Manion (1985):

¢ Es un medio de remediar problemas diagnosticados en situaciones especificas o de mejorar en algin
sentido una serie de circunstancias.

* Es un medio de preparacion en formacion permanente.

 Es un modo de inyectar enfoques nuevos o innovadores en la ensefianza y el

aprendizaje.

* Es un medio para mejorar la comunicacion y relacion entre practicos e investigadores.

* Posibilita la resolucion de problemas en el aula (Citados por Sandin,2003, p. 163).
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Por otro lado, dentro de las caracteristicas generales de la investigacidon-accion, teniendo en cuenta que
desempefia un papel fundamental en aquellas areas o aspectos que se desean transformar, innovar y mejorar,
podria tener especial pertinencia en lo relacionado con el diagnéstico de las necesidades educativas
planteadas y el andlisis institucional en el marco del significado actual sobre el Acuerdo. Asi mismo, aporta
de manera significativa a la formacion permanente del profesorado y de todos los colaboradores y al cambio
de actitudes que se requiera.

La investigacion-accion, posee como rasgos clave que la caracterizan los siguientes topicos: parte de
la préctica, es decir de problemas practicos, implica que las personas colaboren en la investigacion, el
elemento de formacién de esencial, y su proceso se define como una espiral de cambio. (Bartolomé, 1994;
Pérez 1990 citados en Sandin, 2003). Es esencial y fundamental del proceso de investigacion-accion, que
se integren de manera muy estrecha tres elementos inseparables, la investigacion, la accion y la formacion,

como se plantea en el triangulo de Lewin, citado por Sandin (2003).

Figura 6. Triangulo de Lewin

Formacion

Investigacion Accibn

Fuente: Sandin (2003)

Para finalizar la descripcion de las caracteristicas del disefio investigacion-accion, es significativo
sefialar en funcién del objeto de estudio, que este tipo de disefio permite no solo mejorar la practica o
resultado final, sino que a través del proceso que se desarrolla, también favorece la reflexion a lo largo del
camino que se recorre, no siendo esto menos importante que la mejora final. EI cambio conlleva un proceso

no es solamente un producto, como lo sefiala Sandin (2003).
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4.4 Etapas del disefio

Teniendo en cuenta que el proceso de investigacién-accién se ha definido segin Sandin (2003), como
una “espiral sucesiva de ciclos constituidos por varios pasos o momentos” (p. 167), este modelo esta
constituido por cuatro etapas que se describiran mas adelante.

Antes de ello, es relevante mencionar que los diversos modelos del proceso se han inspirado en los
aportes del modelo de Kurt Lewin, posteriormente revisado por Elliot (1993). Diversos autores han aportado
a la forma de planificar y desarrollar un proceso de investigacion-accion, (Bartolomé, 1994; Elliot, 1993;
Kemmis y McTaggart, 1988; Pérez, 1990 citados en Sandin, 2003). Para la etapa de disefio de la presente
investigacion, se consideran las siguientes fases propuestas por Sandin:

¢ Identificacion de una preocupacion tematica y planteamiento del problema.
e Formulacién de un plan de accion para resolver el problema.

o Desarrollo del plan de accion y comprobacion de hipétesis.

e Interpretacion de resultados y replanificacion.

La identificacion de la preocupacion temética y el planteamiento del problema, para el caso del presente
estudio, ha partido de una indagacidn reflexiva entre colaboradoras directivas de AGC, lo que hizo posible
identificar dificultades o carencias, en torno a la cobertura, calidad, expectativa, necesidades formativas, del
Acuerdo y la forma cdmo se viene llevando en AGC, y que ha sido expuestas ampliamente en el apartado
de planteamiento del problema.

En lo referente al plan de accidn, se ha visto necesario, teniendo en cuenta las dimensiones planteadas
en el alcance del estudio, estructurar protocolos para entrevistas a profundidad, que permitan indagar sobre
los significados, oportunidades de mejora y necesidades de formacién, que sobre el Acuerdo se tiene en las
colaboradoras de AGC. De igual forma, se contd con la revision y participacion de la directiva nacional de
ASPAEN, y con las directivas locales de AGC, que han venido aportando al tema de estudio, con miras a
alcanzar un disefio adecuado y pertinente del instrumento por parte de las investigadoras, para la recoleccion
de la informacion y posibles implicaciones préacticas.

Una vez, se haya logrado obtener la informacion con el rigor metodolégico previsto, la siguiente etapa
del proyecto implico, el despliegue del plan de accién que incluyé el desarrollo de la entrevista a
profundidad para las participantes definidas y la elaboracion de los correspondientes registros, que faciliten
la comprensidn profunda de la realidad, de lo que sucede y por qué sucede. Asi mismo se realizaron grupos
focales pues ademas de los datos recolectados en las entrevistas a profundidad se hizo necesario escuchar
las diferentes posturas de los estamentos de colaboradoras de Cantillana con el fin de identificar las
oportunidades de mejora que podian ser atendidas a través del coaching ontoldgico.

En la dltima fase encaminada inicialmente a la reflexion en torno al plan de accion, del proceso y de

todas las acciones adelantadas, se procede a la contrastacion entre lo planeado y lo ejecutado. Asi mismo la
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etapa, permite documentar el informe de investigacién, con miras a sistematizar el proceso, comunicar los
resultados y para el tema de estudio, para permitir la redefinicion de un perfil para encargados del Acuerdo
y el disefio de un plan de formacion, que incluya elementos de coaching ontoldgico y liderazgo compasivo.
En la literatura se expone que esta etapa, una vez respondidos varios planteamientos en torno al sentido que
la experiencia ha tenido para las participantes y para las investigadoras, y los posibles entregables que se
originen en esta etapa, se formularia la fase de replanificacidn, como inicio de una nueva espiral de cambio
y mejora, en torno al objeto de estudio, el Acuerdo en AGC. Para el caso de esta investigacion se procedid
a la implementacion de acciones de formacién en herramientas de coaching ontol6gico para la persona
encargada del Acuerdo y de reorganizacion de la estructura de las sesiones del Acuerdo y de la metodologia
general.

Dado que la evaluacion final realizada a través de entrevistas de contrastacion con las participantes
arrojo que se habia producido un cambio transformacional en sus vidas se considerd oportuno reflexionar
en torno a los hallazgos para aportar elementos de andlisis en torno al Acuerdo como medio de formacion
de ASPAEN, presentando una propuesta de perfil para los encargados del Acuerdo en otros colegios de la
Asociacion, formulando un posible plan de formacién para ellos a partir de los aprendizajes generados en
este proyecto e incluso presentando una propuesta para el cambio de denominacién.

En concordancia con el disefio de tipo investigacién-accion, se considera que al final del proceso
investigativo un aspecto significativo de mejora fue, la integracion de los diferentes elementos propios de
la formacion ASPAEN, teniendo como marco de referencia el plan de formacién proyectado para
encargados del Acuerdo, que se armonice también, con las oportunidades de mejora y necesidades

adicionales detectadas a través de este estudio.

4.5 Poblacion
La unidad de analisis esta constituida por 86 los colaboradores de AGC, quienes actualmente laboran
en la institucion. Cabe aclarar que la disponibilidad de los participantes se ha determinado, de acuerdo con

el contexto de practica profesional de una de las investigadoras, quien se desempefia como directora general.

Tabla 8. Poblacién ASPAEN Gimnasio Cantillana 2019
Funcionarios ASPAEN Gimnasio Cantillana 2019

Cargo N° de Colaboradores

Directivas 5

Coordinaciones y profesionales de apoyo 11
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Administrativas 9
Docentes 43
Servicios Generales 14
Aprendices SENA 4
Total 86

Fuente: Tomado de informacién Talento Humano AGC (2019).
4.6 Muestra

Dadas las caracteristicas del estudio de tipo investigacion-accion y los objetivos de investigacién que
pretenden conocer los significados construidos por docentes, directivas y colaboradores de AGC en relacién
con el Acuerdo, detectar oportunidades de mejora y necesidades de formacion, se determina emplear una
muestra de casos-tipo, siguiendo los planteamientos de Herndndez, Fernandez y Baptista (2011). La muestra
estd conformada por un conjunto de casos que retinen los aspectos tipicos de la unidad de analisis. Es decir,
segun los postulados de Scribano (2008 citado en Hernandez, Fernandez y Baptista, 2011) se parte de la
definicion de un acuerdo con los rasgos necesarios y se selecciona a los colaboradores de conformidad con
el mismo. La seleccion de la muestra de casos- tipo se ha realizado ya que ofrece la posibilidad de ampliar
lariqueza, profundidad y calidad de la informacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2011). Por otra parte,
se han tenido en cuenta los tres factores que intervienen para determinar el nimero de casos:

1. Capacidad operativa de recoleccion y analisis, es decir nimero de casos dentro de las posibilidades
de recurso.

2. El entendimiento del fendmeno, el nimero de casos que nos permita responder a las preguntas.

3. La naturaleza del fendmeno bajo analisis, casos frecuentes y accesibles. (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2011, p. 394)

Adicional a lo anterior, los autores sugieren que la muestra debe proporcionar un sentido de
comprension profunda del ambiente y del problema de investigacion. En concordancia con los aspectos
mencionados y con el primer objetivo especifico y parte del segundo se define la siguiente muestra de
participantes para las entrevistas a profundidad:

e 2 docentes de AGC que estan vinculadas a la institucion y que reciban el Acuerdo. Para efectos del
anélisis comprensivo se denominaran Docente 1 y Docente 2.

o 2 directivos de AGC (se aclara que no hacen ni reciben el Acuerdo actualmente, pero por su rol se
considera indispensable reconocer su voz en esta investigacion). En el analisis comprensivo se
denominaran Directiva 1y Directiva 2.

e 2 administrativas de AGC que estan vinculados a la institucion y que reciban el Acuerdo. Se podran

identificar en el analisis comprensivo como Administrativa 1 y Administrativa 2.
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e 1 preceptora. (Encargada de la preceptoria, que es el medio de formacion personal de estudiantes en
ASPAEN, que implica la relacion y didlogo basados en la confidencialidad y respeto mutuo entre
estudiante y preceptora para acompafiarle y apoyarle en la configuracién de su proyecto personal de
vida).

o 1 auxiliar de servicios generales.

e 1 colaboradora de AGC encargada del Acuerdo en la actualidad, quien es la Unica que adelanta esta
labor para el momento de aplicar los instrumentos.

o 1 directiva de ASPAEN del area de desarrollo humano.

Para los grupos focales orientados a alcanzar la segunda parte del segundo objetivo especifico y del
tercero se definen los siguientes grupos:

e Grupo focal con los 6 directivos de la institucion.

e Grupo focal con 6 administrativos de la institucién.

e Grupo focal con 10 profesoras de la institucion.

4.7 Técnicas de recoleccién de la informacion

Para la recoleccidn de la informacién se definieron como instrumentos la revisién documental, el grupo
focal y la entrevista a profundidad. A esta Gltima, se le asignaron tres categorias de personas para aplicar
los instrumentos, dos personales y una grupal. La primera categoria personal corresponde a la directora
nacional de desarrollo humano de ASPAEN. La segunda a la encargada del Acuerdo en AGC vy la tercera
gue es grupal a una muestra de 8 colaboradoras de AGC. En cuanto al grupo focal se definié un nimero de
22 participantes. Tanto para la entrevista a profundidad como para los grupos focales se disefio una
entrevista semiestructurada, la cual se bas6 en una guia de preguntas donde se da la posibilidad de generar
preguntas adicionales para precisar conceptos y ampliar informacién en torno al tema. En la tabla 9 se

presenta la técnica de recoleccion asignada para cada objetivo especifico.

Tabla 9. Instrumentos para la recoleccién de la informacién por objetivo

Objetivos Especificos Técnicas de Recoleccion de la Informacion

1- Caracterizar los significados construidos por docentes, e  Entrevista a profundidad
directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana
en relacién con el Acuerdo.

2- ldentificar las oportunidades de mejora del Acuerdo que e  Entrevista a profundidad
puedan ser atendidas desde las herramientas de coaching
ontoldgico.
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3- Identificar las necesidades de formacion de las personas e  Grupo focal
y el perfil de los lideres que ejecutan el Acuerdo desde la e  Entrevista a profundidad
perspectiva del coaching ontoldgico.

4- Implementar y evaluar una propuesta de ajuste al perfil e  Registros de observacion
del lider que ejecuta el Acuerdo.

Fuente: Elaboracién de las autoras.

Para la validacidn de los instrumentos se procedié a invitar a tres expertos con el propésito de pilotearlos
previa elaboracion del protocolo de entrevista. En lo referente al perfil de los pares académicos ellos se
desempefian en el ambito profesional, en el &rea educativa a nivel directivo. Conviene mencionar a quienes
fungieron como evaluadores de los instrumentos.. EI primero de ellos fue José Javier Bermtdez Aponte,
Doctor en Gobierno y Cultura de las Organizaciones y en ese momento Director de la Maestria en Direccion
y Gestion de Instituciones Educativas. El segundo evaluador fue Marly Teresa Navarro Ortiz, Magister en
Direccion de Empresas y Directora de Formacion de Aspaen Gimnasio Cantillana. También se cont6 con
los valiosos aportes de Ivan Reyes Florez, Méaster en Administracion Publica y Director Nacional de
Formacion de ASPAEN. Los datos recolectados, asi como las incidencias del pilotaje se sistematizaron y

analizaron para ajustar los instrumentos finales.

4.8 Instrumentos

Para la elaboracién de los instrumentos se procedid a estructurar una matriz de categorias,
subcategorias, descriptores y preguntas que irdn orientadas a cada perfil de los entrevistados para el caso de
la entrevista a profundidad. Es decir, se presentan las mismas subcategorias, pero las preguntas varian para
cada caso: Directora Nacional de Desarrollo Humano, Encargada del Acuerdo AGC y colaboradores de

AGC. La matriz inicial fue sometida a evaluacion de expertos.



Tabla 10. Matriz de categorias, descriptores y preguntas para las entrevistas a profundidad
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Entrevista con la Persona

Categorias Subcategorias y Entrevista Directora Encargada del Acuerdo en Entrevista a Destinarios del
Conceptos Nacional de Desarrollo Aspaen Gimnasio Cantillana Acuerdo
Humano 2019
Concepto de Acuerdo 1. ;Qué es el Acuerdo? 1. ;{Qué es el Acuerdo? 1. {Qué es el Acuerdo?
Este grupo de preguntas
busca explorar los 2. ¢Por que en Aspaen se lleva 2. ;Por qué en Aspaen Cantillana 2. Hace cuénto recibe el Acuerdo?
P a cabo el Acuerdo? se lleva a cabo el Acuerdo? ¢Recuerda quienes le han hecho el
significados construidos por Acuerdo?
3. ¢Cual es la diferencia entre 3. ;Coémo ha sido su experiencia
los colaboradores en torno al L " , ) .
el Acuerdo y el Despacho enel en la realizacion del Acuerdo? 3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva
concepto de Acuerdo, asi marco de la gestion del a cabo el Acuerdo?
ignifi . . desempefio? 4. ;Cudl es la diferencia entre el
Significados como la diferencia entre el P ¢ o . —
truidos por Acuerdo vy el Despacho en el 4. ;Como ha sido su experiencia en el
cons P Acuerdo y el Despacho de marco de la gestion del desarrolla del Acuerdo?
docentes . . desempefio?
' r mo medi . . .
directi trabajo, como medios de 5. ¢Cudl es la diferencia entre el Acuerdo
Irectivas y atencion, formacién y y el Despacho?
colaboradores de -
seguimiento personal para los . . .

A Gi ) 9 P P 6. (Como ha sido su relacion con la
Spaen LIMNASIO ¢ (aporadores de ASPAEN. persona que le hace el Acuerdo?
Cantillana en En los antecedentes se
relacion con el describe  claramente la

Acuerdo. diferencia entre Acuerdo y
Despacho.
Antecedentes documentales 4. ;Cémo se vincula el 5.;Cudlesladocumentacionenla 7. ;Qué acompafiamiento recibe usted a

del actual Acuerdo

Las preguntas formuladas
buscan indagar sobre los
antecedentes  documentales
del actual Acuerdo. De igual
forma, se pretende explorar
sobre la forma cémo se vive el
Acuerdo en AGC, conforme

Acuerdo en la Guia para la
Gestion del Desempefio?

5. ¢Como se evalla el
Acuerdo?

cual se fundamenta el Acuerdo?

6. ¢Como es una sesion del
Acuerdo?

7. ¢(Qué registro se lleva del
Acuerdo? (Por favor nos permite
ver un registro)

su progreso después del Acuerdo en
Cantillana?



con lo dispuesto en los
documentos resefiados.

Enfoque de educacion
personalizada:

Teniendo en cuenta que una
de las perspectivas de la
formacién en ASPAEN, sus
colegios y preescolares, es
contar con enfoque de
educacion personalizada que
se desarrolla con padres,
profesores y estudiantes. Enel
caso de colaboradores se
busca formarlos
profesionalmente a través de
un sistema de programas de
educacion personalizada
como el programa Experto-
DAIP (Desarrollo Armoénico
de la Identidad Personal),
entre otros. Por lo anterior, es
un concepto de relevancia
explorado en este grupo de
preguntas que pretende
indagar la posible relacion del
Acuerdo con programas de
educacion personalizada
como  Experto-DAIP, la
vinculacion con el proyecto
personal de vida de los
colaboradores y el
compromiso con la vocacion
personal y educativa.

6. ¢Cual es la relacion entre el
Acuerdo y el propdésito de
Aspaen de formar
profesionalmente a  sus
colaboradores con programas
de educacién personalizada
como Experto-DAIP?

7. ¢Como se pretende vincular
el Acuerdo como un escenario
para favorecer el proyecto de
vida de los colaboradores?

8. (COmo se espera que se
vincule el tema de la vocacién
personal dentro del desarrollo
del Acuerdo?

8. ¢(CAmo se evalla el Acuerdo en
Aspaen Cantillana?

9. ¢(A quién y como reporta las
novedades del Acuerdo o los
resultados del trabajo?

10. ¢Cual es la relacion entre el
Acuerdo y el proposito de Aspaen
de formar profesionalmente a sus
colaboradores con programas de
educaciéon personalizada como
Experto-DAIP?

11. ;Cémo se pretende vincular el
Acuerdo como un escenario para
favorecer el proyecto de vida los
colaboradores?

12. ;Cémo se vincula el tema de la
vocacion personal dentro del
desarrollo del Acuerdo?
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8. ¢Cudl es la relacidn entre el Acuerdo y
el proposito de Aspaen de formar
profesionalmente a sus colaboradores con
programas de educacion personalizada
como Experto-DAIP?

9. ¢En qué aspectos de su proyecto de
vida ha contribuido la realizacién del
Acuerdo?

10. (Existe algin vinculo entre el
desarrollo  del  Acuerdo vy el
descubrimiento y compromiso de su
proposito de vida y de educador?



Integracion de la Gestion
del Desempefio del Talento
humano con la mision de la
institucion, con los valores y
cultura corporativa.
Teniendo en cuenta que
ASPAEN posee un Modelo
de gestibn de desempefio
basado en competencias. El
modelo incluye la aplicacion
de un instrumento
denominado Prueba Caliper
que se explico en el capitulo
2.

El grupo de preguntas
denominado Caliper busca
indagar sobre la relacion de
Caliper con el Acuerdo, y la
relacion de las virtudes
humanas con el mismo. Lo
anterior, segun el perfil de la
persona en la Cultura
Organizacional de ASPAEN
(2005), que esta orientado a la
formacion en  virtudes
humanas y a la consecucién
de objetivos a través de un
proyecto personal de vida.

Temas a tratar en el
Acuerdo.

En este apartado se exploran
los posibles temas que se
abordan en el Acuerdo en la
actualidad. Conviene aclarar
que existe una directriz de
teméticas expresada en la
bitdcora 2006 de ADN

9. (Qué son competencias
profesionales?

10. ¢Qué son virtudes
humanas?
11. ;Como se vincula la

informacion  que  brinda

Caliper con el Acuerdo?

12. ;Existen algunas metas o
indicadores de la Gestion del
Desempefio  del  Talento
Humano con respecto al
Acuerdo? ;Cuales?

13. {Como se vincula el tema
de las virtudes humanas que es
tan propio de la cultura de
ASPAEN con el tema de
habilidades y competencias de
Caliper?

14. ;Cémo nos podemos
acercar en los procesos de
seleccion a reconocer las
virtudes indispensables para el
desempefio de un cargo?

15. (Qué temas se pueden
abordar en el Acuerdo?

16. ¢(Hay algun tema cuyo
escenario no corresponda al
Acuerdo? ¢Por qué?

13. (Qué son
profesionales?

competencias

14. ;Qué son virtudes humanas?

15. ¢Existen algunas metas o
indicadores de la Gestion del
Desempefio del Talento Humano
de Aspaen Cantillana con respecto
al Acuerdo? ¢Cuales?

16. ;Como se relaciona el tema de
virtudes con el Acuerdo?

17. ;Qué temas se abordan en el
Acuerdo?

18. ¢Hay algin tema cuyo
escenario no corresponda al
Acuerdo? ¢Por qué?
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11. Desde su visién como colaborador de
Aspaen, ;qué son  competencias
profesionales?

12. Y ¢qué son virtudes humanas?
13. El Acuerdo en el que usted participa
en qué se enfoca: ¢competencias

profesionales o virtudes humanas?
Explique con un ejemplo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo?

15. De qué temas no se habla en el
Acuerdo y por qué?

16. ¢(Como se siente con respecto a los
temas que se abordan en el Acuerdo?



Oportunidades de
mejora del
Acuerdo que
pueden ser
atendidas desde las
herramientas de
coaching

ontolégico.

Formacion en Virtudes
Humanas en el perfil del
colaborador Aspaen. En
concordancia con la
Herramienta facilitadora del
Acuerdo-Documento basado
en el folleto Estilo Humano,
editado por la Universidad de
La Sabana.

Varios autores citados en el
marco teorico describen los
campos de formacién
sustentado en una dimension
ética, de valores y virtudes
humanas.

Dimension  Personal del
Perfil del Encargado del
Acuerdo (Habilidades

Gerenciales, Bitacora, 2006)
Habilidades Personales.

17. ¢Cudles  son las
oportunidades de mejora en el
tema de formacion en virtudes
humanas que pueden ser
atendidas desde el Acuerdo?

18. /Qué acciones desarrolla
ASPAEN para favorecer la
adquisicién y/o el desarrollo

de habilidades personales
(control sobre si  mismo,
impacto personal,

adaptacion al cambio,

autodesarrollo, creatividad e
innovacion, administracion del
tiempo) para los encargados
del Acuerdo, segun la Bitacora
de ASPAEN?

19. Desde su rol como Encargada
del Acuerdo ¢(Qué ha observado
en la manera en que los
colaboradores de Aspaen
Cantillana asumen el Acuerdo?

20. ¢Cuales son las oportunidades
de mejora en el tema de formacion
en virtudes humanas que pueden
ser atendidas desde el Acuerdo?

21. Dentro de la Bitacora de
ASPAEN se mencionan las
habilidades personales que se
requieren para ser encargado del
Acuerdo (control sobre si mismo,
impacto personal,
adaptacion al
autodesarrollo,
creatividad e innovacion,
administracion del tiempo)

¢En cuales de esas habilidades que
acabo de mencionar considera
necesario o importante fortalecer
su perfil como persona encargada
del Acuerdo y por qué?

cambio,
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17. ¢De qué forma el Acuerdo le ha
ayudado a impulsar sus virtudes
humanas?

18. Con relacion a la formacién en
virtudes humanas, ¢qué oportunidades de
mejora encuentra en el Acuerdo?

19. {Qué espera de la persona Encargada
del Acuerdo?

20. ¢A lo largo de estos afios con qué
personas encargadas del Acuerdo ha
vivido este espacio y como ha sido su
relacion con ellas?

Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades personales que
se requieren para ser encargado del
Acuerdo (control sobre si  mismo,
impacto personal,

adaptacion al cambio, autodesarrollo,
creatividad e innovacion,

administracién del tiempo)

21. ¢En cuéles de esas habilidades que
acabo de mencionar considera que podria
fortalecerse el perfil de la persona
encargada del Acuerdo y por qué?



Dimensién de Direccion del
Perfil del Encargado del
Acuerdo (Habilidades
Gerenciales, Bitacora, 2006)
Habilidades de Direccion.

Dimensién de entorno de

trabajo del Perfil del
Encargado del Acuerdo.
(Habilidades Gerenciales,

Bitacora, 2006)
Habilidades de entorno de
trabajo,

19. /Qué acciones desarrolla
ASPAEN para favorecer la
adquisicion y/o el desarrollo
de habilidades de direccién
(fijar objetivos, estandares y
evaluar el desempefio,
identificar y analizar
problemas, tomar decisiones y
asumir riesgos,

orientar y desarrollar a otras
personas, formar y desarrollar
equipos efectivos de trabajo,

informar y comunicar
efectivamente, delegar
eficientemente) para  los
encargados del  Acuerdo,
segin la  Bitdcora  de
ASPAEN?

20. ¢/Qué acciones desarrolla
ASPAEN para favorecer la
adquisicion y/o el desarrollo
de habilidades de entorno de
trabajo (comprender el papel
de su érea, contribuir al
establecimiento de politicas,
objetivos y  estrategias,

comprender la cultura
empresarial) para los
encargados del  Acuerdo,
segin la  Bitacora de

ASPAEN?

22. Dentro de la Bitacora de
Aspaen se mencionan las
habilidades de direcciéon que se
requieren para ser encargado del

Acuerdo (fijar objetivos,
estandares y  evaluar el
desempefio,

identificar y analizar problemas,
tomar decisiones y asumir riesgos,
orientar y desarrollar a otras

personas,
formar y desarrollar equipos
efectivos de trabajo,

informar y comunicar

efectivamente,

delegar eficientemente)

¢En cuales de esas habilidades que
acabo de mencionar considera
necesario 0 importante fortalecer
su perfil como persona encargada
del Acuerdo y por qué?

23. Dentro de la Bitacora de
Aspaen se mencionan las
habilidades de entorno de trabajo,
que se requieren para ser
encargado del Acuerdo
(comprender el papel de su area,
contribuir al establecimiento de
politicas, objetivos y estrategias.
comprender la cultura
empresarial)

¢En cudles de esas habilidades que
acabo de mencionar considera
necesario 0 importante fortalecer
su perfil como persona encargada
del Acuerdo y por que?
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22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de direccion
que se requieren para ser encargado del
Acuerdo (fijar objetivos, estandares y
evaluar el desempefio.

identificar y analizar problemas, tomar
decisiones y asumir riesgos.

orientar y desarrollar a otras personas,
formar y desarrollar equipos efectivos de
trabajo,

informar y comunicar efectivamente,
delegar eficientemente)

¢En cuales de esas habilidades que acabo
de mencionar considera que podria
fortalecerse el perfil de la persona
encargada del Acuerdo y por qué?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de entorno de
trabajo, que se requieren para ser
encargado del

Acuerdo (comprender el papel de su area,
contribuir al establecimiento de politicas,
objetivos y estrategias.

comprender la cultura empresarial).

¢En cudles de esas habilidades que acabo
de mencionar considera que podria
fortalecerse el perfil de la persona
encargada del Acuerdo y por qué?



Etapas del
coaching que
pueden incluirse en
la metodologia de
ejecucion del
Acuerdo actual.

Dimension de Cultura del
Perfil del Encargado del
Acuerdo. (Habilidades
Gerenciales, Bitacora, 2006)
Habilidades de Cultura.

Etapas del
ontoldgico.

En concordancia con el marco
tedrico orientado a reconocer
etapas del coaching
ontoldgico-referenciados por

Wolk (2007) y Echeverria

coaching

(2011) Introduccion/
Apertura
Paso 1, Generacion de
contexto.

Exploracion/ Comprension e
interpretacion

Paso 2, Fijar metas.

Paso 3, Explorar la situacion
actual.

Paso 4, Reinterpretar brechas
interpretativas.

21. (Qué acciones desarrolla
ASPAEN para favorecer la
adquisicion y/o el desarrollo
de habilidades de cultura
(comprender y actuar dentro
de una filosofia de calidad y
mejoramiento, comprender y
contribuir al logro de una
cultura participativa, generar
un adecuado clima laboral.)
para los encargados del
Acuerdo? segun la Bitacora de
ASPAEN?

22. ;Qué conoce usted de los
momentos o etapas que se
llevan a cabo en una reunion
del Acuerdo?

24. Dentro de la Bitacora de
Aspaen se mencionan las
habilidades de cultura que se
requieren para ser encargado del
Acuerdo (comprender y actuar
dentro de una filosofia de calidad
y mejoramiento,

comprender y contribuir al logro
de una cultura participativa,
generar un adecuado
laboral.)

¢En cudles

de esas habilidades que acabo de
mencionar considera necesario o
importante fortalecer su perfil
como persona encargada del
Acuerdo y por qué?

clima

25. (COomo se inicia una reunién
para la ejecucion del Acuerdo?

26. (Como se desarrolla una
reunién del Acuerdo?

27. ¢En qué espacio fisico y
temporal se realiza el Acuerdo?
(Sub pregunta: ;Cémo se siente
con esas condiciones?)
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24, Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de cultura que
se requieren para ser encargado del
Acuerdo (comprender y actuar dentro de
una filosofia de calidad y mejoramiento,
comprender y contribuir al logro de una
cultura participativa,

generar un adecuado clima laboral)

¢En cuales de esas habilidades que acabo
de mencionar considera que podria
fortalecerse el perfil

de la persona encargada del Acuerdo y
por qué?

25. ¢Como se inicia una reunion para la
ejecucion del Acuerdo?

26. ;Como se desarrolla una reunién del
Acuerdo?

27. ¢En qué espacio fisico y temporal se
realiza el Acuerdo? (Sub pregunta:
¢Como se siente con esas condiciones?)



Expansion

Paso 5, Disefiar acciones
efectivas.

Paso 6, Role playing.
simulacion y préctica.

Cierre

Paso 7, Reflexiones finales y
cierre.

28. (COmo se cierra una reunion

del Acuerdo?
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Acuerdo?

Fuente: Elaboracion de las autoras.

Tabla 11. Matriz de categorias, descriptores y preguntas para el grupo focal con colaboradores y para la entrevista a profundidad con la Encargada

del Acuerdo

Categorias

Subcategorias y descriptores

Preguntas para colaboradores en el
grupo focal

Preguntas para entrevista a
profundidad con la Encargada del
Acuerdo

Dominios de observacién del

coaching

En concordancia con el marco
tedrico orientado a indagar sobre

los dominios del coaching
ontoldgico, referenciados por
Olalla (2001)
Experiencial

Las experiencias por las que el
coachee ha pasado son un aspecto
importante del coaching.

Discursivo

Es en el que se identifican las
historias que se  construye
alrededor de  juicios ylo
explicaciones sobre por qué
ocurrieron esas experiencias.

Relacional
Es entender como se relaciona el
coachee en los distintos espacios

1. ;Dentro de las sesiones del Acuerdo se
les orienta para entender qué aprendizaje
dejan las experiencias pasadas?

2. ;De qué manera en el Acuerdo se le
acompafia para que usted se haga
consciente de la posibilidad que tiene de
tomar otras elecciones para no repetir
algunas experiencias?

3. ¢De qué manera en el Acuerdo permite
que las personas se hagan cargo de la
responsabilidad personal en la construccion
de su bienestar?

4. ;Qué estrategias se emplean en el
Acuerdo para que cada persona asuma el
protagonismo en la toma de decisiones
orientadas a su mayor bien?

5. ¢C6mo en el Acuerdo se promueve que
las personas puedan reconocer la tendencia

1. ;Dentro de las sesiones del Acuerdo se
orienta a los colaboradores para entender
qué aprendizaje dejan las experiencias
pasadas?

2. ¢De qué manera en el Acuerdo se
acompafia a las personas para que se hagan
conscientes de la posibilidad que tienen de
tomar otras elecciones para no repetir
algunas experiencias?

3. ;De qué manera en el Acuerdo se motiva
a que las personas se hagan cargo de la
responsabilidad personal en la construccion
de su bienestar?

4. ;Qué estrategias se emplean en el
Acuerdo para favorecer que las personas
asuman el protagonismo en la toma de
decisiones orientadas a su mayor bien?

5. ¢Como en el Acuerdo se promueve que
las personas puedan reconocer la tendencia

28. ;COmo se cierra una reunion del



de su vida social, familiar, laboral
0 comunitario. Cémo el coachee
vive con otros, cémo conversa con
otros, como se relaciona, con
quiénes, cudles son sus juicios
maestros en torno a la comunidad,
a la familia, a su equipo de trabajo,
a todo su hacer con otros.

Espiritual

Se puede ver cudl es la relacién de
su coachee con lo que éste
considera sagrado. El coach puede
mirar cual es el contacto con lo
divino y lo sagrado del coachee.

Ejecucion

Permite observar la manera en que
el coachee hace las cosas, la
manera en que actia y que es
transparente para si mismo, y para
la que no tiene historia, narrativa o
discurso. Se trata simplemente de
la manera en que llega a hacer las
cosas en su vida.

Moral

Establece lo que es y lo que no es
posible para una persona, lo
aceptable y lo inaceptable, lo
prohibido y lo permitido. Esta
influenciado por el contexto al que
pertenece el coachee.

a repetir ciertas  experiencias 0
comportamientos en distintos ambitos?

6. ¢Qué acciones del Acuerdo favorecen la
toma de decisiones en el &mbito relacional
de las personas?

7. ¢(Como el Acuerdo contribuye a
favorecer una relacion cercana con Dios?
8. ¢Qué sucede con las personas que no
creen en Dios o que creen de formas
distintas?

9. ¢ Qué estrategias de auto conocimiento se
desarrollan el Acuerdo?

10. (De qué manera en el Acuerdo se
promueven conversaciones orientadas a
que el colaborador se responda a si mismo
qué eleccion quiere tomar con respecto a lo
que va descubriendo en el proceso de auto
conocimiento?

11. ;De qué forma el Acuerdo promueve la
toma de decisiones a partir de Ila
identificacion de lo que es aceptable o
inaceptable para una persona en la
basqueda del bien propio y para quienes le
rodean?
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a repetir ciertas  experiencias 0
comportamientos en distintos &mbitos?

6. ¢Qué acciones del Acuerdo facilitan la
toma de decisiones en el &mbito relacional
de las personas?

7. ¢Como el Acuerdo contribuye que las
personas puedan entablar una relacion
cercana con Dios?

8. ¢ Qué estrategias de auto conocimiento se
desarrollan con los colaboradores en el
Acuerdo?

9. ¢De qué manera en el Acuerdo se
promueven conversaciones orientadas a
que los colaboradores, se respondan a si
mismos qué eleccion quieren tomar con
respecto a lo que van descubriendo en su
auto conocimiento?

10. ¢De qué forma el Acuerdo favorece la
toma de decisiones de los colaboradores a
partir de un discernimiento moral orientado
a la busqueda del bien propio y para quienes
rodean a la persona?



Emocional
Los estados animicos y emociones
son  distinciones  que un

observador hace, basandose en su
juicio de la predisposicion para la
accion.

Corporal
Al observar el cuerpo de una
persona, el coach obtiene

importantes claves para llegar a su
alma. La postura corporal de su
coachee manifiesta sus emociones
y conversaciones. Sus 0jos, Sus
gestos y movimientos, reflejan lo
que sucede en sus dominios
emocionales y linguisticos

12. ;De qué forma el Acuerdo promueve el
reconocimiento de las emociones como
sefiales del estado interior de cada uno?

13. (Qué herramientas de autogestion
emocional han aprendido en el desarrollo
del Acuerdo?

89

11. ;De qué forma el Acuerdo motiva en los
colaboradores el reconocimiento de las
emociones como sefiales del estado interior
de cada uno?

12. ;Qué herramientas de autogestion
emocional se les proporciona a los
colaboradores en el desarrollo del Acuerdo?

13. ¢Qué informacién revela la postura
corporal, la gestualidad, el lenguaje no
verbal de las personas que reciben el
Acuerdo?

14. ;Como emplea usted esta informacion
durante la sesion del Acuerdo?

Fuente: Elaboracién de las autoras
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4.9 Consideraciones éticas

En cumplimiento de las consideraciones éticas propuestas para estudios en el campo de las ciencias
sociales, se respetd la dignidad, derechos y autonomia de las instituciones y de los colaboradores de
ASPAEN y AGC en cuanto a su participacion en el estudio. Para ello, se entreg6 carta de invitacion a las
directivas y colaboradoras de la institucién participante con el fin de asegurar la voluntariedad en su
vinculacién al proyecto (Anexo B). En el documento se comunicaron los objetivos y posibles beneficios del
estudio para la institucion y para ASPAEN. Asi mismo, se recibi6 carta de aceptacion de participacion
(Anexo C). Posteriormente, una vez definidos los participantes se convocaron al grupo focal y a las
entrevistas y se presentd consentimiento informado (Anexo G) para que cada una expresara de manera
autonoma su deseo de participar. Adicionalmente, se explico que para efectos de aprovechar al maximo los
datos recolectados, se realizaria grabacion de los grupos focales y de las entrevistas a profundidad. Conviene
anotar que dado que una de las investigadoras se desempefia como Directora General de Aspaen Gimnasio
Cantillana se vio conveniente que los instrumentos fueran aplicados por la otra investigadora quien no se
encuentra vinculada laboralmente a la institucion. Para la aplicacién se disefiaron protocolos
semiestructurados (Ver Anexos H, 1, J, K, L) que incluia la solicitud del consentimiento para la grabacion

en audio.
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5. ANALISIS DE DATOS

Para el procesamiento de la informacidn recolectada a través de grupo focal y entrevista a profundidad
se siguio la ruta de investigacidn-accion, propuesta por Sandin (2003), como se explicé ampliamente en el
capitulo de metodologia. Se realizaron 10 entrevistas semiestructuradas a profundidad de acuerdo con la
muestra descrita en el capitulo de ruta metodoldgica. Las entrevistas individuales y grupales fueron grabadas
y cont6 con el consentimiento informado de las 10 colaboradoras para participar en las entrevistas a
profundidad y de las 22 participantes en los grupos focales dispuestos en tres categorias. De igual forma, se
realizaron los pilotajes requeridos para ajustar las categorias definidas para las entrevistas y grupos focales.
Los audios de grabacion constituyeron el medio para transcribir las entrevistas y en ellos se recogen con
exactitud, la totalidad del contenido incluidas expresiones, frases, parrafos y palabras literales de los
entrevistados, asi como interpretaciones sobre el lenguaje no verbal. Cabe resaltar que para documentar los
antecedentes institucionales del Acuerdo se realizé una revision documental que est4 consignada en el
planteamiento del problema. Dicha revision permite comprender lo esperado por Aspaen en el Acuerdo y
también ofrece un marco contextual para interpretar y comprender los datos recolectados.

En el andlisis de datos, estos se organizaron segln el procedimiento de recoleccion, que incluy6 la
transcripcion de las entrevistas a profundidad y de los grupos focales y la revision documental de insumos
y registros institucionales que se incluye en el primer capitulo del presente documento. Para procesar los
datos recolectados en las entrevistas a profundidad se sigui6 el método de analisis comprensivo propuesto
por Mari, Bo y Climent (2010) con el fin de identificar las unidades de significado general. Posteriormente,
se aplico la técnica de triangulacion en las entrevistas semiestructuradas, que para Cisterna (2005), es “la
accion de reunién y cruce dialéctico de toda la informacidn pertinente al objeto de estudio surgida en una
investigacion por medio de los instrumentos correspondientes, y que en esencia constituye el corpus de
resultados de la investigacion” (p. 9). Asi mismo, para efectos del procesamiento de los datos de grupos
focales, se aplico la técnica de analisis con redes de proximidad seméantica. Segn Valdez (2005) las redes
semanticas permiten aproximarse al estudio del significado de las experiencias o0 conceptos de manera
natural, tomando en cuenta con mayor preponderancia la voz de los participantes (sus discursos) antes que
las taxonomias de categorias creadas por los investigadores Lo anterior, permiti6 a las investigadoras la

discusion de los resultados a partir de los hallazgos relevantes en cada una de las categorias de analisis.

5.1 Analisis de resultados de entrevistas a profundidad.

Siguiendo la metodologia propuesta por Mari, Bo y Climent (2010), se realizo el ejercicio de identificar

las unidades de significado general, agrupando de cada entrevista, los conceptos reiterativos y determinantes
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gue configuran los significados construidos por las colaboradoras de Aspaen Gimnasio Cantillana

entrevistadas en torno a distintos aspectos del Acuerdo por los cuales se indagaba en la entrevista. Los

significados se obtuvieron a través de la lectura y relectura de las transcripciones. A continuacion, se

relaciona el resultado del analisis comprensivo de cada entrevista, cuidando la confidencialidad prometida

en el consentimiento informado y firmado por cada colaboradora, para lo cual se usa el nombre del cargo

genérico asignado en el capitulo de ruta metodoldgica.

Tabla 12. Analisis comprensivo entrevista a profundidad con Preceptora

Preguntas

Unidades de significado general

1. {Qué es el Acuerdo?

2. ¢Hace cuanto recibe el Acuerdo? ;Recuerda
quienes le han hecho el Acuerdo?

3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a cabo el
Acuerdo?

4. {Coémo ha sido su experiencia en el desarrolla
del Acuerdo?

5. ¢Cual es la diferencia entre el Acuerdo vy el
Despacho?

6. ¢Como ha sido su relacion con la persona que le
hace el Acuerdo?

7. ¢Qué acompafiamiento recibe usted a su
progreso después del Acuerdo en Cantillana?

8. ¢Cual es la relacion entre el Acuerdo y el
propdsito de Aspaen de formar profesionalmente a
sus colaboradores con programas de educacion
personalizada como Experto-DAIP?

Es un espacio de didlogo que ASPAEN brinda a sus
colaboradores con el proposito de ahondar en temas de indole
personal que pueden afectar la labor diaria del trabajador.

La entrevistada recuerda haber recibido dos Acuerdos.
Menciona a una colaboradora como encargada de los Acuerdos
que ha recibido.

ASPAEN es una Asociacién para la Ensefianza, dentro de los
principios plasma la formacion de estudiantes, de las familias y
de sus colaboradores. A través de los Acuerdos ASPAEN
propende por la formacién de sus colaboradores y alinearlos
con su proyecto de vida.

Ha sido una experiencia favorable, afirma la entrevistada.
Aunque al inicio es complejo brindar confianza plena, una vez
se logra, el Acuerdo le permite al colaborador reflexionar con
respecto a su forma de actuar y proceder.

El Acuerdo es un espacio para ser escuchado y orientado
indistinto a la situacién que se esté revisando. En estos
momentos hay una encargada del Acuerdo en la Institucion.

El Despacho es un espacio exclusivo para revisar el desempefio
del colaborador, el cumplimiento de metas se realiza con el Jefe
Inmediato.

La relacion con la encargada del Acuerdo ha sido buena, basada
en la confianza. Se ha mostrado como una persona objetiva.
Afirma la entrevistada.

No ha recibido acompafiamiento.

Hay una relacion con respecto a la formacion en la singularidad,
comprendiendo que cada persona es un ser (nico e irrepetible,
en la apertura entiendo que estan al servicio de los demés. El
Acuerdo y los programas de educacién personalizada buscan
afianzar las virtudes en quienes hacen parte de ASPAEN.
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9. ¢En qué aspectos de su proyecto de vida ha
contribuido la realizacién del Acuerdo?

10. ¢Existe algun vinculo entre el desarrollo del
Acuerdo y el descubrimiento y compromiso de su
proposito de vida y de educador?

11. Desde su vision como colaborador de Aspaen,
¢qué son competencias profesionales?

12. Y ¢qué son virtudes humanas?

13. El Acuerdo en el que usted participa en qué se
enfoca: ;competencias profesionales o virtudes
humanas? Explique con un ejemplo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo?

15. ¢ De qué temas no se habla en el Acuerdo y por
que?

16. ¢Como se siente con respecto a los temas que
se abordan en el Acuerdo?

17. ;De qué forma el Acuerdo le ha ayudado a
impulsar sus virtudes humanas?

18. Con relacién a la formacion en virtudes
humanas, ¢qué oportunidades de mejora encuentra
en el Acuerdo?

19. (Qué espera de la persona Encargada del
Acuerdo?

20. ¢A lo largo de estos afios con qué personas
encargadas del Acuerdo ha vivido este espacio y
cémo ha sido su relacion con ellas?

El Acuerdo confronta con el proyecto de vida, al realizarlo, la
persona evalla su vida, sus relaciones, qué hace y qué quiere
hacer.

En el desarrollo del Acuerdo el colaborador se redescubre, se
confronta con sus miedos y se proyecta hacia las metas que
pretende alcanzar. Se “activa la ruta”; se alinea con su prop6sito
de vida.

Son las habilidades que le permiten al colaborador desarrollar
su cargo.

Son cualidades humanas, como, por ejemplo: la templanza, el
respeto.

El Acuerdo se enfoca en virtudes humanas. Revisa las
relaciones interpersonales y como se puede mejorar en algunos
aspectos de la vida.

Inicialmente el Acuerdo busca caracterizar a quien lo recibe,
como es su nicleo familiar y generalidades. Posteriormente,
permite conocer cdmo son sus relaciones interpersonales y cuél
€s su proyecto de vida.

Dentro del Acuerdo no existen temas que no se puedan tratar,
afirma la entrevistada.

Bien. La encargada del Acuerdo realiza preguntas reflexivas
gue son necesarias para poder conectarse con el propésito de
vida.

A través del Acuerdo se afianzan las virtudes a través del acto
de reflexion que se realiza sobre la propia vida.

El Acuerdo debe brindar herramientas que le permita al
colaborador crecer en virtudes. Adicionalmente, sugiere que el
Acuerdo se realice de manera mas continua y en espacio de
mayor privacidad.

La encargada del Acuerdo debe ser confiable y transcender en
la vida de quienes reciben el Acuerdo.

La entrevistada afirma llevar vinculada 4 meses por este
motivo solo ha tenido como encargada del Acuerdo a una
persona.
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21. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades personales que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (control sobre si mismo,
impacto  personal, adaptacion al cambio,
autodesarrollo,  creatividad e  innovacion,
administracion del tiempo)

¢En cuéles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de direccion que se requieren para
ser encargado del Acuerdo (fijar objetivos,
estandares y evaluar el desempefio, identificar y
analizar problemas. Tomar decisiones y asumir
riesgos. Orientar y desarrollar a otras personas,
formar y desarrollar equipos efectivos de trabajo,
informar y comunicar efectivamente, delegar
eficientemente)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de entorno de trabajo, que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender el papel de su éarea, contribuir al
establecimiento de politicas, objetivos vy
estrategias. Comprender la cultura empresarial).

¢En cuéles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

24. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de cultura que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (comprender y actuar
dentro de una filosofia de calidad y mejoramiento,
comprender y contribuir al logro de una cultura
participativa, generar un adecuado clima laboral)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

25. ¢Como se inicia una reunidn para la ejecucion
del Acuerdo?

Se debe fortalecer el autodesarrollo, la creatividad, la
innovacion y la administracion del tiempo. Con el objetivo de
realizar una Acuerdo que realmente proponga cambios en las
personas.

Fijar objetivos es una habilidad que debe fortalecer Ila
encargada del Acuerdo, a partir de los objetivos se generan
actividades que conduzcan al camino del cambio.

Contribuir al establecimiento de politicas, objetivos y
estrategias que permita materializar la visién de ASPAEN, los
objetivos permiten establecer la ruta a seguir para el
cumplimiento del horizonte institucional.

Contribuir con el logro de una cultura participativa es una
habilidad que debe fortalecer la encargada del Acuerdo. A partir
del Acuerdo se deben proponer cambios que estén alineados
con la cultura de ASPAEN a fin de fortalecer la identidad
institucional.

La reunién del Acuerdo se inicia con un saludo cordial, segun
la entrevistada.
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26. ;Como se desarrolla una reunion del Acuerdo?

27. ¢En qué espacio fisico y temporal se realiza el
Acuerdo? (Sub pregunta: ;Cémo se siente con esas
condiciones?

28. ;Cémo se cierra una reunién del Acuerdo?

El Acuerdo no tiene una estructura definida. Se desarrolla a
manera de un didlogo en el que se van exponiendo situaciones
gue posteriormente seran revisadas.

El espacio en el que se desarrolla el Acuerdo es en una silla, en
una zona de mucha circulacién de personas. Deberia realizarse
en un lugar mas comodo e intimo.

No existe una estructura de cierre del Acuerdo, finaliza cuando
termina el didlogo.

Fuente: Elaboracién de las autoras.

Tabla 13. Analisis comprensivo entrevista a profundidad con Directiva 1

Preguntas

Unidades de significado general

1. {Qué es el Acuerdo?

2. ¢Hace cuanto recibe el Acuerdo? ¢Recuerda
quienes le han hecho el Acuerdo?

3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a cabo
el Acuerdo?

4. {Coémo ha sido su experiencia en el desarrollo
del Acuerdo?

Es un medio de formacidn individual en el que se hace vida toda
la formacién del colegio. Es una entrevista personal en la que se
pretende suscitar la inquietud sobre los aspectos de mejora
personal y profesional.

No se registra hace cuanto lo recibe. Reconoce haberlo recibido
de direccion general de manera implicita, pues cuando se ha
tenido Despacho, se han abordado temas personales y laborales.
También recuerda haberlo tenido con otra directiva.

Porgue en Aspaen Cantillana se forman personas y es desde el
trato personal, donde se plantean metas de mejora individual.
Sumado a lo anterior, en ASPAEN, todos son formadores y asi
mismo, sujetos de formacion. Primero se hace y asume y luego
se ensefia. Hacer vida el Acuerdo, favorece entender y hacer vida
la Preceptoria en las estudiantes, en linea de coherencia con el
enfoque de educacion personalizada y con la condicion de ser
personas.

La experiencia en el desarrollo del Acuerdo ha tenido dos rasgos
caracteristicos, el primero de exigencia carifiosa y el segundo de
confianza.
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5. ;Cudl es la diferencia entre el Acuerdo y el
Despacho?

6. (Coémo ha sido su relacion con la persona que
le hace el Acuerdo?

7. ¢(Qué acompafiamiento recibe usted a su
progreso después del Acuerdo en Cantillana?

8. ¢Cudl es la relacion entre el Acuerdo vy el
proposito de Aspaen de formar profesionalmente
a sus colaboradores con programas de educacion
personalizada como Experto-DAIP?

9. ¢En qué aspectos de su proyecto de vida ha
contribuido la realizacién del Acuerdo?

10. ¢Existe algun vinculo entre el desarrollo del
Acuerdo y el descubrimiento y compromiso de
su proposito de vida y de educador?

En el Acuerdo, se logra desarrollar personas, a partir de la
conquista de un &mbito de confianza, al cuidarse con esmero y
delicadeza los temas que se exponen. En el Acuerdo en algunos
casos, la persona busca a la encargada con total libertad,
generando un fuerte vinculo. En el Acuerdo, se acompafia, se
ayuda a descubrir cosas, se hace pensar a cada persona y, sobre
todo, se motiva a que cada colaboradora se vea en su
particularidad. Para la encargada del Acuerdo, lo importante es
despojarse de las dindmicas de quienes atienden, evitar
apropiarse de particularidades, sino acompafiar el desarrollo de
cada persona, con empatia y disposicién. Se abordan temas
familiares, de expectativa, de motivadores, de metas personales.

En el Despacho, se ven temas de carécter laboral como la
evaluacién de desempefio, se definen las oportunidades de
mejora, se revisan los encargos asignados. De igual forma, se
revisan temas de estudio, cursos de formacién, temas de ambiente
laboral, todo en el marco de lo laboral.

Se valora de forma positiva la relacion con la encargada del
Acuerdo, porque se ha logrado confianza y tranquilidad.

Se expresa a manera de preguntas en las que se indaga sobre
avances en alguno de los temas tratados. Sin embargo, no se
cuenta con una herramienta concreta.

En el programa Experto-DAIP de educacion personalizada, una
de las constituyentes contempladas es la singularidad. Asi
mismo, en el Acuerdo se atiende la singularidad de cada persona,
cuya condicion esencial es el trato personal.

De manera significativa, el Acuerdo ha impactado la dimension
afectiva, a partir del reconocimiento de lo bueno que cada uno
tiene, lo que ha ayudado a incrementar la autoestima. Sumado a
lo anterior, desde el Acuerdo se ha logrado en lo particular, una
flexibilizacion del horario laboral, dando como resultado una
mejor disposicién animica y de salud, para hacer compatible lo
personal y lo laboral. Asi mismo, ha aportado una valoracién muy
positiva del trabajo, en la medida en que la institucion, le otorga
lo que necesita para integrar ambas dimensiones.

En el Acuerdo se ha logrado fortalecer la decision vocacional,
permitiendo descubrir el propoésito de vida que esté en desarrollar
a otras personas. Ha sido muy valioso descubrir la oportunidad
de ayudar a forjar el futuro de las nifias y desarrollar el propésito
de vida propio.
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11. Desde su visibn como colaborador de
Aspaen, ;qué son competencias profesionales?

12.Y ¢qué son virtudes humanas?

13. El Acuerdo en el que usted participa en qué
se enfoca: ¢competencias profesionales o
virtudes humanas? Explique con un ejemplo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo?

15. ;De qué temas no se habla en el Acuerdo y
por qué?

16. ¢CAmo se siente con respecto a los temas que
se abordan en el Acuerdo?

17. ¢De qué forma el Acuerdo le ha ayudado a
impulsar sus virtudes humanas?

18. Con relaciéon a la formacién en virtudes
humanas, ¢qué oportunidades de mejora
encuentra en el Acuerdo?

19. (Qué espera de la persona Encargada del
Acuerdo?

20. ¢A lo largo de estos afios con qué personas
encargadas del Acuerdo ha vivido este espacio y
cémo ha sido su relacion con ellas?

21. Dentro de la Bitdcora de Aspaen se
mencionan las habilidades personales que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(control sobre si mismo, impacto personal,
adaptacion al cambio, autodesarrollo, creatividad
e innovacion, administracion del tiempo)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

Son esas habilidades que se evaldan en la gestion del desempefio,
ahora se habla del inventario Caliper que es la herramienta que
ASPAEN aplica para conocer a los colaboradores de cara a los
roles que deben desempefiara. Por ahora, cada colaborador tiene
su perfil, que en muchos casos revela que no se cuenta con
competencias basicas del cargo y del rol. En este momento solo
esta a un nivel informativo méas que formativo, y un poco menos
transformacional.

Es una disposicion habitual hacia el bien, resultado de repetir con
constancia acciones, en diferentes ambitos. Asi mismo, las
virtudes conllevan lucha, y acercan a la verdad y a la belleza. La
virtud permite disfrutar las cosas pequefias y el cultivo de una,
ayuda a cultivar otra, es un entramado de ayuda reciproca.

Se enfoca en virtudes humanas, en el Acuerdo no se ha abordado
el Caliper ni la evaluacion de desempefio.

Se abordan las cuatro dimensiones del ser humano, la fisica, la
afectiva, la intelectual y la volitiva. Sumado a lo anterior, surgen
temas familiares, personales y de relacion con otras personas.

No se habla de lo que la persona atendida no habla. Tampoco se
habla de la intimidad, de dinero, de sexualidad.

Manifiesta agrado con los temas tratados.

El Acuerdo ha ayudado a impulsar virtudes humanas a través de
una exigencia afectuosa. Se motiva con tacto a crecer en la virtud
con comprension y sin sefialamientos.

Se encuentran todas las oportunidades, porque todo lo que se
oriente para ser mejor persona, acerca al bien.

Confianza en la personay que ella confie en que se dice la verdad.

Se ha vivido con dos personas y la relacion ha sido de cercania'y
confianza.

En las habilidades personales se podria fortalecer: impacto
personal, adaptacion al cambio, entendida como flexibilidad,
autodesarrollo entendida como coherencia, y afecto sincero hacia
el otros reflejado en el manejo del tiempo necesario para la
atencion y una disposicién permanente de escucha objetiva.
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22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de direccion que se
requieren para ser encargado del Acuerdo (fijar
objetivos, estandares y evaluar el desempefio,
identificar y analizar problemas. Tomar
decisiones 'y asumir riesgos. Orientar vy
desarrollar a otras personas, formar y desarrollar
equipos efectivos de trabajo, informar vy
comunicar efectivamente, delegar
eficientemente)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de entorno de trabajo,
que se requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender el papel de su area, contribuir al
establecimiento de politicas, objetivos y
estrategias. Comprender la cultura empresarial).

¢En cuales de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

24. Dentro de la Bitdcora de Aspaen se
mencionan las habilidades de cultura que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender y actuar dentro de una filosofia de
calidad y mejoramiento, comprender y contribuir
al logro de una cultura participativa, generar un
adecuado clima laboral)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

25. ;Cémo se inicia una reunién para la ejecucion
del Acuerdo?

26. ;Cémo se desarrolla una reunion del
Acuerdo?

27. ¢En qué espacio fisico y temporal se realiza
el Acuerdo? (Sub pregunta: (Como se siente con
esas condiciones?

28. ;Cémo se cierra una reunién del Acuerdo?

No se considera pues son mas propias del plano laboral o
profesional.

No aplican dentro de lo que se espera actualmente para la
encargada del encargado del Acuerdo.

Se reconoce la necesidad de mejorar el perfil de la encargada del
Acuerdo, en las habilidades de identificarse con la propuesta de
valor de ASPAEN vy sus colegios, en un marco de plena
sinceridad.

De manera informal con un saludo, tratando de indagar sobre
temas puntuales conversados anteriormente.

Va determinado por la persona atendida, por su disposicién y
apertura. Se busca compartir un sitio o una bebida que generen
un ambiente apropiado de conversacion.

En una oficina, en un pasillo, en el comedor u otro sitio externo.
En el momento que por horario convenga a las dos personas. Se
ha sentido cdmoda en esas condiciones.

Se cierra recordando puntos concretos de mejora y con algo
trivial. Se recomienda tomar nota y escribir topicos concretos.

Por otra parte, se sugiere analizar a profundidad el perfil de la
encargada del Acuerdo que se pueda proponer en el marco de la
investigacion. Seguramente incluira un inventario de habilidades,
de herramientas de identificacion con la promesa de valor vy,
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sobre todo, una valoracién muy profunda del ser, sobre el saber
y tener.

Fuente: Elaboracién de las autoras.

Tabla 14. Analisis comprensivo entrevista a profundidad con Administrativa 1

Preguntas

Unidades de significado general

1. ;Qué es el Acuerdo?

2. ¢Hace cuanto recibe el Acuerdo? ;Recuerda
quienes le han hecho el Acuerdo?

3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a
cabo el Acuerdo?

4. ;Como ha sido su experiencia en el
desarrolla del Acuerdo?

5. ¢Cual es la diferencia entre el Acuerdo y el
Despacho?

6. ¢COmo ha sido su relacién con la persona
que le hace el Acuerdo?

7. ¢Qué acompafiamiento recibe usted a su
progreso después del Acuerdo en Cantillana?

8. ¢Cual es la relacién entre el Acuerdo y el
propdsito  de  Aspaen de  formar
profesionalmente a sus colaboradores con
programas de educacion personalizada como
Experto-DAIP?

El Acuerdo es una conversacién entre dos personas, afirma la
entrevistada. En este espacio la persona encargada del
Acuerdo se enfoca en escuchar a quien esta recibiendo el
Acuerdo, posteriormente, emite una orientacion sobre los
aspectos a mejorar.

La entrevistada recibe el Acuerdo permanente alrededor de
siete afios. Dentro de las personas que recuerda le han
realizado el Acuerdo, menciona a cinco encargadas.

En ASPAEN Cantillana se realiza el Acuerdo con el objetivo
de fortalecer las relaciones interpersonales de sus
colaboradoras y ayudar en el desarrollo de su proyecto de
vida, convirtiéndose en un aliciente en los momentos de
dificultad.

La experiencia ha sido positiva, con excepcion de la dltima
encargada del Acuerdo, quien se vinculo en el presente afio a
la institucidn. Por esta razdn, aun esta en proceso de afianzar
las relaciones en un &mbito de confianza, con el personal y
especificamente con la entrevistada.

El Acuerdo es un espacio amigable, donde se revisan aspectos
a nivel personal por mejorar. EI Despacho es un espacio de
rendicion de cuentas, es un espacio formal.

La relacion con la encargada del Acuerdo es positiva, abierta
y asertiva.

Si hay acompafiamiento. La encargada del Acuerdo de
manera atenta busca espacios para preguntar cdmo marchan
las cosas, brinda una palabra alentadora o envia un
WhatsApp.

Existe una relacion fuerte entre el Acuerdo y el proposito de
ASPAEN de formar profesionalmente a sus colaboradores
con programas de educacién personalizada como Experto-
DAIP. A través del Acuerdo y de programas de formacion
como Experto se forma a las colaboradoras como personas
auténticas, que manejan muy bien la singularidad, que se auto
conocen y se auto gestionan. Asi mismo, que tengan
herramientas para conocer al otro y puedan comprenderlo.
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9. ¢En qué aspectos de su proyecto de vida ha
contribuido la realizacién del Acuerdo?

10. ¢Existe algin vinculo entre el desarrollo del
Acuerdo y el descubrimiento y compromiso de
su propdsito de vida y de educador?

11. Desde su vision como colaborador de
Aspaen, ¢qué son competencias profesionales?

12. Y ¢qué son virtudes humanas?

13. El Acuerdo en el que usted participa en qué
se enfoca: ;competencias profesionales o
virtudes humanas? Explique con un ejemplo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo?

15. ¢De qué temas no se habla en el Acuerdo y
por qué?

16. ;Como se siente con respecto a los temas
que se abordan en el Acuerdo?

17. ¢ De qué forma el Acuerdo le ha ayudado a
impulsar sus virtudes humanas?

18. Con relacion a la formacién en virtudes
humanas, ;qué oportunidades de mejora
encuentra en el Acuerdo?

19. ;Qué espera de la persona Encargada del
Acuerdo?

20. ¢ A lo largo de estos afios con qué personas
encargadas del Acuerdo ha vivido este espacio
y ¢cémo ha sido su relacion con ellas?

El Acuerdo ha contribuido positivamente en la relacion
familiar. A través de este espacio ha identificado aspectos a
corregir y de esta manera mejorar la unidad familiar.

Si, existe un vinculo entre el desarrollo del Acuerdo y el
descubrimiento y compromiso del proposito de vida, a través
del auto conocimiento y la auto gestion que también se
trabajan en el marco del programa Experto la persona
identifica la forma en que a través de su quehacer diario puede
aportar a la transformacidn positiva de otros seres humanos.

Las competencias profesionales, desde la visibn como
colaboradores de ASPAEN, se enmarcan en la adquisicion de
conocimientos complementadas con la formacidn en valores.
Las competencias profesionales se pueden evidenciar en el
desempefio de un cargo.

Las virtudes humanas son comportamientos que identifican a
las personas como hijos creados por Dios.

En virtudes humanas, en Cantillana y en el hogar se trabaja
en el fortalecimiento de las virtudes, tales como el orden y la
gratitud

El Acuerdo es un espacio abierto, se puede abordar cualquier
tematica.

En el desarrollo del Acuerdo no existe ninglin tema que no se
deba mencionar. Es un espacio abierto a cualquier tematica.

Bien. La relacion de confianza que existe entre quien recibe
el Acuerdo y quien lo realiza aporta positivamente a que se
desarrolle el Acuerdo de manera comoda.

A través del Acuerdo se aprende a ser mejor ser humano, de
esta manera se afianzan las virtudes.

A través del Acuerdo la persona evalGa sus relaciones
interpersonales e identifica si existen aspectos por mejorar, de
esta forma se fortalecen las virtudes humanas, cuando se
genera un espacio para reaprender y determinar de qué forma
se puede ser mejor ser humano.

Espera que la persona encargada del Acuerdo sea integra,
confiable y fraternal.

La relacién con una de las encargadas fue positiva, muy
familiar y aportd significativamente en el crecimiento
personal.
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21. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades personales que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(control sobre si mismo, impacto personal,
adaptacion al cambio, autodesarrollo,
creatividad e innovacion, administracion del
tiempo)

¢En cuales de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y
por qué?

22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de direccion que se
requieren para ser encargado del Acuerdo (fijar
objetivos, estandares y evaluar el desempefio,
identificar y analizar problemas. Tomar
decisiones y asumir riesgos. Orientar y
desarrollar a otras personas, formar vy
desarrollar equipos efectivos de trabajo,
informar y comunicar efectivamente, delegar
eficientemente)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y
por qué?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de entorno de
trabajo, que se requieren para ser encargado del
Acuerdo (comprender el papel de su area,
contribuir al establecimiento de politicas,
objetivos y estrategias. Comprender la cultura
empresarial).

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y
por qué?

24. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de cultura que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender y actuar dentro de una filosofia de
calidad y mejoramiento, comprender y
contribuir al logro de una cultura participativa,
generar un adecuado clima laboral)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y
por que?

25. ¢COomo se inicia una reunién para la
ejecucion del Acuerdo?

26. ;Como se desarrolla una reunion del
Acuerdo?

El control sobre si mismo es una habilidad que debe tener la
encargada del Acuerdo, complementado con aprender a
escuchar. Fortaleciendo el control sobre si mismo debe
mostrarse como una persona serena, capaz de mediar las
situaciones que puedan estar presentandose a nivel familiar o
laboral.

En ASPAEN se trabaja la formacién en virtudes, es
importante que la encargada del Acuerdo comunique
efectivamente la politica de ASPAEN, asi mismo, es
necesario que aprenda a comunicarse efectivamente en el
dialogo no verbal ain més que en el verbal debido a que en
ocasiones una postura, una mirada, pueden estropear la
comunicacion pese a que no haya mencionado nada malo.

Comprender la cultura empresarial, fortaleciendo esta
habilidad la encargada, comprendera claramente su misién, el
objetivo de realizar un Acuerdo y los resultados que se
esperan de cada colaboradora en coherencia con el propdsito
de formacion de ASPAEN.

Comprender y contribuir al logro de una cultura participativa,
es una habilidad que debe fortalecerse en el perfil de la
encargada del Acuerdo. Siendo capaz de propiciar entre
comparieras un ambiente colaborativo, en el cual las personas
gue estan alrededor influyan positivamente en el proceso de
sus compafieras.

El Acuerdo inicia como una conversacion casual, afirma la
entrevistada.

En el desarrollo del Acuerdo se van revisando las teméticas a
tratar.
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27. ¢En qué espacio fisico y temporal se realiza
el Acuerdo? (Sub pregunta: ;Como se siente
con esas condiciones?

28. ;COmo se cierra una reunioén del Acuerdo?

El Acuerdo siempre se realiza en un espacio dentro de la
institucion, regularmente en el espacio que escoja quien
recibe el Acuerdo, para su comodidad, puede ser: en la gruta
de la virgen, en el taller de arte o en una banca de la zona
verde que este aislada para evitar interrupciones. Es
importante que el Acuerdo se desarrolle en un espacio de
tiempo en el que el empleado, tenga disposicién y pueda
ausentarse de su puesto de trabajo.

Durante el cierre se establecen tareas que debe desarrollar
quien recibe el Acuerdo, con el objetivo de avanzar en la
temética que se est4 abordando.

Fuente: Elaboracién de las autoras.

Tabla 15. Anélisis comprensivo entrevista a profundidad con Auxiliar servicios generales

Preguntas

Unidades de significado general

1. ;,Qué es el Acuerdo?

2. ¢Hace cuanto recibe el Acuerdo? ¢Recuerda
quienes le han hecho el Acuerdo?

3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a cabo
el Acuerdo?

4. ;Como ha sido su experiencia en el desarrolla
del Acuerdo?

5. ¢Cual es la diferencia entre el Acuerdo y el
Despacho?

6. (Coémo ha sido su relacion con la persona que
le hace el Acuerdo?

7. ¢Qué acompafiamiento recibe usted a su
progreso despueés del Acuerdo en Cantillana?

8. ¢Cudl es la relacion entre el Acuerdo y el
proposito de Aspaen de formar profesionalmente
a sus colaboradores con programas de educacion
personalizada como Experto-DAIP?

Es un espacio que ofrece la Institucién con el propdsito de
brindar herramientas a los funcionarios a nivel laboral,
familiar y personal en aras de identificar areas por mejorar.

La entrevistada afirma recibir el Acuerdo hace cuatro afos.
Recuerda haberlo recibido con cinco personas.

La Institucion se preocupa por el bienestar de los
colaboradores, a través de este espacio se promueve una
mejor convivencia.

La entrevistada afirma que la experiencia ha sido positiva,
especificamente en un momento de dificultad familiar el
apoyo recibido a través del Acuerdo fue reconfortante.

La entrevistada afirma que no identifica diferencia entre el
Acuerdo y el Despacho.

La relacion es buena, en esta prevalece la confianza con la
persona encargada de hacer el Acuerdo.

A través de la realizacion del Acuerdo se logra afianzar la
convivencia con las personas que le rodean, también ha sido
un espacio para aprender a conversar y confiar aspectos
personales que regularmente no se dialogan con nadie. Existe
un seguimiento, la persona encargada del Acuerdo inicia
consultando aspectos anteriormente tratados.

Desconoce los programas de educacion personalizada, pero la
entrevistada reconoce que la institucion ofrece espacios de
formacion en doctrina religiosa que aportan a la construccion
del ser espiritual.
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9. ¢En qué aspectos de su proyecto de vida ha
contribuido la realizacién del Acuerdo?

10. ¢Existe algn vinculo entre el desarrollo del
Acuerdo y el descubrimiento y compromiso de
su proposito de vida y de educador?

11. Desde su vision como colaborador de
Aspaen, ;qué son competencias profesionales?

12. Y ¢qué son virtudes humanas?

13. El Acuerdo en el que usted participa en qué
se enfoca: ¢competencias profesionales o
virtudes humanas? Explique con un ejemplo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo?

15. ;De qué temas no se habla en el Acuerdo y
por qué?

16. ¢CAmo se siente con respecto a los temas que
se abordan en el Acuerdo?

17. ¢De qué forma el Acuerdo le ha ayudado a
impulsar sus virtudes humanas?

18. Con relaciéon a la formacion en virtudes
humanas, ¢qué oportunidades de mejora
encuentra en el Acuerdo?

19. (Qué espera de la persona Encargada del
Acuerdo?

20. ¢A lo largo de estos afios con qué personas
encargadas del Acuerdo ha vivido este espacio y
cémo ha sido su relacion con ellas?

El Acuerdo ha contribuido de manera positiva, le ha permitido
identificar debilidades en el trato con sus hijos, a través de las
orientaciones recibidas ha aprendido a tener actos de amor
con sus hijos y nietos; el trato que recibié en su crianza
carecié de afecto por esta razén tenia dificultades en la
relacion.

A través del desarrollo del Acuerdo se potencializa la
formacidn espiritual y a partir de alli, se identifican las areas
0 aspectos a mejorar. Conocer la importancia que tiene el
sacramento del matrimonio en las relaciones de pareja, y
cémo a través de este acto se bendice la familia, fue un
aprendizaje adquirido durante el desarrollo del Acuerdo.

Las competencias profesionales son el conjunto de
habilidades que desarrolla una persona; es saber hacer.

La virtud es un regalo de Dios, el amor hacia la cocina,
disfrutar lo que hace. La pasién al hacer las cosas bien
también es una virtud.

El Acuerdo se enfoca en virtudes humanas, a través del
aprender a relacionarse unos con otros. Desarrollar una sana
convivencia y fortaleciendo la fe.

Principalmente se revisa como es la convivencia a nivel
laboral y familiar.

En el Acuerdo siempre hay libertad para hablar de cualquier
teméatica. Es una oportunidad para exponer situaciones
intimas en las que se desea tener un cambio positivo, de esta
forma fortalecer la convivencia.

Con respecto a los temas abordados se ha sentido comoda.

El Acuerdo le ha ayudado a impulsar la virtud de la templanza
y la paciencia, se consideraba una persona de mal caracter, ha
ido aprendiendo a tener una buena convivencia en su trabajo
y hogar.

A través del Acuerdo se podria ayudar a potenciar la vida
espiritual.

Se espera que la persona encargada del Acuerdo pueda
escuchar, comprender, brindar tranquilidad y apoyo.

La relacién con todas ha sido muy buena, respetuosa. Los
espacios han sido enriquecedores para su formacion.
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21. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades personales que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(control sobre si mismo, impacto personal,
adaptacion al cambio, autodesarrollo, creatividad
e innovacion, administracion del tiempo)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de direccion que se
requieren para ser encargado del Acuerdo (fijar
objetivos, estandares y evaluar el desempefio,
identificar y analizar problemas. Tomar
decisiones 'y asumir riesgos. Orientar vy
desarrollar a otras personas, formar y desarrollar
equipos efectivos de trabajo, informar y
comunicar efectivamente, delegar
eficientemente)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades de entorno de trabajo,
que se requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender el papel de su area, contribuir al
establecimiento de politicas, objetivos 'y
estrategias. Comprender la cultura empresarial).
¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

24. Dentro de la Bitdcora de Aspaen se
mencionan las habilidades de cultura que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender y actuar dentro de una filosofia de
calidad y mejoramiento, comprender y contribuir
al logro de una cultura participativa, generar un
adecuado clima laboral)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

25. ¢Como se inicia una reunion para la ejecucién
del Acuerdo?

La administracion del tiempo es una habilidad que debe
desarrollar muy bien el encargado del Acuerdo, en la
institucion el tiempo es limitado, saber administrar el tiempo
puede permitir que el tiempo estipulado para el Acuerdo se
optimice, y no quede la sensacién que el tiempo empleado
para la sesion no fue suficiente.

Evaluar el desempefio es una habilidad que debe tener
desarrollada el encargado del Acuerdo con el objetivo de
apoyar a quien recibe el Acuerdo a identificar aspectos por
mejorar en su quehacer diario dentro de la institucion.

Una habilidad del entorno de trabajo que debe desarrollar el
encargado del Acuerdo es el comprender el papel de su area,
de esta forma a través de los Acuerdos evidenciar aspectos
por mejorar, considera que todos deberian estar informados
de los programas que desarrolla la institucién, aunque no
participen de ellos. La entrevistada hace mencién del
programa experto.

Dentro de las habilidades de cultura que se requiere para ser
encargado del Acuerdo considera que se debe fortalecer:
contribuir a una cultura participativa y generar un adecuado
clima laboral. La entrevistada indica que todos deben ser
participes de las actividades que se desarrollan en Cantillana.

La reunién del Acuerdo se inicia con un saludo, algunas veces
con una oracion. La encargada del Acuerdo inicia realizando
preguntas.
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26. (Cémo se desarrolla una reunion del
Acuerdo?

27. ¢En qué espacio fisico y temporal se realiza
el Acuerdo? (Sub pregunta; ;Cémo se siente con
esas condiciones?

28. ;Como se cierra una reunion del Acuerdo?

La encargada del Acuerdo pregunta sobre aspectos laborales,
relacion con compafieras, con la Jefe, luego aspectos del
hogar.

El Acuerdo regularmente se realizan en el comedor y es un
espacio adecuado, no hay interrupcion.

Al culminar el Acuerdo se asignan unas actividades con el
objetivo de mejorar en los aspectos tratados durante la sesion.

Fuente: Elaboracién de las autoras.

Tabla 16. Analisis comprensivo entrevista a profundidad con Directiva 2

Preguntas

Unidades de significado general

1. {Qué es el Acuerdo?

2. ¢Hace cuanto recibe el Acuerdo? ;Recuerda
quienes le han hecho el Acuerdo?

3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a cabo
el Acuerdo?

Es una oportunidad de crecimiento personal para los
colaboradores de los colegios de ASPAEN. Permite contar
con una persona que apoya el proceso de escucha,
acompafiamiento y seguimiento, encaminado al crecimiento
y mejora, que beneficia a cada empleado y a la persona
encargada.

Desde los inicios del colegio hace 32 afios, siendo su
condicion, docente fundadora del colegio. Por lo general el
Acuerdo, lo ha atendido la direccién general, sin embargo, en
los dos dltimos afios ha tenido dificultad de tiempo, no se ha
contado con encargada del Acuerdo.

Porque se cuenta con un enfoque de educacién personalizada,
en el que los primeros en la formacion son los padres y luego
las profesoras. Adicionalmente, hay otro criterio, en el que
todas las personas del colegio son formadoras, lo que asegura
alcanzar el resultado deseado en las estudiantes. En el
Acuerdo, el trabajo individual con cada persona favorece un
crecimiento significativo que complementa de manera
funcional, las actividades grupales, como las conferencias.




4. ;Como ha sido su experiencia en el desarrolla
del Acuerdo?

5. ¢Cual es la diferencia entre el Acuerdo y el
Despacho?

6. ;Como ha sido su relacion con la persona que
le hace el Acuerdo?

7. ¢(Qué acompafiamiento recibe usted a su
progreso después del Acuerdo en Cantillana?

8. ¢Cual es la relacion entre el Acuerdo y el
propdsito de Aspaen de formar profesionalmente
a sus colaboradores con programas de educacion
personalizada como Experto-DAIP?
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Se ha contado con dos experiencias en torno al Acuerdo. La
primera al recibirlo en su condicién de colaboradora y la
segunda como encargada del Acuerdo de otras empleadas. En
el primer caso, la experiencia ha sido gratificante y requiere
de mucha habilidad de la encargada, para motivar la apertura
a la vida personal, en un ambiente de confianza que motive
llegar al punto en el que se requiere ayuda. En la segunda
circunstancia, de igual forma ha sido favorable, al percibir la
gratitud de la persona que se siente escuchada y liberada de
alguna situacion particular. En ambas situaciones, se espera
contar con gran discrecion y prudencia en el manejo de los
temas que alli se tratan, especialmente los de orden personal.

El Acuerdo busca el crecimiento integral de cada
colaboradora en todas las dimensiones que la constituyen.
Mientras que el Despacho, se centra en el &mbito laboral y
profesional, que cada persona desempefia dentro de la
institucion. Se revisan en el Despacho, el plan operativo de
accion, las responsabilidades, los proyectos, todos del ambito
laboral.

En los comienzos del colegio fue una relacién muy cercana,
la que se vio favorecida porque lo atendia la jefa inmediata.
En los ultimos afios como no se ha tenido, esto ha dificultado
obtener cercania. Con las personas que han estado en los
Gltimos afos, que no siempre conocen la dinamica del
colegio, se ha limitado un poco al comienzo. Se requiere
continuidad y mayor periodicidad, para que realmente se
establezca la relacion esperada que posibilite la mejora que se
espera del Acuerdo.

No ha recibido acompafiamiento.

Tienen una relacidn de coherencia. DAIP aporta una mejor
comprension de la persona en todas sus dimensiones y a la
forma de ayudar al crecimiento del ser humano. Asi mismo,
permite entender la atencién personalizada y la manera de
ayudar al otro segun su necesidad personal. Tanto en el
Acuerdo como en el programa experto DAIP se estudian los
puntos comunes de la formaciéon integral de las
colaboradoras, que redundardn en la formacion de las
estudiantes.
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9. ¢En qué aspectos de su proyecto de vida ha En el Acuerdo se ha atendido todos los &mbitos del proyecto

contribuido la realizacion del Acuerdo? de vida, facilitando la reflexion y las oportunidades de mejora
para redireccionar las metas personales. Asi mismo, se han
fortalecido de manera profesional los diferentes roles como
madre, esposa, directiva y docente.

10. ¢Existe algun vinculo entre el desarrollo del Se espera que, en el Acuerdo, cada colaboradora logre

Acuerdo y el descubrimiento y compromiso de descubrir ese propésito de vida y de educadora. Es en el

su propésito de vida y de educador? Acuerdo que se acompafia en un proceso paulatino de
madurez, que facilite un descubrimiento permanente de la
propia existencia.

11. Desde su visibn como colaborador de Son un conjunto de habilidades que debe tener todo

ASPAEN, ;qué son competencias profesionales? colaborador de ASPAEN. Se pueden dividir en duras y
blandas. Las primeras se refieren a la experticia propia de la
asignatura o labor contratada. Las segundas conciernen a las
habilidades o capacidades de relacion con otras personas y de
liderar proyectos propios de la labor formativa.

12. Y ¢qué son virtudes humanas? Son habitos operativos buenos, que al hacerlos de manera
repetitiva se incorporan en el ser humano haciéndolo mejor
persona.

13. El Acuerdo en el que usted participa en qué Se enfoca en las dos, se combinan los ambitos profesionales

se enfoca: ¢competencias profesionales o y virtudes desde lo personal. Por ejemplo, como trabajar la

virtudes humanas? Explique con un ejemplo. virtud del orden, para manejar mejor el tiempo. Se considera
que estan ligados, pareciera inevitable que los temas laborales
salgan en la entrevista del Acuerdo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo? Se abordan temas familiares, de relaciones interpersonales,
profesionales, la espiritualidad, dificultades personales,

15. ¢De qué temas no se habla en el Acuerdoy Los temas que lleguen a incomodar a la otra persona 0 no
por qué? quiera que se traten. También se deben evitar los temas
politicos.

16. ¢ CAmo se siente con respecto a los temas que  Se expresa agrado respecto a los temas que se abordan.

se abordan en el Acuerdo? Depende mucho de la forma como se acerca la encargada del
Acuerdo. Requiere que se ayude a descubrir el bien que hay
detras y suprimir toda forma de juicios.

17. ¢De qué forma el Acuerdo le ha ayudado a EI Acuerdo facilita el reconocimiento de las virtudes que se

impulsar sus virtudes humanas? requieren en la labor formativa y en la naturaleza humana.
Favorece un descubrimiento de lo que hace falta para ser
mejor persona de manera permanente, y a partir de
cuestionamientos sobre el ser y el actuar.




18. Con relacion a la formacién en virtudes
humanas, ¢qué oportunidades de mejora
encuentra en el Acuerdo?

19. ;Qué espera de la persona Encargada del
Acuerdo?

20. ¢A lo largo de estos afios con qué personas
encargadas del Acuerdo ha vivido este espacio y
cémo ha sido su relacion con ellas?

21. Dentro de la Bitacora de Aspaen se
mencionan las habilidades personales que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(control sobre si mismo, impacto personal,
adaptacion al cambio, autodesarrollo, creatividad
e innovacion, administracion del tiempo)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

22. Dentro de la Bitdcora de Aspaen se
mencionan las habilidades de direccién que se
requieren para ser encargado del Acuerdo (fijar
objetivos, estandares y evaluar el desempefio,
identificar y analizar problemas. Tomar
decisiones 'y asumir riesgos. Orientar Yy
desarrollar a otras personas, formar y desarrollar
equipos efectivos de trabajo, informar vy
comunicar efectivamente, delegar
eficientemente)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

23. Dentro de la Bitdcora de Aspaen se
mencionan las habilidades de entorno de trabajo,
que se requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender el papel de su area, contribuir al
establecimiento de politicas, objetivos vy
estrategias. Comprender la cultura empresarial).
¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?
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En el reconocimiento de la virtud por cultivar, a partir del
trabajo que realiza la encargada.

Se espera que genere un ambiente de confianza, para ayudarlo
a ser mejor sin ningun tipo de enjuiciamiento.

Se mencionan tres encargadas del Acuerdo, con quien se ha
tenido buena relacion.

Se identifican como habilidades personales por fortalecer: el
control de si mismo, el autodesarrollo, y la administracion del
tiempo.

En cuanto a las habilidades de direccién se considera que
podrian fortalecerse: fijar objetivos, estandares y evaluar el
desempefio, identificar y analizar problemas y desarrollar
equipos efectivos de trabajo.

Las habilidades de entorno de trabajo que se podrian
fortalecer son: comprender el papel de su area, y comprender
la cultura empresarial.




24. Dentro de la Bitdcora de Aspaen se
mencionan las habilidades de cultura que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender y actuar dentro de una filosofia de
calidad y mejoramiento, comprender y contribuir
al logro de una cultura participativa, generar un
adecuado clima laboral)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

25. ¢(Cémo se inicia una reunién para la
ejecucion del Acuerdo?

26. (Cémo se desarrolla una reunion del
Acuerdo?

27. ¢En qué espacio fisico y temporal se realiza
el Acuerdo? (Sub pregunta: (Como se siente con
esas condiciones?

28. ;Cémo se cierra una reunién del Acuerdo?
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De las habilidades de cultura que se podrian fortalecer, se
sugiere generar un adecuado clima laboral.

La reunion de Acuerdo se inicia dependiendo si es la primera
sesion o no. En la primera se explica su significado, para
construir y mejorar mutuamente. Cuando son sesiones
posteriores, por lo general, se revisa alguna tarea u objetivo
propuesto con anterioridad. Mé&s adelante, se van revisando
aspectos de las dimensiones de la persona y se renuevan las
metas de desarrollo personal.

Se desarrolla la reunion a través de preguntas y espacios de
escucha. En ellos, se revisan puntos de seguimiento a
compromisos anteriores, que se registran de manera sintética
y que facilitan recordar en qué temas fijar la atencion. En las
preguntas se abordan aspectos de avance en el ambito
familiar, personal o laboral.

En la oficina cuidando de cualquier tipo de interrupcion
telefonica o presencial. Se emplea alrededor de 45 a 60
minutos. Se recomienda que el lugar sea privado, cdmodo y
tranquilo. En la actualidad no se cuenta con este espacio fisico
para todas las colaboradoras, pues algunas deben tenerlo en
una mesa en un pasillo o espacio abierto. Estas condiciones
fisicas no favorecen el ambiente de tranquilidad y privacidad.
Se cierra definiendo unas metas y con un breve resumen de
los temas tratados y un plan de accion. Este plan se retoma en
la sesidn siguiente. Asi mismo, se indaga en c6mo se sintio la
colaboradora durante la entrevista, y si reconoce alguna
oportunidad de mejora para la encargada, a cerca de la manera
como llevd la entrevista del Acuerdo.

Fuente: Elaboracién de las autoras.

Tabla 17. Andlisis comprensivo entrevista a profundidad con Administrativa 2

Preguntas

Unidades de significado general

1. ;Qué es el Acuerdo?

Es una entrevista realizada por una persona que asigna la
direccion. Tiene como objetivo revisar el desarrollo personal
del colaborador y sus relaciones interpersonales.
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2. ¢Hace cuanto recibe el Acuerdo? ;Recuerda
quienes le han hecho el Acuerdo?

3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a cabo el
Acuerdo?

4. ;Coémo ha sido su experiencia en el desarrolla
del Acuerdo?

5. ¢Cual es la diferencia entre el Acuerdo y el
Despacho?

6. ;Como ha sido su relacion con la persona que le
hace el Acuerdo?

7. ¢Qué acompafiamiento recibe usted a su
progreso después del Acuerdo en Cantillana?

8. ¢Cual es la relacion entre el Acuerdo y el
proposito de Aspaen de formar profesionalmente a
sus colaboradores con programas de educacion
personalizada como Experto-DAIP?

9. ¢(En qué aspectos de su proyecto de vida ha
contribuido la realizacion del Acuerdo?

10. ¢Existe algin vinculo entre el desarrollo del
Acuerdo y el descubrimiento y compromiso de su
propdsito de vida y de educador?

11. Desde su vision como colaborador de Aspaen,
¢qué son competencias profesionales?

12.Y ¢qué son virtudes humanas?

La entrevistada afirma que recibe el Acuerdo hace 6 afos.
Dentro de las personas que le han realizado Acuerdo, recuerda
a cinco personas.

Para ASPAEN la Educacién Personalizada es  eje
fundamental de su mision, por esta razon en el marco de la
formacion ASPAEN forma a los padres, a los estudiantes y
también a los colaboradores por medio de herramientas como
el Acuerdo.

El Acuerdo propende por la formacion individual a nivel
personal, esto inicialmente genera un poco de incomodidad.
Pero, finalmente a través de un didlogo basado en la confianza
se convierte en un espacio necesario para el colaborador.

El Acuerdo es un espacio de formacion personal y espiritual.
El Despacho, es un espacio para ahondar en temas laborales,
especifico a las funciones propias del cargo.

La relacién ha sido buena con todas las personas que han
desempefiado la funcion de realizar Acuerdo. El perfil
profesional del encargado del Acuerdo influye fuertemente en
la forma como se lleva a cabo del Acuerdo. Por ejemplo,
algunos con contenido de temas de fe y otros en lo que se
incorporan herramientas psicoldgicas.

No existe un acompafiamiento previo, se realiza revision en
la siguiente seccién de compromisos adquiridos en la seccién
inicial.

A través del Acuerdo se mantiene abierta la puerta a la
formacién, constantemente recordando la necesidad de
formacién en virtud, entre otros temas que ofrece la
Institucidn.

El Acuerdo ha contribuido positivamente, al promover que
los colaboradores se conecten con su proyecto de vida,
identifiquen necesidades personales y trabajen en beneficio
propio. Tomar la decision de formarse profesionalmente, fue
una decision que se gestd en la revision del proyecto de vida,
durante la realizacion del Acuerdo.

El Acuerdo tiene como objetivo la formacion personal, las
relaciones interpersonales, de esta forma conecta con el
descubrimiento y compromiso del propdsito de vida. Se ha
percibido una constante que impulsa al crecimiento integral y
a impactar a quienes le rodean.

Son las habilidades que desarrolla una persona que ha
recibido formacion y las practica diariamente.

Las virtudes humanas son rasgos o acciones que poseen las
personas y se evidencian a través de los actos que ejerce.
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13. El Acuerdo en el que usted participa en qué se
enfoca: ;competencias profesionales o virtudes
humanas? Explique con un ejemplo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo?

15. ;De qué temas no se habla en el Acuerdo y por
qué?

16. ;Cémo se siente con respecto a los temas que
se abordan en el Acuerdo?

17. ;De qué forma el Acuerdo le ha ayudado a
impulsar sus virtudes humanas?

18. Con relacién a la formaciéon en virtudes
humanas, ¢qué oportunidades de mejora encuentra
en el Acuerdo?

19. ;Qué espera de la persona Encargada del
Acuerdo?

20. ¢A lo largo de estos afios con qué personas
encargadas del Acuerdo ha vivido este espacio y
cémo ha sido su relacion con ellas?

21. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades personales que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (control sobre si mismo,
impacto  personal, adaptacion al cambio,
autodesarrollo,  creatividad e  innovacion,
administracion del tiempo)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

El Acuerdo se enfoca en virtudes. A través de este se propicia
la toma de decisiones para generar un bien coman.

Dentro del desarrollo del Acuerdo se tratan temas de indole
personal, relacion con comparieras, relaciones familiares, si
existe alguna situaciéon en particular que esté afectando
animicamente.

La entrevistada afirma que no hay restriccién en los temas a
tratar durante la sesion del Acuerdo.

Al iniciar un Acuerdo puede existir un poco de incomodidad
porque apenas se esta creando el vinculo y la confianza con
el encargado del Acuerdo. Posteriormente, se vuelve un
espacio agradable y necesario.

El Acuerdo visto como un espacio que propicia el crecimiento
personal e integral del colaborador ayuda a impulsar las
virtudes humanas a través del trabajo que se realiza con quien
recibe el Acuerdo, al revisar como se encuentran las
relaciones interpersonales. Siendo sensible ante las
situaciones que pueden estar viviendo las personas que le
rodean.

A través del Acuerdo se recibe orientacidn de bibliografia que
aporta de manera especifica a una situacion personal. Esto
propicia el fortalecimiento de las virtudes.

Se espera de la persona encargada del Acuerdo que sea:
comprensiva, confiable, que no emita juicio y que con tacto
pueda orientar el proceso individual de cada colaborador.

La relacion con las encargadas del Acuerdo ha sido buena,
una relacién basada en la confianza.

El autodesarrollo, la creatividad e innovacion son habilidades
que debe fortalecer el encargado del Acuerdo, con el
propdsito de desarrollar estrategias que le faciliten el
acercamiento con quienes lo reciben e identificar las
necesidades de formacion con mayor facilidad.
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22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de direccion que se requieren para
ser encargado del Acuerdo (fijar objetivos,
estandares y evaluar el desempefio, identificar y
analizar problemas. Tomar decisiones y asumir
riesgos. Orientar y desarrollar a otras personas,
formar y desarrollar equipos efectivos de trabajo,
informar y comunicar efectivamente, delegar
eficientemente)

¢En cuéles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de entorno de trabajo, que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender el papel de su éarea, contribuir al
establecimiento de  politicas, objetivos 'y
estrategias. Comprender la cultura empresarial).
¢En cuéles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

24. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de cultura que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (comprender y actuar
dentro de una filosofia de calidad y mejoramiento,
comprender y contribuir al logro de una cultura
participativa, generar un adecuado clima laboral)
¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

25. ¢Como se inicia una reunidn para la ejecucion
del Acuerdo?

26. ;Como se desarrolla una reunion del Acuerdo?

27. ;En qué espacio fisico y temporal se realiza el
Acuerdo? (Sub pregunta: ;Como se siente con esas
condiciones?

28. ;Como se cierra una reunion del Acuerdo?

Identificar y analizar problemas son habilidades que debe
fortalecer el encargado del Acuerdo. En el desarrollo quien lo
esta recibiendo, manifiesta en un didlogo abierto situaciones
gue se pueden estar presentando. Por esta razon, quien realiza
el Acuerdo debe ser capaz de identificar y analizar problemas
para ayudar a desarrollar a otras personas.

Comprender el papel de su area, es una habilidad para
fortalecer en la medida que la encargada del Acuerdo debe
conocer el papel de cada area de la institucion para
comprender el rol que desempefia cada funcionaria y de esta
forma comprenda las situaciones que enfrenta en su dia a dia.

Comprender y actuar dentro de una filosofia de calidad y
mejoramiento, es una habilidad que debe poseer quien se
encarga del Acuerdo con el fin de aportar positivamente a la
cultura institucional.

El Acuerdo inicia con un saludo, la primera vez que se realiza
no existe una guia a seguir, es un didlogo que se va
desarrollando a la medida.

El Acuerdo se desarrolla como un didlogo entre amigos, van
surgiendo temas a tratar.

Regularmente el espacio en que se desarrolla el Acuerdo es
en las mesas de atencién a padres de familia que estan
ubicadas en el pasillo. No es el espacio adecuado teniendo en
cuenta que en el desarrollo de la sesi6n se tratan temas
delicados que requieren privacidad, asi mismo, se generan
interrupciones.

En el cierre de la sesion del Acuerdo se establecen
compromisos luego de haber identificado una situacion que
se debe intervenir, con el proposito de mejorar un aspecto en
particular.

Fuente: Elaboracién de las autoras.
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Tabla 18. Analisis comprensivo entrevista a profundidad con Docente 1

Preguntas

Unidades de significado general

1. {Qué es el Acuerdo?

2. ¢Hace cuanto recibe el Acuerdo? ;Recuerda
quienes le han hecho el Acuerdo?

3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a cabo el
Acuerdo?

4. ;Coémo ha sido su experiencia en el desarrolla
del Acuerdo?

5. ¢Cuél es la diferencia entre el Acuerdo vy el
Despacho?

6. ;Como ha sido su relacion con la persona que le
hace el Acuerdo?

7. ¢Qué acompafiamiento recibe usted a su
progreso después del Acuerdo en Cantillana?

8. ¢Cuadl es la relacion entre el Acuerdo y el
proposito de Aspaen de formar profesionalmente a
sus colaboradores con programas de educacion
personalizada como Experto-DAIP?

9. ¢En qué aspectos de su proyecto de vida ha
contribuido la realizacion del Acuerdo?

10. ¢(Existe algin vinculo entre el desarrollo del
Acuerdo y el descubrimiento y compromiso de su
propdsito de vida y de educador?

11. Desde su visién como colaborador de Aspaen,
¢qué son competencias profesionales?

Es un espacio exclusivo de ASPAEN, que permite “liberar
cargas” y tener una vision objetiva para encaminarse en un
ambiente de tranquilidad.

Hace 8 afios. Con tres encargadas. Se destaca la experiencia
de recibir el Acuerdo con dos de ellas especialmente.

Porque es parte de la politica nacional para los colegios, que
Cantillana siempre ha acogido.

En la actualidad, es complicada por la escasez de tiempo. Sin
embargo, es una experiencia liberadora, en la que cada
persona se siente escuchada, acompafiada y en algln
momento aconsejada. Se asemeja a un “spa spiritual”.

El Despacho refiere al ambito laboral, se revisan informes y
se orienta en la tarea docente y de directora de grupo. El
Acuerdo, es un espacio mas personal.

Ha sido una relacion muy favorable, con excepcién de una
experiencia con una encargada de manera temporal, que s6lo
tuvo la oportunidad de ver en una ocasién y no logrd
establecerse una relacion adecuada.

En la mayoria de las oportunidades y de manera especial
cuando la encargada del Acuerdo permanece en el colegio, se
ha contado con el acompafiamiento. Se daba un seguimiento
a los compromisos y se podia contar con la persona en el
momento que se requiriera. En un afio en que la encargada del
Acuerdo asistia sélo unos dias determinados, este
acompafiamiento fue limitado.

El Acuerdo y el programa Experto, son parte del sello
distintivo de la formacion en ASPAEN, centrada en la
persona.

Ha contribuido de manera especial en el ambito personal, al
confiarse en la entrevista, temas familiares, necesidades del
admbito espiritual, como consecuencia del ambiente de
confianza en el que se ha desarrollado.

Si existe el vinculo, es el Acuerdo el espacio que permite
reconocer oportunidades de mejora personal y como
educadora. Permite analizar a profundidad la manera como se
relaciona y comunica con las personas cercanas, y permite
descubrir nuevas estrategias de relacionamiento con las
estudiantes a cargo como educadora.

Son las habilidades necesarias para desempefiarse como un
buen maestro, incluye la empatia y habilidades comunicativas
que facilitan el aprendizaje de las estudiantes.
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12. Y ¢qué son virtudes humanas?

13. El Acuerdo en el que usted participa en qué se
enfoca: ¢competencias profesionales o virtudes
humanas? Explique con un ejemplo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo?

15. ¢ De qué temas no se habla en el Acuerdo y por
que?

16. ;C6mo se siente con respecto a los temas que
se abordan en el Acuerdo?

17. ¢De qué forma el Acuerdo le ha ayudado a
impulsar sus virtudes humanas?

18. Con relacion a la formacién en virtudes
humanas, ¢qué oportunidades de mejora encuentra
en el Acuerdo?

19. (Qué espera de la persona Encargada del
Acuerdo?

20. (A lo largo de estos afios con qué personas
encargadas del Acuerdo ha vivido este espacio y
cdmo ha sido su relacion con ellas?

21. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades personales que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (control sobre si mismo,
impacto personal, adaptacion al cambio,
autodesarrollo,  creatividad e  innovacion,
administracion del tiempo)

¢En cuéles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

Son regalos de Dios, que favorecen el adecuado
relacionamiento entre las personas. Algunas virtudes vienen
con la persona, otras hay que trabajarlas. Generan admiracién
y en ocasiones requiere pedirle ayuda a Dios para alcanzarlas.
Es deseable trabajar méas en virtudes que en competencias. La
virtud hace mejores personas y mejores para los demas por
ejemplo con las estudiantes a cargo. En la experiencia del
Acuerdo, hace falta trabajar con mas intencionalidad la virtud,
estructurar un plan que facilite abordar la forma de cultivarla.

Vida familiar, vida saludable, el trabajo. Algunos
planteamientos en torno como se siente, gustos, habitos de
suefio y ejercicio.

Siempre se hablé de temas diversos en un ambiente de
tranquilidad. Nunca se ha dado limitacidn alguna. Se supone
gue temas en el ambito de la intimidad, politica o religion no
deben abordarse.

Se ha sentido siempre en un ambiente de tranquilidad y
confianza.

La virtud ha sido parte del Acuerdo, en afios anteriores al
pasado. En el rol de madre de exalumna y colaboradora se
valora que el Acuerdo le ha permitido ser mejor persona.

Realizarlo en un lugar adecuado, que permita definir un plan
de mejora personal.

Que tenga un area fisica adecuada y acogedora para atenderlo.
En lo personal, que pueda escuchar, ser una guia, un apoyo y
que refleje discrecion.

Con tres encargadas y ha sido una relacién caracterizada por
la honestidad, sinceridad y franqueza.

En habilidades personales, se considera el manejo del tiempo,
control sobre si mismo, impacto personal, adaptacién al
cambio, creatividad e innovacion. Se destaca de todas como
mas necesaria, la administracion del tiempo.
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22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de direccion que se requieren para
ser encargado del Acuerdo (fijar objetivos,
estandares y evaluar el desempefio, identificar y
analizar problemas. Tomar decisiones y asumir
riesgos. Orientar y desarrollar a otras personas,
formar y desarrollar equipos efectivos de trabajo,
informar y comunicar efectivamente, delegar
eficientemente)

¢En cuales de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
quée?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de entorno de trabajo, que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender el papel de su éarea, contribuir al
establecimiento de politicas, objetivos vy
estrategias. Comprender la cultura empresarial).

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

24. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de cultura que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (comprender y actuar
dentro de una filosofia de calidad y mejoramiento,
comprender y contribuir al logro de una cultura
participativa, generar un adecuado clima laboral)

¢En cuales de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

25. ;CAmo se inicia una reunién para la ejecucién
del Acuerdo?

26. ;Como se desarrolla una reunion del Acuerdo?

27. ;En qué espacio fisico y temporal se realiza el
Acuerdo? (Sub pregunta: ;Como se siente con esas
condiciones?

En habilidades de direccion, es necesario fortalecer la
habilidad de formar y desarrollar equipos efectivos de trabajo,
que favorezca la mejora personal y la cohesion del equipo
ante los cambios propios de la organizacion. Seria importante
contar con un equipo de encargadas del Acuerdo, con una
persona lider que aseguren la permanencia del Acuerdo, como
espacio de formacion diferencial, para todos los
colaboradores de ASPAEN.

En cuanto a habilidades del entorno, conviene fortalecer la
comprensién de la cultura empresarial. El conocimiento
profundo de la cultura propia de ASPAEN, favorece que la
encargada pueda, poner en contexto institucional cualquier
manifestacién del colaborador, generando mayor, lealtad y
sinergia con la institucion.

En lo que se refiere a habilidades de cultura, podria
fortalecerse la generacion de un adecuado clima laboral,
desde un abordaje personal que beneficie el ambito
profesional.

Por lo general, se inicia con un saludo, que se complementa
con preguntas de tipo ;cémo estas?, o ;qué ha pasado con?

Se desarrolla como una conversacion muy empatica, natural
y tranquila, con los temas ya mencionados.

El espacio fisico en el que se ha desarrollado ha sido en el
pasillo en bancas, o en las mesas debajo de las escaleras de
acceso al segundo piso de los edificios. No se menciona lo
temporal. Se manifiesta que no es el lugar mas adecuado y se
valora de manera méas favorable, cuando se atendia en una
oficina.
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28. ;Cémo se cierra una reunién del Acuerdo?

Se acostumbra a cerrar con unas recomendaciones a manera
de motivacién, para la persona atendida. Se sugiere de igual
forma, estudiar nuevas estrategias para realizarlo, que
permitan que todos los colaboradores valoren el beneficio que
tiene el Acuerdo.

Fuente: Elaboracién de las autoras.

Tabla 19. Analisis comprensivo entrevista a profundidad con Docente 2

Preguntas

Unidades de significado general

1. ;,Qué es el Acuerdo?

2. ¢Hace cuanto recibe el Acuerdo? ;Recuerda
quienes le han hecho el Acuerdo?

3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a cabo el
Acuerdo?

4. ;Coémo ha sido su experiencia en el desarrolla
del Acuerdo?

5. ¢(Cual es la diferencia entre el Acuerdo y el
Despacho?

6. ;Como ha sido su relacion con la persona que le
hace el Acuerdo?

7. ¢Qué acompafiamiento recibe usted a su
progreso después del Acuerdo en Cantillana?

Es un espacio encaminado a establecer una relacion de
confianza con quien lo atiende, y que estd muy cerca al
trabajo. Sirve para dar a conocer opiniones, sugerencias,
alguna situacion personal o laboral. La encargada tiene como
funcién escuchar, apoyar y orientar hacia la mejora de la
circunstancia o aspecto tratado.

Desde hace 8 afios. No ha sido siempre la jefa, ni del area
académica, sino una persona externa, puede ser una
psicologa, una madre del colegio u otra persona orientadora.
Lo han atendido, tres encargadas del Acuerdo.

Porgue es un mecanismo o recurso importante para ayudar a
mejorar las relaciones interpersonales, pues ASPAEN no solo
se enfoca en lo académico sino también, en la formacion de
docentes.

Ha sido muy favorable, permite dar a conocer los puntos de
vista, es un espacio de escucha, de atencion, de buen trato y
de confianza con una persona.

El Acuerdo es un escenario de comunicacion que permite
abordar temas familiares y personales, y favorece dar
respuesta a planteamientos como: ¢qué propdsitos tengo?,
¢para donde voy?, ;qué aspectos puedo mejorar en mi vida
familiar y laboral? El Despacho esta mas relacionado con el
guehacer laboral, con unos objetivos especificos del rol
docente.

Es una relacién muy positiva que permite manifestar puntos
de vista, en un ambiente de compafieros y con objetividad.

No se ha dado un acompafiamiento o seguimiento al progreso,
en el marco del Acuerdo.
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8. ¢Cual es la relacion entre el Acuerdo y el
proposito de Aspaen de formar profesionalmente a
sus colaboradores con programas de educacion
personalizada como Experto-DAIP?

9. ¢En qué aspectos de su proyecto de vida ha
contribuido la realizacion del Acuerdo?

10. ¢Existe algin vinculo entre el desarrollo del
Acuerdo y el descubrimiento y compromiso de su
propdsito de vida y de educador?

11. Desde su vision como colaborador de Aspaen,
¢qué son competencias profesionales?

12. Y ¢qué son virtudes humanas?

13. El Acuerdo en el que usted participa en qué se
enfoca: ;competencias profesionales o virtudes
humanas? Explique con un ejemplo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo?

15. ¢ De qué temas no se habla en el Acuerdo y por
que?

16. ;Cémo se siente con respecto a los temas que
se abordan en el Acuerdo?

17. ;De qué forma el Acuerdo le ha ayudado a
impulsar sus virtudes humanas?

18. Con relacion a la formacién en virtudes
humanas, ¢qué oportunidades de mejora encuentra
en el Acuerdo?

Aunque no se ha tenido la experiencia directa en el programa
Experto, por manifestaciones de compafieras se percibe que
todo esta enfocado a la mejora de la persona. Adicionalmente,
aporta herramientas 0 mecanismos para cualificar la tarea
profesional. Ayuda a comprender situaciones, realidades
desde la esencia de la persona. Contribuye a mejorar la labor
como educadora y la relacién con compafieras y estudiantes.

Ha contribuido de manera especial en el ambito laboral, a
través de la revision de la evaluacién de desempefio, de
asesorias recibidas y de lecturas, con el propésito de renovar
nuevas metas y planes de mejora.

Si existe un vinculo, en la medida que el Acuerdo motiva a
comprometerse con una mejora personal, a través de un
didlogo empético con esa persona, que se constituye en un
apoyo para descubrir nuevos propdsitos y estrategias.

Las competencias son ese saber hacer en la profesion docente.
Involucra saber desenvolverse en situaciones con padres,
estudiantes y compafieras. Estan enfocadas a la profesion en
particular.

Las virtudes son esas cualidades positivas, capacidades y
talentos que resaltan en una persona.

En la experiencia del Acuerdo se ha dado una integracion de
las dos. Atiende temas del ambito personal y familiar, sumado
a una orientacion hacia lo profesional. Por ejemplo, ante
dudas del quehacer propio en lo profesional, en el Acuerdo se
ha encontrado oportunidades para mejorar y no desfallecer.
Se abordan temas como, situaciones académicas o formativas
con alumnas, experiencias y anécdotas personales, temas de
familia, formas de superar los propios temores e
inseguridades, temas de crecimiento profesional. Se podria
abordar otras areas si la periodicidad fuera mayor, en este
momento se da una vez por periodo, lo que dificulta la
continuidad.

Se abordan los temas en un ambiente de libertad a sugerencia
de la encargada del Acuerdo. Quizé aspectos del ambito muy
personal no se abordan,

Hay un ambiente de confianza y tranquilidad, con la persona
que lleva el Acuerdo, que se valora como un apoyo que el
colegio brinda a los colaboradores.

El Acuerdo como estrategia de comunicacion y mejora, aln
no logra impulsar el cultivo de virtudes, debido a que los
encuentros son muy espaciados, cada tres meses en la
actualidad.

Hay muchas oportunidades de mejora, tanto para atender lo
concreto de situaciones y necesidades personales, como para
descubrir alternativas de comportamientos y situaciones
personales.
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19. (Qué espera de la persona Encargada del
Acuerdo?

20. (A lo largo de estos afios con qué personas
encargadas del Acuerdo ha vivido este espacio y
cdmo ha sido su relacion con ellas?

21. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades personales que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (control sobre si mismo,
impacto personal, adaptacion al cambio,
autodesarrollo,  creatividad e  innovacion,
administracién del tiempo)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de direccién que se requieren para
ser encargado del Acuerdo (fijar objetivos,
estandares y evaluar el desempefio, identificar y
analizar problemas. Tomar decisiones y asumir
riesgos. Orientar y desarrollar a otras personas,
formar y desarrollar equipos efectivos de trabajo,
informar y comunicar efectivamente, delegar
eficientemente)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
qué?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de entorno de trabajo, que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender el papel de su &rea, contribuir al
establecimiento de politicas, objetivos 'y
estrategias. Comprender la cultura empresarial).
¢En cuéles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

24. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de cultura que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (comprender y actuar
dentro de una filosofia de calidad y mejoramiento,
comprender y contribuir al logro de una cultura
participativa, generar un adecuado clima laboral)
¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera que podria fortalecerse el
perfil de la persona encargada del Acuerdo y por
que?

Se espera que mantenga siempre la prudencia y confianza y
sobre todo la prudencia.

Con todas las personas que han atendido el Acuerdo, la
relacién ha sido muy adecuada. Adicionalmente se menciona
a una encargada en especial, con quien se compartian
situaciones de mayor empatia.

En habilidades personales de creatividad e innovacion, que
favorezca la comunicacion y la forma de llamar la atencién
de la persona que atiende. La creatividad aportaria nuevas
maneras de llegar, nuevas palabras y estrategias. Lo anterior,
unido a un programa para establecer una conversacion mas
cercana e independiente a si hay o no, un conocimiento
previo, entre las dos. Asi mismo, ayudaria a que cada
encuentro sea diferente, sinigual.

En habilidades de direccién, todas son muy importantes, sin
embargo, son primordiales, orientar y desarrollar a otras
personas, apoyadas en una experiencia suficiente en este rol.

En habilidades del entorno, se considera importante
comprender el papel de su area, que cuente con un plan de
trabajo del Acuerdo que incluya, objetivos, temas, estrategias
de comunicacién y metas. De igual forma, se sugiere un
autoconocimiento y un conocimiento de su rol.

En habilidades de cultura, se podria fortalecer el perfil de la
encargada del Acuerdo, en generar un adecuado clima laboral,
gue propenda porque este encuentro personal sea ameno y en
un espacio fisico favorable, diferente a una oficina o al aire
libre. Lo anterior, con miras a generar mayor tranquilidad y
confianza y mejor aprovechamiento de este.




119

25. ;CAmo se inicia una reunioén para la ejecucién  El Acuerdo se inicia con unas preguntas como: ;Qué haces?

del Acuerdo? ¢aqué te dedicas?, ¢cudl es tu rol en el colegio? Y con algunas
del ambito personal y familiar: ;Qué estudiaste? ¢eres casada
o soltera?, ;tienes hijos?

26. ;Como se desarrolla una reunién del Acuerdo? Se desarrolla a través de un paso a paso o procedimiento,
iniciando por temas generales de la familia, profesionales, de
formacion o estudio, de desempefio, de tus roles dentro y
fuera de la institucion.

27. ¢En qué espacio fisico y temporal se realiza el Por lo general se ha desarrollado fuera de una oficina, en los
Acuerdo? (Sub pregunta: ;Como se siente conesas  pasillos. El tiempo destinado es el espacio en el horario, en el

condiciones? gue no se tiene asignacion de clase con estudiantes y se cuida
la disposicién para aprovecharlo adecuadamente.
28. ;Cémo se cierra una reunion del Acuerdo? La sesion de Acuerdo se cierra con la definicion de unos

propositos finales, que incluyen metas, oportunidades de
mejora, para luego definir unos objetivos, que permiten luego
retomar el seguimiento en la proxima conversacion. En
algunas épocas se dejaba un registro con unas conclusiones a
manera de compromisos para ser trabajados.

Fuente: Elaboracién de las autoras

5.1 Analisis comprensivo encargada del Acuerdo de Aspaen Gimnasio Cantillana

Tabla 20. Andlisis comprensivo entrevista a profundidad con Encargada de Acuerdo

Preguntas Unidades de significado general

1. ;Qué es el Acuerdo? Es una entrevista que se realiza de manera personalizada con
cada una de las colaboradoras de ASPAEN Cantillana que
tiene como objetivo conocer el desarrollo personal, familiar
y laboral e identificar aspectos en los cuales es necesario
intervenir a través del Acuerdo. La encargada del Acuerdo
labora en funcién del desarrollo integral con la poblacion
que tiene a cargo.

2. ¢Por qué en Aspaen se lleva a cabo el Acuerdo?  EI Acuerdo se lleva a cabo con el proposito de brindar
atencion personalizada a las colaboradoras para que se
sientan acompafiadas y orientadas en situaciones de dificil
manejo.

3. ¢Cudl ha sido su experiencia en la realizacion del  Ha sido un reto construir confianza y lograr que la perciban

Acuerdo? COMO Una persona que esta interesada en ayudarles en su
proceso de formacion. La encargada del Acuerdo afirma que
ha sido enriquecedor para ella y que le satisface mucho
desempefiarse en esta labor.

4. ¢Cual es la diferencia entre el Acuerdo y el EIl Acuerdo profundiza en aspectos de la vida personal y

Despacho en el marco de la gestion del desempefio? familiar y como estos aspectos influyen finalmente en el
quehacer laboral. El Despacho es un espacio exclusivo para
revisar los aspectos en funcion de las labores del cargo.




120

5. ¢Cual es la documentacion en la cual se
fundamenta el Acuerdo?

6. ¢COmo es una sesién del Acuerdo?

7. ¢Qué registro se lleva del Acuerdo? (Por favor
nos permite ver un registro)

8. ¢Coémo se evala el Acuerdo en Aspaen
Cantillana?

9. ¢A quién y como reporta las novedades del
Acuerdo o los resultados del trabajo?

10. ¢(Cual es la relacion entre el Acuerdo y el
propdsito de Aspaen de formar profesionalmente a
sus colaboradores con programas de educacion
personalizada como Experto-DAIP?

11. ;Como se pretende vincular el Acuerdo como un
escenario para favorecer el proyecto de vida los
colaboradores?

12. ¢(Como se vincula el tema de la vocacion
personal dentro del desarrollo del Acuerdo?

13. ¢ Qué son competencias profesionales?

14. ;Qué son virtudes humanas?

15. ¢Existen algunas metas o indicadores de la
Gestién del Desempefio del Talento Humano de
Aspaen Cantillana con respecto al Acuerdo?
¢ Cuales?

16. (Como se relaciona el tema de virtudes con el
Acuerdo?

17. ;{Qué temas se abordan en el Acuerdo?

Desconoce la documentacion. Realiza el Acuerdo segun su
criterio.

La primera vez por ser nueva en el cargo la sesién consistio
en un didlogo abierto, buscando empatizar y creando un
ambiente de confianza con quienes reciben el Acuerdo, A
partir de este momento, los Acuerdos buscan identificar
necesidades familiares o laborales dentro del ambito
personal.

El registro comprende datos personales, tales como, (edad,
estado civil, hijos, profesion...), asi mismo, las tareas
acordadas para revisar en la siguiente sesion del Acuerdo.

Desconoce como se evalla el Acuerdo, estd informada que
se establece como un requisito en el POA de las
colaboradoras.

Se reporta a la Directora de Formacién, a través de un
informe escrito generalizado en el que se manifiesta,
molestias generales del personal que se identificaron
durante las sesiones del Acuerdo.

Actualmente, el personal no comprende el Acuerdo como un
espacio de formacién, es mas comprendido como un
escenario de desahogo. No obstante, seria muy valioso para
el Acuerdo, convertirlo en un espacio de formacion, a través
del cual adquieran herramientas de mejora personal.

El Acuerdo favorece al desarrollo del proyecto de vida de las
colaboradoras porque dentro de las sesiones se enfatiza
sobre él y se revisa lo que estan haciendo, lo que deberian
comenzar a hacer; busca mantenerlos conectados con su
propdésito.

El Acuerdo se desarrolla con base en la vocacion personal,
que va directamente ligada a potenciar el desarrollo de su
proyecto de vida.

Hacer bien las cosas. Las competencias profesionales son el
conjunto de actividades que las personas realizan basadas en
los conocimientos adquiridos.

Las virtudes humanas se adquieren dentro del hogar y se
potencian a través de las experiencias de vida.

Desconoce metas o indicadores de la gestion del desempefio
del talento humano.

Existe una relacion estrecha entre el Acuerdo y las virtudes
porque dentro del Acuerdo se busca potencializar esas
virtudes.

Temas personales, relacionamiento con sus familiares, con
sus compafieros de trabajo. Cdmo se sienten en los distintos
roles que desempefian (como madres, esposas, trabajadoras).
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18. ¢ Hay algin tema cuyo escenario no corresponda
al Acuerdo? ;Por quée?

19. Desde su rol como Encargada del Acuerdo ¢Qué
ha observado en la manera en que los colaboradores
de Aspaen Cantillana asumen el Acuerdo?

20. ¢Cuales son las oportunidades de mejora en el
tema de formacion en virtudes humanas que pueden
ser atendidas desde el Acuerdo?

21. Dentro de la Bitacora de ASPAEN se mencionan
las habilidades personales que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (control sobre si mismo,
impacto personal,

adaptacion al cambio, autodesarrollo, creatividad e
innovacion, administracion del tiempo)

¢En cuales de esas habilidades que acabo de
mencionar considera necesario 0 importante
fortalecer su perfil como persona encargada del
Acuerdo y por qué?

22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de direccién que se requieren para
ser encargado del Acuerdo (fijar objetivos,
estandares y evaluar el desempefio, identificar y
analizar problemas, tomar decisiones y asumir
riesgos, orientar y desarrollar a otras personas,
formar y desarrollar equipos efectivos de trabajo,
informar y comunicar efectivamente, delegar
eficientemente)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera necesario 0 importante
fortalecer su perfil como persona encargada del
Acuerdo y por qué?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de entorno de trabajo, que se
requieren para ser encargado del Acuerdo
(comprender el papel de su éarea, contribuir al
establecimiento de politicas, objetivos y estrategias,
comprender la cultura empresarial)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de
mencionar considera necesario 0 importante
fortalecer su perfil como persona encargada del
Acuerdo y por qué?

Regularmente el espacio del Acuerdo es abierto a tocar los
temas que las colaboradoras consideren para revisar, en
algunas ocasiones puede darse que en el marco del desarrollo
de la sesion se tenga programado revisar algo puntual pero
ese dia surge algo eventual y la persona solicita dentro del
espacio del Acuerdo revisar otra situacion.

El Acuerdo es asumido como un espacio valioso, a través del
cual las colaboradoras comparten con total confianza
informacion del general, pero también del &mbito laboral
gue podria de ser tenida en cuenta para aportar
significativamente a la Institucion.

Existen muchas oportunidades de mejora; formar en la
virtud de la pacienciay la constancia, seria oportuno a través
de actividades grupales realizadas desde el coaching, afirma
la entrevistada.

Administrar bien el tiempo, es una habilidad que se debe
fortalecer en la encargada del Acuerdo. De esta forma podra
cumplir con los tiempos de trabajo y la agenda del dia.

Saber tomar decisiones, asumir riesgos, saber formar y
desarrollar equipos efectivos de trabajo son habilidades que
la encargada del Acuerdo considera necesario desarrollar,
para poder aportar significativamente a las personas que
reciben el Acuerdo.

En las de contribuir al establecimiento de politicas, objetivos
y estrategias seria una habilidad importante para desarrollar
como encargada del Acuerdo, porque al mantener contacto
con todo el personal de Cantillana puede conocer de fondo
como motivarles e incluso, ayudarles a que puedan tener
unos objetivos y estrategias claras en lo que desarrollan.
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24. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan
las habilidades de cultura que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (comprender y actuar dentro
de una filosofia de calidad y mejoramiento,
comprender y contribuir al logro de una cultura
participativa, generar un adecuado clima laboral.)
¢En cuales de esas habilidades que acabo de
mencionar considera necesario 0 importante
fortalecer su perfil como persona encargada del
Acuerdo y por qué?

25. ¢Como se inicia una reunion para la ejecucién
del Acuerdo?

26. ;Cbémo se desarrolla una reunién del Acuerdo?

27. ¢En qué espacio fisico y temporal se realiza el
Acuerdo? (Sub pregunta: ¢(Como se siente con esas
condiciones?)

28. ;Cémo se cierra una reunién del Acuerdo?

29. i Dentro de las sesiones del Acuerdo se orientaa
los colaboradores para entender qué aprendizaje
dejan las experiencias pasadas?

30. ¢De qué manera en el Acuerdo se acompafia a
las personas para que se hagan conscientes de la
posibilidad que tienen de tomar otras elecciones
para no repetir algunas experiencias?

31. ;De qué manera en el Acuerdo se motiva a que
las personas se hagan cargo de la responsabilidad
personal en la construccion de su bienestar?

32. ¢Qué estrategias se emplean en el Acuerdo para
favorecer que las personas asuman el protagonismo
en latoma de decisiones orientadas a su mayor bien?

33. (Cémo en el Acuerdo se promueve que las
personas puedan reconocer la tendencia a repetir
ciertas experiencias 0 comportamientos en distintos
ambitos?

34. ;Qué acciones del Acuerdo facilitan la toma de
decisiones en el ambito relacional de las personas?

Generar un adecuado clima laboral porque en la realizacion
del Acuerdo se evidencian no conformidades sobre el clima
laboral. Se hace necesario tomar decisiones y desarrollar
estrategias a favor de un buen clima laboral.

La reunion inicia dando el espacio para que la persona
exprese libremente cdmo se siente, cdmo ha estado, se revisa
el Acuerdo realizado anteriormente y como va con los
compromisos adquiridos.

Se desarrolla con base a los compromisos de la anterior
sesidn, o si hay un tema que se desee tratar ese dia.

El Acuerdo se desarrolla en un espacio que sea comodo para
quien recibe el Acuerdo, ya que no se cuenta con un sitio
asignado para esta labor. Asi que a cada persona se le da la
opcion de escoger el escenario: un pasillo, el comedor, en
una banca.

La reunion del Acuerdo se cierra estableciendo
compromisos sobre lo que se acord6 libremente trabajar,
para mejorar.

Dentro de la sesion del Acuerdo es importante generar
autoaprendizaje y orientarlos a mejorar sus virtudes.

A través del Acuerdo se busca hacer consciente de sus actos
a las colaboradoras, de tal forma, que puedan identificar una
mejor orientacién a sus situaciones por si solos.

A través del Acuerdo se busca entregar herramientas de
automotivacién y de autodesarrollo. Que cada colaboradora
comprenda que su bienestar depende de si misma.

No se emplea ninguna estrategia. Sin embargo, en el
desarrollo de la sesion se intenta llevar a la colaboradora a
asumir responsablemente la toma de decisiones.

Hasta el momento no ha sido posible revisar este aspecto.
Son muy pocos los Acuerdos que se han desarrollado.

Trabajar durante la sesidn en el desarrollo de una virtud que
finalmente aporte a una buena toma de decisiones.
Identificar aspectos por mejorar y generar compromisos que
contribuyan positivamente a esa situacion.
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35. (Cémo el Acuerdo contribuye que las personas
puedan entablar una relacion cercana con Dios?

36. (Qué estrategias de auto conocimiento se
desarrollan con los colaboradores en el Acuerdo?

37. ;De qué manera en el Acuerdo se promueven
conversaciones orientadas a que los colaboradores,
se respondan a si mismos qué eleccion quieren
tomar con respecto a lo que van descubriendo en su
auto conocimiento?

38. ¢De qué forma el Acuerdo favorece la toma de
decisiones de los colaboradores a partir de un
discernimiento moral orientado a la bdsqueda del
bien propio y para quienes rodean a la persona?

39. ;De qué forma el Acuerdo motiva en los
colaboradores el reconocimiento de las emociones
como sefiales del estado interior de cada uno?

40. ;Qué herramientas de autogestion emocional se
les proporciona a los colaboradores en el desarrollo
del Acuerdo?

41. ¢Qué informacién revela la postura corporal, la
gestualidad, el lenguaje no verbal de las personas
que reciben el Acuerdo?

42. ;Como emplea usted esta informacion durante
la sesion del Acuerdo?

A través del Acuerdo se genera una dependencia de Dios
como padre que guia la vida.

No utiliza ningun tipo de herramienta, ni test.

A través del Acuerdo se promueve un didlogo basado en la
confianza, que la persona a través de la conversacion pueda
ir evaluando la situacion expuesta.

El Acuerdo promueve la toma de decisiones basada en
valores, que las decisiones tomadas se orienten a su propio
bienestar.

Las personas identifican el Acuerdo como un espacio para
expresar y reconocer emociones.

Desconoce herramientas de autogestion emocional.

La postura, la gestualidad, el lenguaje no verbal permiten
identificar la disposicion de la persona en recibir la sesion
del Acuerdo. Una vez se reconoce la disposicion que tiene
se revisa forma en que se abordara.

La emplea para identificar si se siente comoda con la sesion
o0 si hay algo que no le agradd, si tiene la disposicién para
desarrollar la reunion o si algo le preocupa.

Fuente: Elaboracién de las autoras.

5.2

Anélisis comprensivo Directiva ASPAEN

Tabla 21. Andlisis comprensivo entrevista a profundidad con Directora Nacional de desarrollo humano

Preguntas Unidades de significado general

1. ;Qué es el Acuerdo? El Acuerdo es un medio de formacion personal disefiado por los
directivos de ASPAEN, para poder tener trato personal con
todos los empleados. Lo anterior, desde un contexto de
antropologia cristiana, que incluye la posibilidad, de ser

perfectibles a través del trabajo y la educacion.

El objetivo principal del Acuerdo es ayudar a crecer de manera
integral, trabajando con las personas un proyecto de vida,
encaminado a ser mejores cada dia. Se lleva a cabo porque la
red de ASPAEN, es para las personas y el Acuerdo es el medio
de formacion para ellas.

2. ¢Por qué en Aspaen se lleva a cabo el Acuerdo?
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3. ¢(Cual es la diferencia entre el Acuerdo y el

Despacho en el
desempefio?

marco de

la gestion del

Desde el Centro de Desarrollo Humano se ha definido la
herramienta de la gestion del desempefio. Su objetivo es ayudar
a crecer a las personas y alinearlas con la estrategia de la
organizacion. El Acuerdo y el Despacho son medios de
formacidn personal. EI Despacho es el medio por el cual se hace
seguimiento a los convenios con los jefes, en la gestion del
desempefio. Esta centrado en el trabajo y en el desempefio de
este. Mientras que, en el Acuerdo, se miran otras dimensiones
y el proyecto de vida. El jefe desde el Despacho y quienes
tienen rol directivo, deben promover que los Acuerdos se
realicen a todo el personal. Lo anterior, teniendo en cuenta que
constituye una ayuda para él y para las personas a cargo, a
través de un tercero.
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4. {Como se vincula el Acuerdo en la Guia parala EIl Acuerdo forma parte del plan de formacion que se disefia en

Gestion del Desempefio?

el marco del plan de mejoramiento, de la gestion del
desempefio. Esta gestibn se proyecta por objetivos y
competencias. Los objetivos parten de la planeacion estratégica
de la Direccién Nacional, que asi mismo, desciende a planes
tacticos y operativos a los colegios y preescolares. Estos
objetivos operativos de cada persona en las instituciones de
ASPAEN, estan relacionados con las responsabilidades claves
de la carta descriptiva de cada cargo, a partir de la estrategia
definida por ASPAEN. El segundo componente de la gestion
del desempefio es por competencias, partiendo del
reconocimiento de las que se encuentran mas desarrolladas, con
miras a seguirlas fortaleciendo para cumplir adecuadamente,
las responsabilidades claves del cargo. De igual forma, se
identifican las competencias que se pueden desarrollar a través
de un plan de mejoramiento. Lo anterior, teniendo en cuenta
que la formacion en ASPAEN, tiene un marco de educacion
personalizada, cuyo concepto de persona desde la antropologia
cristiana, es una unidad en el que todo trabajo formativo
repercute en las dimensiones que la conforman. Se ve
conveniente por lo anterior, que el Acuerdo pueda incorporar la
matriz DAIP (desarrollo arménico de la identidad personal),
que incluye las cuatro dimensiones de la personay es propia de
la educacion personalizada. La matriz DAIP es una herramienta
conocida por todos en ASPAEN, que ayudaria mucho en la
realizacion de los Acuerdos y esta muy alineada al proyecto de
vida de las personas y al crecimiento integral en todas las
dimensiones de la persona. Segun lo anterior, el Acuerdo es un
complemento al plan de mejoramiento que se trabaja en la
gestion del desempefio, Es un medio de formacién para
fortalecer las competencias, las virtudes y las dimensiones de la
persona.
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5. ¢Como se evalla el Acuerdo?

6. ¢(Cudl es la relacion entre el Acuerdo y el
proposito de Aspaen de formar profesionalmente a
sus colaboradores con programas de educacion
personalizada como Experto-DAIP?

7. {COmo se pretende vincular el Acuerdo como un
escenario para favorecer el proyecto de vida de los
colaboradores?

El Acuerdo no se evalla, sin embargo, se ha visto pertinente
realizar un seguimiento a la forma como se esta haciendo, como
lo pretende la actual investigacion, en lo que refiere a buscar el
perfil adecuado para las personas que lo desarrollan. Asi
mismo, lo méas importante del Acuerdo, es conocer a las
personas, lo que permitiria introducir la herramienta Caliper por
competencias de desarrollo humano. Las competencias
inicialmente son comportamientos que posteriormente se
convierten en competencias. Podria pensarse que el trabajo
aplicado a esos rasgos de personalidad, desde los Acuerdos
seria muy interesante y de gran ayuda. Por otra parte, se espera
gue desde el Acuerdo se haga una retroalimentacion adecuada,
que evidencie el crecimiento de la persona, a partir de un
proceso de autoevaluacion.

Teniendo en cuenta, el enfoque de educacion integral
personalizada, que responde a un concepto de persona desde un
marco antropoldgico cristiano, se ve necesario que el desarrollo
humano, el crecimiento de las personas y su formacion deben
enfocarse y tener muy presente esa misma perspectiva. Por lo
anterior, la realizacion de los Acuerdos y el trabajo del proyecto
de vida, deben ser desarrollados en este mismo contexto con
total alineacion. El programa Experto-DAIP, forma parte de la
cultura corporativa y como programa de formacion, es
considerado como el pregrado para las personas que ingresan a
ASPAEN.

El Acuerdo como medio de formacion se ha vinculado desde
los inicios de ASPAEN. Dentro de la estrategia organizacional
se pretende profesionalizar su desarrollo a través de una
formacién maés intencional de las personas encargadas. Se
espera desde la estrategia, aportarles mas herramientas para una
mejor realizacion. Asi mismo, se pretende que el Acuerdo
ayude a vislumbrar un concepto de persona, que incluye la
posibilidad de auto determinarse, vivir la libertad, la
trascendencia, la espiritualidad, la originacion. Desde este
constituyente de originacion, que logren descubrir como hijos
de Dios, que todos tienen una mision que cada uno debe
identificar y desde la que parte inicialmente el proyecto de vida.
En ASPAEN la misién inicial pasa por considerarse
formadores, servidores, y potenciar desde el Acuerdo, que cada
persona conozca su proyecto personal y lo haga vida.
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8. ¢Como se espera que se vincule el tema de la
vocacion personal dentro del desarrollo del
Acuerdo?

9. ¢Qué son competencias profesionales?

10. {Qué son virtudes humanas?

11. (Coémo se vincula la informacion que brinda
Caliper con el Acuerdo?

La vocacion es la misidn que se tiene en la tierra, el llamado a
ser felices. Se veria conveniente en el desarrollo del Acuerdo
revisar ese llamado a la felicidad, a través del servicio a los
demas. De igual forma, segln el concepto de persona integral,
es necesario motivar el conocimiento del proyecto de vida y de
la vocacion, como camino de la propia felicidad y la de los
demés. Se esperaria que, en el Acuerdo, se identifique y
potencialice la vocacion entendida como servicio, asi como, la
forma de hacerla vida.

Las competencias profesionales son una serie de habilidades,
de aptitudes observables a través de comportamientos, que
tienen como base la personalidad. Algunas son naturales vienen
incorporadas a cada ser humano y otras, se pueden desarrollar
con intencionalidad en la formacion.

Las virtudes humanas son habitos operativos buenos,
constantes y frecuentes, que llevan siempre a hacer el bien, a
buscar la verdad y la belleza. Deben verse en el contexto de lo
que es la personay de lo que es la personalidad. La personalidad
se divide en temperamento y caracter. El temperamento es
hereditario, con él se nace. El caracter es la parte de la
personalidad que podemos desarrollar y crecer, y que se forma
a través de las virtudes. Por lo anterior, las virtudes son muy
importantes para llevar acabo la vocacion de vida y crecer como
personas.

Caliper es la herramienta creada por psicologos investigadores
de la universidad de Princeton en Estados Unidos, que busca
dar a conocer las competencias de las personas, para que cada
vez se puedan desempefiar mejor en la labor que realizan. Las
competencias de Caliper se fundamentan en rasgos de la
personalidad observables especialmente, del caracter. Estos
rasgos pueden convertirse en comportamientos agrupados en
clusters, que estructuran las competencias. Segun lo anterior, el
Caliper como herramienta favorece en primer lugar el
autoconocimiento de cada persona y el seguimiento al
desarrollo de las competencias personales, de las competencias
funcionales que impactan los roles del cargo. y la alineacién
con la estrategia de ASPAEN a través de competencias
organizacionales que impactan la cultura. Por otra parte, dentro
del modelo por competencias de ASPAEN, se podrian trabajar
las competencias organizacionales en el marco del Acuerdo y
aprovechar el insumo Caliper, para favorecer intencionalmente
el autoconocimiento de colaboradores. Se requiere que la
persona encargada del Acuerdo tenga muy desarrollado el
criterio directivo y el formador, para un mayor
aprovechamiento de la herramienta.




128

12. ¢Existen algunas metas o indicadores de la
Gestion del Desempefio del Talento Humano con
respecto al Acuerdo? ;Cuales?

13. ;Cémo se vincula el tema de las virtudes
humanas que es tan propio de la cultura de
ASPAEN con el tema de habilidades Yy
competencias de Caliper?

14. ;Como nos podemos acercar en los procesos de
seleccidn a reconocer las virtudes indispensables
para el desempefio de un cargo?

15. ¢ Qué temas se pueden abordar en el Acuerdo?

16. ¢Hay algin tema cuyo escenario no
corresponda al Acuerdo? ;Por qué?

17. ¢Cuales son las oportunidades de mejora en el
tema de formaciéon en virtudes humanas que
pueden ser atendidas desde el Acuerdo?

Las metas o indicadores parten del plan de formacion de las
personas, mas que de la gestién de desempefio. El seguimiento
al Acuerdo estd previsto que se realice desde la gestion del
desempefio, que contempla el plan de formacion o de
mejoramiento de la gestion del desempefio. En este momento
se esta pensando en un indicador clave teniendo en cuenta que
la gestion del desempefio cuenta con un esquema de evaluacién
de un 70% para cumplimiento de sus objetivos, un 20% para
desarrollo de competencias y un 10% para la realizacion del
plan de mejoramiento. La intencién es lograr que todos los
colaboradores de ASPAEN reciban el Acuerdo de manera
profesional. En la estructura actual de la evaluacién de
desempefio mencionada, no esta definido aun, en dénde se
podria integrar el seguimiento al Acuerdo. Se esta revisando si
pudiese estar integrado a los objetivos del directivo formador y
sus responsabilidades clave, a los que se les realizaria
seguimiento en el plan de mejoramiento. Se ha vislumbrado que
el centro de desarrollo humano de ASPAEN, se encargue los
medios de formacion, denominados Acuerdo y Despacho.

Desde la implementacion del centro de desarrollo humano por
competencias de ASPAEN, se han visto en relacion directa las
virtudes con las competencias. La formacion de colaboradores
ASPAEN en competencias, refleja que detrds de cada
competencia hay una virtud y dentro de cada virtud un valor.
En ASPAEN se considera que podria ser un tema de
investigacion interesante la vinculaciéon de competencias y
virtudes.

Se requiere un trabajo de investigacion que permita
correlacionar de manera directa, competencias y virtudes.

Se espera que se aborde la matriz DAIP con sus cuatro
dimensiones, volitiva, intelectual, fisica y afectiva y sus
constituyentes.

El Acuerdo debe estar enmarcado en un ambito de
confidencialidad y profesionalismo, abordando los topicos
contenidos en la matriz DAIP. Temas adicionales no deben ser
abordados.

Se considera que hay muchas oportunidades de mejora respecto
a la formacion en virtudes humanas. Es el Acuerdo el espacio
para trabajar y formar en virtudes tanto cardinales como
teologales. Las virtudes entendidas como habitos operativos
buenos para promocionar el caricter promueven mejores
personas y mejores trabajadores a traves de una lucha deportiva
sin perfeccionismos. La virtud lleva a trascender, por lo que
seria muy necesario trabajar en este cultivo de virtudes con
mayor profundidad.
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18. ;Qué acciones desarrolla ASPAEN para
favorecer la adquisicion y/o el desarrollo de
habilidades personales (control sobre si mismo,
impacto  personal, adaptacion al cambio,
autodesarrollo,  creatividad e  innovacion,
administracion del tiempo) para los encargados del
Acuerdo, segun la Bitacora de ASPAEN?

19. /Qué acciones desarrolla ASPAEN para
favorecer la adquisicion y/o el desarrollo de
habilidades de direccion (fijar objetivos,
estandares y evaluar el desempefio, identificar y
analizar problemas, tomar decisiones y asumir
riesgos, orientar y desarrollar a otras personas,
formar y desarrollar equipos efectivos de trabajo,
informar y comunicar efectivamente, delegar
eficientemente) para los encargados del Acuerdo,
segun la Bitadcora de ASPAEN?

20. ¢(Qué acciones desarrolla ASPAEN para
favorecer la adquisicion y/o el desarrollo de
habilidades de entorno de trabajo (comprender el
papel de su area, contribuir al establecimiento de
politicas, objetivos y estrategias, comprender la
cultura empresarial) para los encargados del
Acuerdo, segun la Bitacora de ASPAEN?

21. ¢Qué acciones desarrolla ASPAEN para
favorecer la adquisicion y/o el desarrollo de
habilidades de cultura (comprender y actuar dentro
de una filosofia de calidad y mejoramiento,
comprender y contribuir al logro de una cultura
participativa, generar un adecuado clima laboral.)
para los encargados del Acuerdo? segin la
Bitacora de ASPAEN?

Se tiene contemplado en las instituciones de ASPAEN una
formacidn paralela a la formacién de las deméas personas, un
plan de formacion para las personas que hacen la preceptoria 'y
para las que llevan el Acuerdo. Sin embargo, falta una politica
o un plan nacional con mayor profundizacién, alcance y
profundidad. Por ahora, se cuenta solamente con el programa
Experto-DAIP. Como las habilidades personales son
habilidades blandas del rol receptor, es decir, de la persona que
hace el Acuerdo, en linea con la herramienta Caliper.

Las formaciones en habilidades de direccidn estan encaminadas
dentro de la formacion directiva en general. Algunos directivos
realizan el Acuerdo y a través de diferentes medios que ha
dispuesto ASPAEN, desarrollan habilidades de direccion en
programas como el Business Counseling, espacio de trabajo
personal en el que un tercero realiza seguimiento y
retroalimentacién, basado en una herramienta de
autoconocimientos de Success insight. Por otra parte, para el
desarrollo de competencias duras, se ha implementado el
Programa Experto DAIP, el MADGIE intensivo de La Sabana
y el master en el Instituto Universitario Villanueva en Madrid.
Todos estos programas no se han desarrollado con la
intencionalidad de desarrollar habilidades de direccion para los
encargados del Acuerdo, pero seguramente algunas tematicas
aportan en este proposito. Se ve necesario que las personas
encargadas del Acuerdo también tengan un acompafiamiento y
una persona que apoye su formacion.

Con miras a desarrollar habilidades de entorno de trabajo, se
cuenta con programas de induccién y reinduccion para todo el
personal nuevo y que lleva tiempo en ASPAEN. EIl programa
consta de temarios contenidos en un manual, en el que se
sugieren sesiones grupales de formacion a inicio e intermedio
de afio. Sin embargo, este programa no tiene la intencionalidad
para encargados del Acuerdo, sino para todos los
colaboradores.

De igual forma que en las habilidades de entorno de trabajo,
ASPAEN promueve actividades de formacidn para desarrollar
habilidades de cultura para todos los colaboradores que no es
exclusiva para encargados del Acuerdo. Se despliega a través
de los programas de induccion y reinduccion, de las
convivencias del personal, de las jornadas de formacion, retiros
espirituales, convivencias de formacién en centros de la
Prelatura del Opus Dei, todos medios grupales. Asi mismo, se
cuenta con los Acuerdos y Despachos como medios personales
de formacion.
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22. Qué conoce usted de los momentos o etapas Dentro de lo que se conoce y esta establecido en la Bitéacora, se

que se llevan a cabo en una reunion del Acuerdo?  cuenta con un marco de preguntas que se sugieren para ser
trabajadas. Incluye el conocimiento de la persona, como es su
vida, sus habitos, sus propdsitos y deseos. Luego se establecen
unas metas y propositos respecto al proyecto de vida y su
seguimiento. La duracion estimada es de 45 minutos, y
preferiblemente una vez al mes. No se cuenta con un plan
formal que incluya momentos o etapas, aunque algunos
colegios cuentan con registro de firma como constancia del
encuentro. Por lo general, no se registra ninguna informacion
de los temas tratados por criterio de confidencialidad. Algunos
encargados dejan registrados propdésitos de manera general que
faciliten el seguimiento y recordacion de compromisos a los
que se llegue. Esta informacion queda bajo custodia de la
persona que atiende el Acuerdo. Las actividades de formacién
grupal para encargados del Acuerdo incluyen temas de trato
durante la realizacion, técnicas propias de la formacion de cada
uno. En las etapas que se perciben con poca nitidez, se
menciona el encuadre inicial y los propositos del proyecto de
vida, aunque en este momento las etapas del Acuerdo dependen
de la persona que lo atiende y quien lo recibe. Adicionalmente,
ASPAEN en el proceso de transformacion y cambio identifica
la necesidad de unificar el nombre actual, que para colegios
femeninos y preescolares es el Acuerdo y en los masculinos la
Mentoria.

Fuente: Elaboracién de las autoras.

5.3 Significados del Acuerdo construidos por docentes, directivas y administrativas de Aspaen

Gimnasio Cantillana

Una vez adelantado el anélisis comprensivo de las unidades de significado general para cada una de las
entrevistas a profundidad, se procedio a construir la matriz de triangulacion para las tres categorias definidas
en el instrumento de recoleccién de informacion. La matriz combina tres de los cuatro objetivos planteados
en el estudio y posterior a este analisis, se sintetizan los hallazgos de cada uno de ellos

El primer objetivo especifico consisti6 en caracterizar los significados construidos por docentes,
directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en relacion con el Acuerdo. De conformidad con
este objetivo, se analizaron 5 subcategorias que fueron: el concepto del Acuerdo, los antecedentes
documentales del actual Acuerdo, el enfoque de educacion personalizada, la integracion de la gestion del
desempefio del talento humano con la mision de la institucion, con los valores y cultura corporativa y la
quinta subcategoria, fueron los temas a tratar en el Acuerdo.

De acuerdo con el tipo de estudio cualitativo y el disefio de investigacion accidon, se procede a presentar

la triangulacion por participante y la sintesis de los hallazgos para el primer objetivo:
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Tabla 22. Matriz de triangulacién categoria “Significados construidos por docentes, directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en
relacion con el Acuerdo.

Directora Otras colaboradoras
Subcategorias Nacional de Encargada del Acuerdo Directivas de Aspaen (Profesoras, administrativas, Triangulacion
Desarrollo en Aspaen Cantillana Cantillana servicios generales y
Humano ASPAEN preceptora)
Reconoce el Describe el Acuerdo Afirman que el Acuerdo Reconocen el Acuerdo como un La directora nacional y las
Acuerdo como un como una entrevista esunmediode formacién espacio de didlogo, de temas directivas del colegio
medio de personalizada que Yy crecimiento personal a personales que inciden en lo reconocenal Acuerdo como un
formacion, que favorece el desarrollo través de una entrevista laboral. Existe en ASPAEN para medio de formacién
favorece el trato integral en lo personal, individual, que busca favorecer el desarrollo y la encaminado al crecimiento
personal. Su familiar vy laboral. hacer vida la formacién formacién de colaboradoras, en personal e integral de las
objetivo es ayudar a Permite la posibilidad de del colegio. alineacion con el proyecto de vida colaboradoras.
crecer de manera acompafar, orientar e de cada una.
integral a cada intervenir, desde un Sefialan que  busca Directivas del colegio,
persona. ambiente de confianza. suscitar oportunidades de Identifican el Acuerdo como encargada Yy colaboradoras,

“ Concepto de Acuerdo”

Sefiala que tanto el
Acuerdo como el

Despacho son
medios de
formacion personal.
El primero,
encaminado al
desarrollo del

proyecto de vida y
sus dimensiones. El
Despacho centrado
en lo laboral y su
desempefio.

Distingue que en el
Acuerdo se trabajan
aspectos de la vida
personal y  familiar
mientras que, el

despacho, es exclusivo
para las labores del cargo.

mejora personal y laboral.
En él, se logra el trato
personal, desde donde se
da la mejora de cada
colaborador. En
ASPAEN todos son
sujetos de formacién, por
el compromiso asumido.

Distinguen que, en el
Acuerdo, se logra
desarrollar personas de
manera integral, en un
dmbito de confianza,
tranquilidad,  exigencia
afectuosa, delicadeza y
libertad. Se motiva a ver
su particularidad. En el

expresion de la educacion
personalizada para colaboradores,
propia de ASPAEN.

Reconocen que permite fortalecer
las relaciones interpersonales, es

una  experiencia liberadora,
favorece el bienestar y la
convivencia entre sus

colaboradoras.

Sefialan que al inicio el Acuerdo es
complejo, una vez se logra la
confianza, permite la reflexion, la
expresion de puntos de vista y la
mejora personal.

coinciden en que se da a través
de una entrevista individual,
que refleja el trato personal y
la educacion personalizada
propios de ASPAEN.

Todas las  entrevistadas,
coinciden en afirmar que el
Acuerdo esta encaminado a
desarrollar el proyecto
personal

de vida de las colaboradoras.

Tanto la encargada del
Acuerdo como las
colaboradoras reconocen la
posibilidad del Acuerdo de
favorecer un ambiente de
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despacho se tratan temas
de caracter laboral
incluidos los estudios.

Reportan una  doble
experiencia como
beneficiarias del

Acuerdo, en la que
valoran la discrecion vy
prudencia para facilitar la
apertura y como
encargadas del Acuerdo,
que exige ademas cierta
habilidad para lograr la
apertura de las personas a
cargo.

Afirman que en los
Gltimos afios no se ha
logrado tener una persona
dedicada al Acuerdo de
directivas. En el
Despacho con direccion
general, se han abordado
algunos  aspectos del
Acuerdo.

Reconocen una buena relacidn con
la encargada actual, sustentada en
la confianza y la capacidad de
escucha. El perfil de la encarga se
ve influenciado por la formacién
personal.

Reportan que cuando no se ha
logrado  estabilidad en la
encargada del Acuerdo, se
dificulta establecer una relacion de
confianza y de mejora. En afios
anteriores, han sido directivas,
jefas  inmediatas u  otras
colaboradoras. En la actualidad
hay una encargada.

Distinguen el Acuerdo como un
espacio de escucha, de orientacién,
de formacidn personal y espiritual.
El Despacho, se reconoce como un
espacio para seguimiento al
desempefio laboral con el jefe
inmediato. A excepcion de la
auxiliar de servicios generales que
no identifica distincidn.

acompafiamiento, sana
convivencia e intervencion
adecuada en el desarrollo del
Acuerdo.

Coinciden la encargada del
Acuerdo, las directivas del
colegio y colaboradoras, que
en el Acuerdo se logra una
mejora personal.

Todas las  entrevistadas
reconocen la diferencia entre
el Acuerdo y el Despacho,
excepto la auxiliar de servicios
generales.

Coinciden la encargada del
Acuerdo, las directivas del
colegio y colaboradoras, en
que el &mbito del Acuerdo es
de buena relacion y de
confianza.

No hay coincidencia entre
colaboradoras de AGC vy
directivas del colegio en
cuanto a que, para las dltimas,
no ha habido disponibilidad de
encargada del Acuerdo para
atenderlas.
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“ Antecedentes documentales del actual Acuerdo”

Reporta que el
Acuerdo forma
parte del plan de
mejora, de la Guia
de gestion  del

desempefio de
ASPAEN. Es un
complemento a

dicho plan. La
gestion se desarrolla
por objetivos vy
competencias. Estas
Ultimas se pueden
desarrollar con
planes de mejora.

Sefiala  que es
necesario que el
Acuerdo incorpore
la matriz DAIP, que
abarca las cuatro
dimensiones de la
persona y es propia
de la educacion
personalizada  en
ASPAEN.

Desconoce la
documentacion y realiza
el Acuerdo segin su
criterio.

Reporta que en la sesion
inicial se busca generar
un didlogo de confianza,
y posteriormente
identificar necesidades,
personales, familiares y
laborales.

Sefiala que en el registro
del Acuerdo se consignan
datos personales y los
Compromisos
construidos, para la
posterior revision.

Desconoce coémo  se
evalta el Acuerdo, esta
informada que se
establece como un
requisito en el POA (plan
operativo de accion) de
las colaboradoras.

Sefialan que no se cuenta
con una herramienta
concreta, aunque el
seguimiento al progreso
en algin caso se da a
través de preguntas sobre
temas tratados, y en otros
casos no hay evidencias.

Reportan algunas colaboradoras
que no hay evidencia del
acompafiamiento al  progreso
después de un Acuerdo.

Manifiestan otras colaboradoras
que, si hay acompafiamiento al
progreso, a través de preguntas,
mensajes verbales o de WhatsApp.
Reconocen un seguimiento verbal
sobre temas tratados de manera
previa.

La directora nacional reconoce
antecedentes  documentales
que se espera, podrian ser parte
del contenido del Acuerdo. En
contraste, ninguna de las
colaboradoras de  AGC,
reportan que los documentos
estén integrados a dicho
contenido en el despliegue
actual del Acuerdo.

Aunque la directora nacional
sefiala que el Acuerdo no se
evalla, reconoce la necesidad
de revisar la forma cémo se
Ileva a cabo. Esto coincide con
lo expresado por la encargada
del Acuerdo, en la medida que
se conoce que es materia de
seguimiento en el Plan
operativo de Accion (POA) de
colaboradoras.

La encargada del Acuerdo y
las directivas, coinciden en
que no hay herramientas o
documentacion evidente.
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Reconoce que la
matriz DAIP es una
herramienta,  que
ayudaria mucho en
la realizacion de los
Acuerdos 'y esta
muy alineada al
proyecto de vida de
las personas y al
crecimiento
integral.

Sefiala que, aunque
el Acuerdo no se
evalla se requiere
un seguimiento a la
forma como se
realiza vy una
revision al perfil de
las personas que lo
realiza.

Manifiesta que lo
més importante del
Acuerdo es conocer
la persona, lo que
permitiria introducir
la herramienta
Caliper para el
desarrollo humano
por competencias.

Manifiesta  que las
novedades del Acuerdo
se reportan a la directora
de formacién, en informe
escrito.

Algunas  colaboradoras vy
directiva 1 coinciden que hay
algin nivel de seguimiento al
progreso sin documentarse de
manera unificada.

Colaboradoras y directiva 2,
coinciden en que no hay
seguimiento  al  progreso
después del Acuerdo.

Coinciden la directora
nacional y la encargada del
Acuerdo, en que se da un nivel
de retroalimentacion, a partir
del reconocimiento de
necesidades de  diferente
indole, a manera de
autoevaluacion.

Algunas colaboradoras y la
encargada  del  Acuerdo
coinciden, en el seguimiento
verbal a temas tratados y
algunos consignados que se
revisan posteriormente.
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Afirma que, desde
el Acuerdo, se debe

hacer una
retroalimentacion

adecuada, que
evidencie el

crecimiento de la
persona, a partir de
un  proceso de
autoevaluacion.
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“ Enfoque de educacion personalizada”

Sefiala  que el
Acuerdo se
relaciona

estrechamente con
la formacion del
Programa Experto-
DAIP, del enfoque
de educacion
personalizada  en
ASPAEN.

Afirma que desde el
Acuerdo se debe
motivar que cada
persona conozca su
proyecto personal y
lo vivifique.

Reconoce que, en el

Acuerdo, se debe
identificar y
potencializar la

vocacion entendida
como servicio, asi
como, la forma de
hacerla vida.

Reporta que el Acuerdo
para algunas
colaboradoras es méas un
espacio de desahogo, que
de formacion
personalizada. Se ve
apremiante que sea un
espacio de  mejora
personal a través de la
incorporacion de nuevas
herramientas.

Manifiesta que, en el
desarrollo del Acuerdo,
se motiva a las
colaboradoras a
reconocer su proyecto de
vida.

Expresa que el Acuerdo
se desarrolla con base en
la vocacion personal, que
va directamente ligada a
potenciar la construccion
del proyecto personal de
vida.

Afirman que el Acuerdo
atiende la singularidad,
propia del programa
Experto-DAIP.  Ambos
atienden la formacién
personalizada de
colaboradores, que
redunda en la de
estudiantes.

Reconocen un impacto
favorable del Acuerdo en
el proyecto de vida,
especialmente  en la
dimension socio afectiva
y en la laboral. Ademas,

favorece el
descubrimiento del
propdsito  personal y

como educadora.

Reconocen que el
Acuerdo ha impactado el
proyecto de vida al
descubrir la posibilidad
de ayudar a desarrollar
personas.

Reportan que el Acuerdo y el
programa Experto DAIP, atienden
la singularidad, la apertura y el
cultivo de virtudes en los
colaboradores. Son sello distintivo
de la formacién de la persona en
ASPAEN.

Sefialan que el Acuerdo confronta
al proyecto de vida, a través de una
evaluacién permanente, revision
de metas y formulacion de planes
de mejora. Asi mismo, motiva un
desarrollo profesional, familiar y
espiritual.

Identifican que el Acuerdo y el
programa Experto favorecen el
autoconocimiento y autogestion.
Asi como, favorece el
conocimiento, la comprension y el
desarrollo de las personas.

Reconocen que a través del
Acuerdo se mejora el ambito
laboral, personal, familiar y se
valora la importancia de la vida
matrimonial.

Coinciden directiva nacional,
directivas del colegio vy
colaboradoras en la relacion
estrecha del Acuerdo y el
programa Experto de
educacién personalizada. Este
hallazgo es importante dado
que 6 personas del colegio han
tomado Experto 1.0 y 32
personas el programa Experto
2.0.

No hay coincidencia con lo
sefialado por la encargada, al
afirmar que para algunas
colaboradoras es un espacio de
“desahogo”, en el que se
requieren nuevas estrategias.

Todas las entrevistas
coinciden en que el Acuerdo
favorece la construccion y
desarrollo de todas las
dimensiones del proyecto de
vida y su rol de educadora.

Todas reconocen al Acuerdo el
descubrimiento y desarrollo
vocacional o propdsito de
vida, que para la directora
nacional se entiende como
servicio hecho vida.
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Reportan que el Acuerdo
fortalecen  todos  los
ambitos 'y roles del
proyecto de vida de
colaboradores.

Sefialan que, en el Acuerdo como
espacio de formacion, se logra el
descubrimiento y compromiso del
proposito de vida.

Reportan que el Acuerdo favorece
el relacionamiento interpersonal y
con las estudiantes, de manera
especial.

Las directivas y otras
colaboradoras  entrevistadas
reconocen el aporte del
Acuerdo, en la mejora
personal, Y de manera especial
las segundas, en el
relacionamiento interpersonal
con pares y estudiantes.
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los valores y cultura corporativa”

titucion, con

ms

“ Integracion de la gestion del Desempefio del talento humano con la mision de la

Define las
competencias como
habilidades

observables en
comportamientos,
unas naturales vy
otras que se
desarrollan.

Describe las
virtudes  humanas
como habitos
operativos buenos,
constantes y
frecuentes,
orientados a hacer el
bien, a buscar la
verdad y la belleza.
A través de ellas se
forma el caracter, se
desarrolla la
persona y su
vocacion de vida.

Reconoce que el
Caliper es un

insumo para el
autoconocimiento y
desarrollo de

competencias  de
cada colaboradora,
en el marco del
Acuerdo.

Define las competencias
como el conjunto de
actividades que las
personas realizan basadas
en los conocimientos
adquiridos.

Reporta que las virtudes
se adquieren dentro del
hogar y se potencian con
las experiencias de vida.

Desconoce  metas 0
indicadores de la gestion
del desempefio del talento
humano.

Sefiala que en el Acuerdo
se busca potencializar las
virtudes.

Describen las
competencias como
habilidades que se

evallan en la gestion del
desempefio, incluidas en

el inventario Caliper,
herramienta que
ASPAEN aplica para
conocer a los
colaboradores de cara a
los roles que deben

desempefiar. En este
momento solo estd a un
nivel informativo, mas
que formativo y un poco
menos transformacional.

Definen las  virtudes
como esa disposicién
habitual hacia el bien,
resultado de repetir con
constancia acciones, en
diferentes ambitos.
Conllevan  lucha, vy
acercan a la verdad y a la
belleza y hacen mejores
personas.

Definen las competencias como
las habilidades y conocimientos
que se complementan con valores,
para permitir al colaborador
desarrollar su cargo. Son resultado
de la formacién y se enfocan a la

profesion en particular. Se
evidencian en la gestion del
desempefio.

Definen las virtudes como
cualidades humanas que se
evidencian en obrar. Sefialan

algunas que son regalo de Dios.
Una colaboradora, las define como
comportamientos que identifican a
las personas como hijos creados
por Dios y otra la define como la
pasion por hacer el bien.

Reportan la mayoria que el
Acuerdo se enfoca en virtudes
humanas. Revisa las relaciones
interpersonales, motiva una sana
convivencia y la mejora personal.
Una colaboradora reconoce la
necesidad, de trabajar con mayor
intencionalidad la virtud en el
Acuerdo, a través de un plan para
cultivarla.

Todas las entrevistadas
definen las competencias
como habilidades,

conocimientos necesarios para
desempefiar un cargo. Se
evidencia en Directivas del

colegio y colaboradoras,
quienes sefialan que las
competencias son

comportamientos reflejados en
la gestion del desempefio.

La directora nacional y las
directivas del colegio
coinciden reconocer el Caliper
como herramienta para el
desarrollo de competencias.
Sin embargo, directivas del
colegio lo reconocen mas a
nivel informativo que
formativo.

La encargada del Acuerdo y
colaboradoras, no reportan
conocer el Caliper. De igual
forma, la encargada desconoce
metas o indicadores en la
gestion del talento humano.
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Sefiala la necesidad
de desarrollar
intencionalmente a
la encargada del

Acuerdo, para
lograr un perfil
directivo y
formador.

Afirma que no esta
definido que

el seguimiento al
Acuerdo se realice
desde la gestion del
desempefio, que
contemplael plan de
formacién, Se estd
pensando en un
indicador clave y
que esté integrado a
los objetivos del
directivo formador.

Reporta una directiva que
el Acuerdo se enfoca en
virtudes humanas, en él
no se ha abordado el
Caliper ni la evaluacién
de desempefio. Otra
directiva sefiala que en el
Acuerdo se enfoca tanto
en virtudes (dmbito
personal), como en lo
laboral, aunque no sea el
proposito.

Una colaboradora docente reporta
que el Acuerdo se enfoca tanto en
virtudes como en competencias, en
casos de orientacion en temas
especificos de su labor.

No hay coincidencia entre la
directora nacional que refiere
el Caliper como insumo del
Acuerdo y las directivas del
colegio que sefialan que no se
ha abordado en el Acuerdo.

La directora nacional sefiala la
necesidad de wuna mayor
formacién de la encargada
para desarrollar el perfil
directivo y formador.

No se evidencia con claridad
desde la directiva nacional el
ambito de seguimiento para el
Acuerdo, en el marco de la
gestion del desempefio. No se
cuenta con indicador clave, se
ve posible que esté a cargo de
un directivo.

Aungue la directiva nacional
reconoce la relacién directa de
competencias y virtudes, se
desconoce la forma de
vincularlas entre si.
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Define que desde la
implementacion del
centro de desarrollo
humano por
competencias  de
ASPAEN, se han
visto en relacién
directa virtudes con
competencias,

porque detras de
cada competencia
hay una virtud.

Reconoce que para
ASPAEN podria ser
un tema de
investigacién

interesante la
vinculacion de
competencias y
virtudes, que

favorezca reconocer
las virtudes propias
para cada cargo.

Coinciden  directivas  del
colegio y directora nacional en
reconocer las virtudes como
habitos operativos buenos,
orientados a la verdad y la
belleza, que favorece el
desarrollo, la mejora personal
y su relacionamiento con Dios.

La mayoria de las
colaboradoras del colegio a
excepcion de una directiva y
una docente, coinciden en que
el Acuerdo se enfoca en
virtudes y no en competencias.
Las dos colaboradoras
mencionadas son del é&rea
académica y una de ellas
reconoce que no es el
proposito el tema laboral
dentro del Acuerdo.

El grupo de otras
colaboradoras le atribuye al
Acuerdo la mejora personal,
de las relaciones
interpersonales y de la sana
convivencia.
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“ Temas a tratar en el Acuerdo” .

Reporta que se debe
abordar la matriz
DAIP del programa
Experto con sus
cuatro dimensiones,
volitiva, intelectual,
fisica y afectiva y
sus constituyentes.

Sefiala  que el
Acuerdo debe estar
enmarcado en un
ambito de
confidencialidad y
profesionalismo,
abordando los
topicos contenidos
en la matriz DAIP.
Temas adicionales
no deben ser
abordados.

Reporta que se tratan
temas personales,
relacionamiento con sus
familiares, con sus
compafieros de trabajo.
Como se sienten en los

distintos  roles  que
desempefian (como
madres, esposas,
trabajadoras).

Reconoce que por lo
regular el espacio del
Acuerdo, es abierto a
tocar los temas que las
colaboradoras consideren
necesarios.

Sefialan que se abordan
las cuatro dimensiones
del ser humano, la fisica,
la afectiva, la intelectual
y la volitiva. Sumado a lo
anterior, surgen temas
familiares, personales, de
relacién con otras
personas y en ocasiones
profesionales.

Afirman que no se habla
de lo que la persona
atendida no  habla
Tampoco se habla de la
intimidad, de dinero, ni
politica.

Manifiestan agrado con
los temas tratados en el
Acuerdo, al motivar
descubrir el bien sin
enjuiciamientos.

Reportan como temas que se tratan
caracterizacion de la persona, sus
relaciones interpersonales y su
proyecto de vida. Es abierto a
cualquier tema. Una colaboradora
reporta temas profesionales vy
sugiere una periodicidad mayor,
para llegar a mas temas.

Sefialan que dentro del Acuerdo no
existen temas que no se puedan
tratar. Una colaboradora afirma
que no ha habido restricciones,
aungue supone que temas de
intimidad, religion y politica no
deben abordarse

Manifiestan sentirse bien frente a
los temas que se abordan porque
facilitan  conectarse con el
proposito de vida en un dmbito de
confianza, aunque al inicio puede
ser un poco incomodo segun una
colaboradora

La directora nacional y las
directivas del colegio,
coinciden en que se deben
abordar las cuatro dimensiones
de la matriz DAIP. Difieren en
temas adicionales que se

desarrollan ~ del  &mbito,
personal, familiar y hasta
profesional.

La encargada del Acuerdo y
otras colaboradoras coinciden
en los temas que se tratan,
similares a los reportados por
las directivas del colegio,
excepto la matriz DAIP.

Solo la directiva nacional
reporta los temas
concernientes a la matriz
DAIP, a diferencia de todas las
colaboradoras del colegio.
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Afirman que el Acuerdo
ha ayudado a impulsar
virtudes humanas con
exigencia afectuosa. Se
motiva con tacto a crecer
en la virtud desde el
analisis del ser y el actuar,
con comprensién y sin
sefialamientos.

Reconocen que a través del
Acuerdo se afianzan las virtudes a
través de la reflexion que se realiza
sobre la propia vida, lo que motiva
el ser mejor persona. Una
colaboradora resefia virtudes como
la paciencia y la templanza, en
mejora de la relacion familiar y
laboral. Otra colaboradora sefiala
que con mayor periodicidad se
lograria més virtudes.

Coinciden la mayoria de las
colaboradoras y la encargada
en que se abordan todos los
temas con apertura y sin
restricciones.

Las directivas del colegio
coinciden con una de las
colaboradoras docente, en que
no se habla de intimidad ni de
politica.

Todas las colaboradoras del
colegio manifiestan agrado en
los temas que se tratan en el
Acuerdo, aunque al inicio
puede ser un poco incémodo
mientras se gana confianza,
después llega a ser confortable
segun una colaboradora.

Todas las colaboradoras del
colegio coinciden en
reconocer que en el Acuerdo
se impulsa el cultivo de
virtudes.

Fuente: Elaboracién de las autoras.
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Con relacién a la subcategoria concepto del Acuerdo, la matriz de triangulacién evidencia el significado
comun de directivas, quienes lo reconocen como medio de formacion que propende por el crecimiento
personal e integral de colaboradoras. Adicionalmente, la encargada del Acuerdo, directivas del colegio y
otras colaboradoras consideran al Acuerdo, como expresion del trato personal y el enfoque de educacién
personalizada propio de ASPAEN. Asi mismo, todas las entrevistadas le atribuyen el desarrollo del proyecto
de vida y la mejora personal.

Es importante mencionar que la totalidad de colaboradoras del colegio entrevistadas incluida la
encargada, manifiestan el aporte que desde el Acuerdo se realiza en favor del ambiente, la sana convivencia
y las relaciones interpersonales. Por otra parte, la mayoria de entrevistadas diferencian con claridad que el
Despacho esta enfocado a los temas laborales y los especificos del cargo, mientras que en el Acuerdo se
expresa la formacion integral personalizada, que facilita el abordaje de temas, personales, familiares y de
decision vocacional en un ambito de cercania y confianza.

Por otra parte, con relacion a la subcategoria, antecedentes documentales del actual Acuerdo, el anélisis
de triangulacion permitié evidenciar que ASPAEN, cuenta con varios insumos resefiados por la directora
nacional, que podrian ser incorporados al contenido del Acuerdo, y que en la actualidad en AGC, no forman
parte del desarrollo de este. Lo anterior, refleja una fase ain informativa, que no se percibe integrada al
proceso de formacion individual de cada colaboradora en la vivencia del actual Acuerdo. Sumado a lo
anterior, se puede determinar que en AGC, no se cuenta con un registro unificado y reconocido para la
gestion documental del Acuerdo. Aunque se reconoce un nivel intencional para el seguimiento, las
entrevistadas manifiestan percepciones diferentes.

En lo referente a la subcategoria, enfoque de educacién personalizada, todas las colaboradoras
manifiestan la estrecha relacion entre el Acuerdo y el programa experto DAIP de educacién personalizada,
como parte de la impronta de formacién ASPAEN. En contraste con lo anterior, es importante referir la
necesidad de aplicar estrategias innovadoras en el desarrollo de este, segun lo manifestado por la encargada
actual, con miras a lograr que no sea entendido como un espacio de desahogo en algunas colaboradoras. Sin
embargo, es importante sefialar que la totalidad de entrevistadas atribuyen al Acuerdo todo el potencial
desarrollo del proyecto de vida, sumado al descubrimiento de la vocacion de servicio al que han sido
[lamadas.

Con relacion a la subcategoria, integracién de la gestion del Desempefio del talento humano con la
mision de la institucion, con los valores y cultura corporativa, el anélisis de triangulacion expresa una clara
comprension conceptual del término competencias y su relacion con la gestion del desempefio. Sin embargo,
se logro evidenciar que el perfil Caliper con el que cuenta ASPAEN, para cada uno de sus colaboradores,

no es reconocido por parte de las colaboradoras y encargada actual de Acuerdo, lo que refleja un bajo nivel
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de conocimiento y apropiacién. Lo anterior, en concordancia por lo sefialado por directivas del colegio, que
no reconocen la incorporacion del Caliper como parte del contenido de las sesiones de Acuerdo, como si lo
refiere la directiva nacional.

De igual forma, se hace evidente en la subcategoria mencionada, la necesidad de delimitar el &mbito de
gestion y seguimiento del Acuerdo, teniendo en cuenta que en la actualidad esta enmarcado en el modelo
de gestion por competencias definido por ASPAEN vy referido al Centro de desarrollo humano, en el que no
se tiene definido metas ni indicadores de gestion. Adicionalmente y en razén al significado institucional
reflejado en las entrevistadas durante la triangulacion, se le atribuye al Acuerdo un potencial formativo en
torno al proposito de vida y al descubrimiento vocacional, que demanda un renovado perfil directivo y
formador, para la encargada, que incluya la comprension y manejo del perfil Caliper y la vinculacion de
competencias con virtudes, como lo sugiere la directiva nacional.

Otro hallazgo relevante en esta subcategoria de triangulacion es el reconocimiento por parte de las
directivas, a las virtudes como habitos operativos buenos, orientados a la verdad y la belleza, que favorecen
el desarrollo y la mejora personal. Como complemento a lo anterior, la mayoria de las colaboradoras de
AGC, expresan que el Acuerdo se enfoca més en la formacién de virtudes que en competencias, en contraste
con lo gue se ha venido proyectando recientemente desde ASPAEN para el Acuerdo.

En lo que concierne a la subcategoria, temas a tratar en el Acuerdo, es importante sefialar el
reconocimiento que directivas del colegio y directiva nacional, le atribuyen a la matriz DAIP del programa
experto de educacion personalizada. Lo anterior, en contraste con lo expresado por las demas colaboradoras
entrevistadas, quienes no expresan la misma valoracion, a pesar de la vinculacion entre el programa Experto

y el Acuerdo, ya sefialada anteriormente.

54 Oportunidades de mejora del Acuerdo que puedan ser atendidas desde las herramientas de

coaching ontolégico

El segundo objetivo especifico consistié en identificar las oportunidades de mejora del Acuerdo que
puedan ser atendidas desde las herramientas de coaching ontol6gico. De conformidad con este objetivo, se
analizaron 5 subcategorias que fueron: formacion en virtudes humanas en el perfil del colaborador Aspaen,
dimension personal del perfil del encargado del Acuerdo, dimension de direccion del perfil del encargado
del Acuerdo, dimension de entorno de trabajo del perfil del encargado del Acuerdo y dimension de cultura
del perfil del encargado del Acuerdo.

De conformidad con el tipo de estudio cualitativo y el disefio de investigacion accion, se procede a

presentar la triangulacion por participante y la sintesis de los hallazgos para el segundo objetivo:
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Tabla 23. Matriz de triangulacion categoria Oportunidades de mejora del Acuerdo que pueden ser atendidas desde las herramientas de coaching

Subcategorias

Directora Nacional de
Desarrollo Humano
ASPAEN

Encargada del Acuerdo
en Cantillana Aspaen

Directivas de
Cantillana Aspaen

Otras colaboradoras

(Profesoras, administrativas,

servicios generales y
preceptora)

Triangulacion

“ Formacion en Virtudes Humanas
en el perfil del colaborador Aspaen” .

Considera que  hay
muchas oportunidades de
mejora respecto a la
formacién en virtudes
humanas.

Afirma que el Acuerdo es
el espacio para trabajar y
formar en virtudes tanto
cardinales como
teologales. Sefala que las
virtudes promueven
mejores  personas Yy
mejores trabajadores.

Expresa que la virtud
lleva a trascender, por lo
que seria muy necesario
trabajar en este cultivo de
virtudes con  mayor
profundidad.

Reporta que el Acuerdo
es asumido como un
espacio valioso, en el que
las colaboradoras
comparten con total
confianza, informacién
personal y de interés
institucional.

Sefiala  que  existen
muchas oportunidades de
mejora; formar en la
virtud de la pacienciay la
constancia, a través de
sesiones  grupales de
coaching.

Reportan que se encuentran
todas las oportunidades de
mejora, como reconocer la
virtud por cultivar, porque
todo lo que se oriente para ser
mejor persona, acerca al bien.

Manifiestan la
necesidad de que el
Acuerdo se realice de
manera mas continua y
en espacio de mayor
privacidad, que
favorezca definir un
plan de mejora.

Afirman que seria
importante en el
Acuerdo, potencializar
la vida espiritual y otros
ambitos personales ante
situaciones especificas.

Directivas y encargada
coinciden en reconocer
oportunidades de
mejora en la formacion
en virtudes desde el
Acuerdo y confirman
que es el escenario
formativo para cultivar
virtudes. La encargada
del Acuerdo reconoce la
necesidad de incluir en
la mejora herramientas
grupales de coaching.

La directiva nacional
coincide con las
colaboradoras en que el
Acuerdo, es el espacio
para potenciar, ademas
de virtudes cardinales,
las teologales.

Las colaboradoras
coinciden en reconocer
la necesidad de mejorar
la periodicidad vy el
espacio fisico.
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“ Dimension Personal del Perfil del Encargado del Acuerdo” .

Reconoce que falta una
politca o un plan
nacional de formacion de
habilidades  personales
(blandas), con mayor
profundizacion, alcance y
profundidad. Por ahora,
se cuenta solamente con
el programa Experto-
DAIP y la herramienta
Caliper.

Reporta la necesidad de
formar en la encargada la
administracion del
tiempo, para lograr
atender a las personas
asignadas.

Manifiestan que esperan de la
encargada del  Acuerdo,
cercania confianza, y que ella
confie en que se habla con la
verdad.

Consideran que se podria
fortalecer: impacto personal,
adaptacion  al  cambio,
entendida como flexibilidad,
autodesarrollo entendida
como coherencia, control de
si mismo y afecto sincero
hacia el otros reflejado en el
manejo del tiempo necesario
para la atencion y una
disposicion permanente de
escucha objetiva.

Expresan que la
encargada del Acuerdo
debe ser confiable
integra, discreta,
fraternal., que transmita
serenidad y que
transcienda en la vida de
quienes  reciben el
Acuerdo.

Reportan una buena
relacion de confianza
con la encargada del
Acuerdo.

Reconocen que se debe
fortalecer el
autodesarrollo, la
creatividad, la
innovacion, la
administracion del

tiempo. el control sobre
si mismo, y la capacidad
de a escucha.

La directiva nacional
manifiesta la necesidad
de contar con un plan de
formacion nacional,
para lograr el desarrollo
de habilidades
personales requeridas en
el perfil de la encargada
del Acuerdo.

Todas las colaboradoras
de AGC coinciden de
manera prioritaria en la
necesidad de desarrollar
la habilidad de
administracion del
tiempo, seguida del
control de si mismo, el
autodesarrollo 'y el
impacto personal.

Todas las colaboradoras
de AGC esperan que la
encargada del Acuerdo
sea cercana, integra,
discreta, que refleje en
su actuar virtudes, en un
ambiente de escucha y
confianza.
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del Perfil del Encargado del Acuerdo” .

e

1reccion

“ Dimension de D

Expresa que algunos
directivos realizan el
Acuerdo en ASPAEN, y
se ha contado con
programas de formacion
de habilidades directivas,
como el Business
Counselig, el Programa
Experto DAIP y el
MADGIE intensivo de la
Universidad de La
Sabana y el Master en el
Instituto Universitario
Villanueva en Madrid.
Estos programas
intencionalmente no se
han  dispuesto  para
desarrollar estas
habilidades, pero con
seguridad han sido un
gran apoyo.

Reconoce que las
personas encargadas del
Acuerdo también deben
tener un acompariamiento
y una persona que apoye
su formacion.

Manifiesta la necesidad
de desarrollar habilidades
de direccién como, saber
tomar decisiones, asumir
riesgos, saber formar y
desarrollar equipos
efectivos de trabajo, para
poder aportar
significativamente a las
personas que reciben el
Acuerdo

Expresa una directiva la
necesidad de aprender a fijar

objetivos,  estandares vy
evaluar el  desempefio,
identificar y analizar
problemas y  desarrollar

equipos efectivos de trabajo.

Sin embargo, la otra directiva
considera que estas
habilidades no son necesarias
para el perfil de la encargada
del Acuerdo, por ser del
dmbito mas laboral 'y
profesional.

Reconocen la necesidad
de desarrollar la
habilidad de fijar
objetivos para ayudar a
motivar cambios.

De comunicarse
efectivamente para
manifestar con nitidez

los valores corporativos
de ASPAEN.
De evaluar el

desempefio para ayudar
a identificar aspectos de
mejora.

De identificar y analizar
problemas para ayudar a
desarrollar a  otras
personas.

De formar y desarrollar
equipos efectivos de
trabajo, para dar
sostenibilidad a la
institucion  ante  los
cambios
organizacionales, desde
el mismo Acuerdo.

La directiva nacional
reconoce que, aunque se
cuenta en ASPAEN con
importantes programas
de formacion para
directivos, estos no han

tenido la
intencionalidad de
formal este perfil para
encargados del
Acuerdo. Sin embargo,
se le atribuye un

beneficio para aquellos
que realizan el Acuerdo.

La mayoria de las
colaboradoras de AGC,
excepto una directiva,
reconocen la necesidad
de desarrollar
habilidades en direccion
para la encargada del
Acuerdo, de manera
especial las que estan
orientadas al desarrollo
de personas y de la
institucién, como se
espera del Acuerdo.

Lo anterior, en
coherencia  con lo
manifestado por la
directiva nacional, quien
identifica la necesidad
de formacion para la
encargada en  este
ambito de direccién.
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“ Dimension de entorno de trabajo del Perfil del Encargado del Acuerdo” .

Reporta que se cuenta con
programas de induccién y
reinduccioén para todo el
personal nuevo y que
lleva tiempo en
ASPAEN. Sin embargo,
este programa no tiene la
intencionalidad para
encargados del Acuerdo,
sino para todos los
colaboradores.

Manifiesta que es
conveniente desarrollar la
habilidad de contribuir al

establecimiento de
politicas, objetivos vy
estrategias, que pueden
incrementar la
motivacion personal y la
alineacion con la
institucion.

Expresa una directiva que se
podrian fortalecer
habilidades de: comprender
el papel de su érea, y
comprender la  cultura
empresarial. Mientras que
otra directiva no lo considera
esta dimension de entorno en
la posibilidad de mejora.

Reconocen que se
podrian fortalecer las
habilidades de entorno
como:

Contribuir al
establecimiento de
politicas, objetivos y
estrategias, para el
cumplimiento del

horizonte institucional;

Comprender la cultura

empresarial para
trabajar con los
colaboradores en

coherencia con el
propdsito formativo de
ASPAEN vy poner en

contexto institucional
cualquier manifestacion
del colaborador,
generando mayor,

lealtad y sinergia con la
institucion.

Comprender el papel de
su area, para ayudar a
evidenciar aspectos de
mejora y que cuente con
un plan de trabajo del
Acuerdo que incluya,
objetivos, temas,
estrategias de
comunicacién y metas,
sumado a herramientas
de autoconocimiento y
comprension de su rol.

La directiva nacional

manifiesta que
ASPAEN, cuenta con
programas que

favorecen la habilidad
de entorno de trabajo,
aunque hasta el

momento, carece de
intencionalidad para
encargados del
Acuerdo.

La encargada  del
Acuerdo coincide con
las colaboradoras, en la
necesidad de
documentar  politicas,
planes y estrategias, en
torno al Acuerdo, para
lograr un mayor impacto
en la formacion personal
de colaboradores y en
beneficio de la
institucion.

Las directivas  del

colegio manifiestan
posturas contrarias
frente a la necesidad de
mejora de las

habilidades de entorno
de trabajo, para la
encargada del Acuerdo.
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“ Dimension de Cultura del Perfil del Encargado del Acuerdo” .

Reporta en ASPAEN la
formacién en cultura
institucional, se despliega
a través de los programas
de induccién y
reinduccion,
convivencias del
personal, jornadas de
formacion, retiros
espirituales, convivencias
de formacion en centros
de la Prelatura del Opus
Dei, todos  medios
grupales.

Asi mismo, se cuenta con
los Acuerdos y
Despachos como medios
personales de formacién.
Lo anterior, no es
exclusivo para
encargados del Acuerdo.

Manifiesta  importante
fortalecer el perfil de la
encargada, en lo que se
refiere a generar un
adecuado clima laboral,
con el proposito de
ayudar a mejorarlo.

Reconocen la necesidad de
mejorar en las habilidades de
identificarse con la propuesta
de valor de ASPAEN vy sus
colegios, en un marco de
plena sinceridad. Asi mismo,
en mejorar el clima laboral.

Manifiestan la
necesidad de mejorar
habilidades que se
reflejen en:

Una cultura
participativa y por ende
un ambiente mas
colaborativo;

Comprender y actuar
dentro de una filosofia
de calidad y
mejoramiento;

Un clima laboral
favorable en donde el
Acuerdo sea un
encuentro personal
ameno y en un espacio
fisico favorable,
diferente a una oficina o
al aire libre.

La directiva nacional

manifiesta que
ASPAEN, cuenta con
programas que

favorecen la habilidad
de cultura institucional,
aunque hasta el

momento, carece de
intencionalidad para
encargados del
Acuerdo.

Todas las colaboradoras
de AGC, coincidenen la
necesidad de mejorar el
perfil de la encargada
del Acuerdo en lo
concerniente a favorecer

un adecuado clima
laboral.

Adicionalmente, las
directivas sefalan la

necesidad de mejorar las
habilidades de cultura
que propendan por una
mayor identificacion
con la propuesta de
valor de ASPAEN,
sustentadas en la
sinceridad.

Las colaboradoras
coinciden en expresar el
potencial del Acuerdo
como favorecedor de un
clima laboral, en la
medida en que sea un
encuentro ameno y en
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un escenario mejor
dispuesto para ese fin.

Fuente: Elaboracién de las autoras.
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Con relacion a la subcategoria, formacién en virtudes humanas en el perfil del colaborador Aspaen, la
matriz de triangulacion evidenci6 que directivas (nacional y locales) coinciden en reconocer el Acuerdo,
como el escenario formativo para motivar el cultivo de virtudes, asi como, la necesidad de atender
oportunidades de mejora importantes para alcanzar ese propésito. Lo anterior, en coherencia con lo resefiado
en la revisién documental del Acuerdo, como herramienta facilitadora de la formacion en ASPAEN, que
debe motivar la vivencia de virtudes humanas bésicas de la convivencia. Autores como Altarejos, Bernal y
Rodriguez (2005), ratifican la necesidad de esta formacion anclada en virtudes. De igual manera, el analisis
confirma la importancia de mejorar el espacio fisico en el que se atiende y la periodicidad del Acuerdo,
segun lo expresaron las colaboradoras de AGC.

Respecto a la subcategoria, dimension personal del perfil del encargado del Acuerdo, es relevante
mencionar la necesidad de definir un plan de formacion nacional para encargados del Acuerdo, segln lo
expresado por la directiva nacional. Lo anterior, en coherencia con lo manifestado por colaboradoras quienes
esperan de la encargada, cercania, integridad, discrecion en un &mbito de confianza, atributos que se
sustentan en la vivencia de virtudes humanas. De igual forma las colaboradoras, identifican en la necesidad
de mejorar en el perfil personal, habilidades como el manejo del tiempo, control de si mismo, autodesarrollo
e impacto personal.

En cuanto a la subcategoria, dimension de direccién para encargadas del Acuerdo, se encontrd que se
carece de un plan formativo intencional, para desarrollar este perfil, aunque se ha apoyado de manera
indirecta, en algunos directivos que han atendido el Acuerdo a través de programas diversos de formacion
referidos por ASPAEN. Asi mismo, la mayoria de las colaboradoras de AGC, identifican de manera especial
la habilidad de desarrollo de personas y de la institucion como unas de las necesarias en un plan de mejora
del perfil.

En lo que respecta a la subcategoria, dimensién de entorno de trabajo, el anélisis evidencio, que
ASPAEN cuenta con programas gque apoyan el desarrollo de este tipo de habilidades, sin embargo, como se
ha mencionado carecen de intencionalidad para el proposito de mejora del perfil de la encargada del
Acuerdo. De igual manera, se hace manifiesta la necesidad de documentar politicas, planes y estrategias, en
torno al Acuerdo.

Finalmente, en lo referido a la subcategoria, dimension de cultura del perfil para la encargada del
Acuerdo, el andlisis expresa lo sefialado en las dos anteriores en cuanto a la carencia de intencionalidad. Es
importante mencionar, que todas las colaboradoras manifiestan el potencial del Acuerdo, para la mejora del
clima laboral y el prop6sito de identificarse con la promesa de valor de ASPAEN. De igual forma, autores
como Garcia (2001) expresan la necesidad de desarrollar el perfil del formador de formadores, como podria
considerarse al encargado del Acuerdo, en aspectos como la aptitud para el diagnéstico, aptitud técnica,

capacidad directiva y espiritu profesional.
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55 Necesidades de formacion de las personas encargadas del Acuerdo

En lo que respecta al tercer objetivo, que consistio en identificar las necesidades de formacion de las
personas Y el perfil de los lideres que ejecutan el Acuerdo, desde la perspectiva del coaching ontolégico, se
analizé inicialmente la subcategoria, etapas del coaching, a través de la triangulacion de los analisis
comprensivos de la totalidad de entrevistadas. De conformidad con el tipo de estudio cualitativo y el disefio
de investigacion accion, se procede a presentar la triangulacién por participante y la sintesis de los hallazgos

para el tercer objetivo:
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Tabla 24. Matriz de triangulacion categoria Etapas del coaching que pueden incluirse en la metodologia de ejecucion del Acuerdo actual.

Directora Nacional de

Encargada del Acuerdo

Directivas de

(Otras colaboradoras)

Triangulacion

Categoria  Desarrollo Humano ASPAEN en Cantillana Aspaen Cantillana Aspaen Profesoras,
administrativas, servicios
generales 'y

coordinadoras de apoyo
Sefiala que, segun lo establecido  Reporta que la reunién del Describen que inicia Reportan que lareuniondel Se evidencia que
en la Bitacora, se cuenta con un  Acuerdo inicia dando manera informal conun Acuerdo se inicia con un ninguna de las
marco de preguntas que se espacio para que lapersona saludo, tratando de saludo y en ocasiones la colaboradoras de
sugieren para ser trabajadas en el exprese libremente comose indagar sobre temas encargada hace preguntas.  AGC, reconocen la
Acuerdo. Incluye el siente, cdmo ha estado, se puntuales conversados Bitacora referida por
conocimiento de la persona, revisa el compromiso anteriormente. Afirman que el Acuerdono la directora nacional,
cOmo es su vida, sus habitos, sus realizado anteriormente y tiene una  estructura que contiene un
propositos y deseos. Luego se susavances o dificultades.  Sefialan que en la definida. Se desarrolla a inventario de
establecen unas metas y Sefiala que el Acuerdo, se primera sesion se manera de un diadlogo preguntas para ser
propositos respecto al proyecto desarrolla con base en los explica el significado, empatico, en el que se van trabajadas en el

de vida y su seguimiento. compromisos de la anterior  para construir y mejorar exponiendo situaciones  Acuerdo.

sesion, o si hay untemaque mutuamente. Cuando laborales o familiares que
> Afirma que no se cuenta con un se desee tratar ese dia. son sesiones posteriormente serdn De igual forma, la
£ plan formal que incluya posteriores, por lo revisadas. directora  nacional
§ momentos o etapas, aunque Afirmaqueseejecutaenun general, se  revisa manifiesta que no se
8 algunos colegios cuentan con espacio en lo posible alguna tarea u objetivo Afirman que el espacio en cuenta con un plan
= registro de firma como comodo para quien recibe propuesto con el que se desarrolla el formal que describa
b constancia del encuentro. el Acuerdo, aunque no se anterioridad. Mas Acuerdo es en una silla, en etapas o0 momentos
s cuenta con un sitio adelante, se  van €l pasillo o comedor, en del Acuerdo. Solo se
ﬁ Menciona en el desarrollo del asignado para esta labor. revisando aspectos de zonas de mucha circulacion menciona un par de

Acuerdo, un encuadre inicial y
los propositos del proyecto de
vida, aunque en este momento
las etapas del Acuerdo dependen
de la persona que lo atiende y
quien lo recibe.

Manifiestan que la reunién
del Acuerdo se cierra
estableciendo
compromisos sobre lo que
se acordd libremente
trabajar, para mejorar.

las dimensiones de la
persona y se renuevan
las metas de desarrollo
personal.

Manifiestan que va
determinado por la
persona atendida, por su
disposicion y aperturay
se realizan preguntas
del a&mbito personal,
familiar o laboral.

de personas. Sugieren que
se debe realizar en un lugar
més cémodo e intimo, y en
el momento adecuado para
el colaborador.

estadios y registros
como constancia del
encuentro, que
dependen de la
encargada.
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Reportan que se busca
compartir un sitio o una
bebida que generen un
ambiente apropiado de
conversacion.

Describen  que  se
realiza en una oficina,
en un pasillo, en el
comedor u otro sitio
externo. En el momento
que por horario
convenga a las dos
personas. Se ha sentido
cémoda en esas
condiciones.

Reportan que se cierra
recordando puntos
concretos de mejora y
un plan de accién. Se
recomienda tomar nota
y  escribir  tdpicos
concretos.

Sugiere una directiva,
por otra parte, analizar a
profundidad el perfil de
la  encargada  del
Acuerdo que se pueda
proponer en el marco de
la investigacion. sobre
todo, una valoracion
muy profunda del ser,
sobre el saber y tener.

No existe una estructura de
cierre del Acuerdo, finaliza
cuando termina el dialogo.
Aungue por lo general,
suele  formularse un
compromiso  sobre un
aspecto  concreto  de
mejora, con metas y
propdsitos  que  seran
revisados en el siguiente
encuentro.

Sugieren incluir nuevas
estrategias en el desarrollo
del Acuerdo para que sea
maés atractivo para todas las
colaboradoras.

Todas las
colaboradoras de
AGC, coinciden en
que el Acuerdo inicia
con un saludo, luego
vienen
manifestaciones
espontaneas, que se
intercalan con
preguntas por parte
de la encargada.

Todas las
colaboradoras

coinciden en que en
las  sesiones  se
revisan los
compromisos, planes
de mejora 0
proposito, formulado
en el desarrollo de la
sesion anterior. Por lo

general, se cierra
formulando  nuevos
compromisos 0
metas.

Se sugieren nuevas
estrategias en el
desarrollo para que
sea mas atractivo.

Todas las
colaboradoras de
AGC, coinciden en
sefialar que, aunque
se procura un sitio
adecuado, no se
dispone de un lugar
asignado para esta
atencion, que
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requiere privacidad,
y confidencialidad.
Se espera en la
propuesta del perfil
para la encargada del
Acuerdo, una
valoracién centrada
en el ser, mas que en
el saber y tener.

Fuente: Elaboracién de las autoras.
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En cuanto a la subcategoria, etapas del coaching, se pudo determinar que la totalidad de colaboradoras
de AGC, desconocen la Bitacora de formacion referida por la directora nacional, que contiene un inventario
de preguntas para ser trabajado en el Acuerdo. Asi mismo, no se cuenta con un plan formal que describa
etapas 0 momentos del Acuerdo, aunque algunos colegios cuentan con registros como evidencia de la
entrevista, segun lo expresado por la directiva nacional. EIl anterior hallazgo coincide con aportes que la
literatura ofrece a través de autores como Wolk (2007), quien recomienda desde el coaching ontoldgico 4
etapas y 7 pasos, para el desarrollo de la entrevista.

Por otra parte, se encontrd que todas las colaboradoras reportan de manera similar, que el Acuerdo
inicia con un saludo, que se acompafia de intercambio de manifestaciones y preguntas entre la encargada y
la colaboradora. Asi mismo coinciden en sefialar, que cada Acuerdo motiva la revisién de compromisos
definidos en encuentros anteriores y se cierra formulando nuevas metas u oportunidades de mejora. Segun
Castafio (2005) la entrevista individual juega un papel importante en la intencién de alcanzar los objetivos
de mejora, proposito significativo en el marco del Acuerdo en ASPAEN. De igual forma, sugieren la
inclusion de nuevas estrategias para lograr que el desarrollo sea mas atractivo, en linea con hallazgos de
investigaciones recientes como Deloitte (2018), en el que se encuentra que las principales organizaciones
estan dando un giro importante, con miras a motivar que las personas se reinventen a través de nuevas
experiencias y roles, para potenciar el autoconocimiento y el desarrollo de nuevas habilidades Es relevante
sefialar, que la totalidad de colaboradoras de AGC, manifiestan la necesidad de contar con un espacio fisico
adecuado, gue refleje un ambiente de privacidad y confidencialidad. Sumado a la sugerencia de definir un

perfil para la encargada del Acuerdo, cuyo eje sea el ser, méas que el saber.
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5.6.1 Analisis de proximidad semantica

Para dar alcance completo al tercer objetivo que se encamind a identificar las necesidades de formacion
de las personas y el perfil de los lideres que ejecutan el Acuerdo, desde la perspectiva del coaching
ontoldgico, se realizaron tres grupos focales con directivos, docentes y administrativos de Aspaen Gimnasio
Cantillana. Es decir, si bien para la fase de intervencion se tomaron herramientas provenientes de distintos
modelos de coaching, para indagar sobre las oportunidades de mejora si se tomaron como referencia los
dominios del coaching ontoldgico por considerar que ofrecian un marco de andlisis oportuno para el
Acuerdo. Para el procesamiento de los datos recolectados se realizd transcripcion y codificacion abierta con
el fin de establecer la frecuencia de aparicion de dichos codigos encontrando cuéles son los que tienen mas
fuerza en el discurso colectivo. De acuerdo con Valdez (2005) esta forma de analisis asigna mas importancia
al discurso de los participantes y a su interpretacién sobre la experiencia que a las categorias o
clasificaciones que pueda establecer el investigador.

Como se present6 en el capitulo de metodologia, la matriz para la elaboracion de preguntas para el
protocolo semiestructurado del grupo focal tom6 como categorias de anélisis los dominios de observacién
del coaching ontol6gico. A continuacion, se presentan los hallazgos en cada dominio empleando un
diagrama de proximidad en el cual los codigos que estdn méas cerca al centro tienen mayor fuerza en el
discurso (frecuencias). Para efectos de la presentacion se incluyen los cinco cddigos méas destacados en el
diagrama de cada dominio, pero se incluye a continuacion la tabla completa de frecuencias.

El primer dominio de observacién del coaching ontoldgico sobre el cual se indagd fue el dominio
experiencial. La figura 7 ilustra los principales codigos de proximidad en el discurso de las participantes:

Figura 7. Cédigos de proximidad semantica en relacion con el dominio experiencial del coaching ontolégico

Falta continuidad en el acuerdo para
identificar aprendizajes que surgen de las
experiencias

Toma de conciencia sobre aspectos
inconscientes que marcan la experiencia (de
parte de la persona que recibe el acuerdo)

Toma de conciencia sobre aspectos
inconscientes que marcan la experiencia (de
parte de la encargada)

Baja frecuencia de reunidn en el acuerdo
dificulta dentificar aprendizajes

Presencia de un enfoque orientado al
aprendizaje como una aspiracion pero
sin acciones claras

Fuente: Elaboracién de las autoras.
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Al respecto se encontrd que el codigo mas préximo fue el de la falta de continuidad en el Acuerdo como
un aspecto que dificulta hacer conciencia de los aprendizajes que surgen de las experiencias. Por tanto, vale
la pena considerar este resultado como una oportunidad de mejora para el Acuerdo. En la actualidad, las
personas reciben el Acuerdo cuatro veces al afio, pero en ocasiones seria de utilidad una frecuencia mayor.
Asi lo expreso una de las participantes: “Sin embargo, la primera sesién casi siempre uno la utiliza en
conocerse, en ¢si?, en saber ¢quién eres? O sea, esa primera y tenemos tres, maximo cuatro Acuerdos en
el afio entonces es muy poquito.”

Sin embargo, el otro aspecto que dificulta aprender de las experiencias es que no hay registros que
permitan dar continuidad a las tareas entre una y otra reunion y entre un afio y el siguiente, especialmente
porque las participantes sefialan que anualmente se puede producir cambio en la persona que realizan el
Acuerdo, por tanto, cada afio el proceso debe empezar de nuevo cuando se nombra a otra encargada, aunado
a que debe construirse de nuevo la confianza: “Pero al haber ese cambio de asesor si corta como la
confianza que se requiere tanto en esto porque es personal entonces uno ya al presentarse, ya al conocerse,
al haber un seguimiento va uno como fortaleciendo la confianza, pero cuando ya hay un cambio como que
Jotra vez?”

Otro hallazgo que llama la atencidn es que, si bien para muchas participantes el Acuerdo si permite
aprender de las experiencias que cada una vive, no siempre la conciencia de este aprendizaje nace de las
personas que asisten al Acuerdo. Es decir, segun lo reportado por las participantes, la persona encargada del
Acuerdo es quien les ayuda a hacer explicitos los aprendizajes, mientras que para otras los aprendizajes
surgen de la misma persona que asiste al Acuerdo.

Este hallazgo revela otra oportunidad de mejora desde la perspectiva del coaching ontolégico, ya que
para que la persona pueda tomar decisiones sobre nuevas alternativas de accion es indispensable que sea
ella misma quien realice el proceso de hacer conciencia sobre lo que puede cambiar. Este aspecto es
relevante puesto que en general, encontrar los aprendizajes que dejan las experiencias puede ser retador para
muchas personas.

Investigaciones recientes lo ratifican, como la de Bermudez y Béaez (2015), que evidencia el resultado
de la incorporacion de herramientas de coaching, como generador de beneficio a nivel personal, que se
refleja en relaciones mas armdnicas, innovacion y crecimiento personal y mayor sentido de pertenencia e
identificacion con los principios institucionales. De alli que sea fundamental emplear conversaciones
poderosas, herramientas y registros concretos que permitan que no se desvie la atencion del Acuerdo hacia

conversaciones coloquiales sin un claro objetivo.
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Tabla 25. Frecuencia de aparicion de los cddigos emergentes asociados al Dominio Experiencial del

Coaching ontolégico en el Acuerdo

Cadigos Asociados al Dominio Experiencial Frecuencia de
Aparicién de los
Cddigos

Falta continuidad para identificar aprendizajes que surgen de las experiencias 14
Toma de conciencia sobre aspectos inconscientes que marcan la experiencia (de parte 7

de la destinaria)

Toma de conciencia sobre aspectos inconscientes que marcan la experiencia (de parte 6

de la encargada)

Baja frecuencia de reunion dificulta identificar aprendizajes 5
Presencia de enfoque orientado al aprendizaje como una aspiracion 5
Dificultad general de las personas para identificar aprendizajes 4
Desconocimiento del formato para registrar aprendizajes 4
Comparacion de avances personales con respecto a afios anteriores 3
Conversacion coloquial sin enfoque a la toma de conciencia sobre los aprendizajes 3

que dejan las experiencias

Ausencia de un formato para registrar aprendizajes 1
Ausencia de enfoque orientado a identificar aprendizajes 1

Fuente: Elaboracién de las autoras.

El segundo dominio del coaching ontolégico sobre el cual se indagd fue el dominio discursivo. La

figura 8 ilustra los principales codigos de proximidad en el discurso de las participantes:
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Figura 8. Cddigos de proximidad semantica en relacién con el dominio discursivo del coaching ontolégico

Necesidad de seguimiento a las metas
en el acuerdo

La comunicacidn en el acuerdo depende
de la confianza que se pueda establecer

El acuerdo como un espacio para
ser escuchada

Necesidad de que la persona exprese las
metas en las cuales quiere enfocarse

Se reconoce el acuerdo como un
espacio de autoevaluacion

Fuente: Elaboracién de las autoras.

Con respecto al dominio discursivo se encontré que el cddigo mas proximo fue la necesidad de
seguimiento a las metas establecidas en el Acuerdo. Las participantes en los grupos focales expresaron que
“seria interesante que el Acuerdo estuviera un poco mas estructurado para gue se pudiera hacer eso, como
tienen ustedes ahora la preceptoria, que tienen unas areas y tienen... y hay cosas especificas que la persona
puede abordar con la persona con la que estd hablando y de repente a través de alli se puede lograr una
respuesta en ciertos ambitos, se puede abrir la puerta, pero cuando es holay cdmo estas y cuando es asi de
repente se siente un poco....cuando... no se de repente es bueno que fuera mas estructurado, abriria tal vez
mas puertas. ” Es decir, el establecimiento de metas y algunas estrategias para acompariar el logro de esas
metas que se dan como fruto del Acuerdo es un aspecto que debe tener prioridad.

Nuevamente el tema de la confianza surge como vital en este dominio, pues como lo indicdé una
participante con respecto al perfil de la persona que realiza el Acuerdo: “Es importante que la persona sea
idonea, o sea que de verdad genere confianza en mi, yo pienso que eso es importante” Otros hallazgos que
invitan a incluir herramientas de coaching ontoldgico son la necesidad de que la persona que recibe el
Acuerdo sea quien establezca las metas en la cual enfocara su atencion después de un proceso de toma de
conciencia. Es decir, que el espacio del Acuerdo sea menos de entregar recomendaciones sobre la accion y
mas de tomar decisiones personales frente al cambio. En este sentido, la inclusion de herramientas de

autoconocimiento es fundamental, asi como desarrollar conversaciones poderosas en el Acuerdo que
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motiven la introspeccion y la auto observacion. Estudios recientes como el de Lozano (2015), coincide con
el hallazgo mencionado, en la medida en que las herramientas de coaching ayudan a potenciar y desarrollar
el proyecto personal de vida, impactando inicialmente en el ser y luego en el hacer.

Un resultado llamativo que se encontré en este dominio estuvo relacionado con el hecho de que, si bien
se reconoce el Acuerdo como un espacio positivamente valorado porque sienten que esta orientado al
bienestar y porque se sienten escuchadas, también hay algunas participantes que consideran que, en
ocasiones, la asistencia a las sesiones del Acuerdo se vuelve un requisito para cumplir con un indicador en
un plan operativo de accion: “si nosotros vieramos mas los beneficios dejariamos de estar mas pendientes
en el POA vy lo buscariamos donde viéramos los beneficios, donde viéramos que nos sirve que nos esta
aportando yo creo que lo buscariamos mads,...falta que sea mds estructurado, o sea no solo una

conversacion ahi... ;qué me cuenta?... porque es que uno siente que eso’ .

Tabla 26. Frecuencia de aparicion de los codigos emergentes asociados al Dominio Discursivo del

Coaching ontoldgico en el Acuerdo

Cédigos Asociados al Dominio Discursivo Frecuencia de
Aparicién de los
Cadigos
Necesidad de seguimiento a las metas en el Acuerdo 17
La comunicacion en el Acuerdo depende de la confianza que se pueda establecer 17
Necesidad de que la persona exprese las metas en las cuales quiere enfocarse 12
El Acuerdo como un espacio para ser escuchada 12
Se reconoce el Acuerdo como un espacio de autoevaluacion 10
Relevancia de incluir mas preguntas poderosas 9
Recomendaciones de mejora surgen de la encargada 7
Realizacion del Acuerdo para cumplir con un indicador 7
Busqueda del bienestar de la persona que toma el Acuerdo 6
Importancia de evitar juicios 5
Necesidad de un espacio privado para expresarse con tranquilidad 1

Fuente: Elaboracién de las autoras.

El tercer dominio del coaching ontoldgico sobre el cual se indagé fue el dominio relacional. La figura

9 ilustra los principales cddigos de proximidad en el discurso de las participantes:
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Figura 9. Codigos de proximidad semantica en relacion con el dominio relacional del coaching ontoldgico

Necesidad de que el acuerdo se oriente a
fortalecer las relaciones interpersonales

El seguimiento a los
compromisos de mejora en las
relaciones es indispensable
para la accion

La encargada del acuerdo es
quien propone alternativas
para mejorar las relaciones

El seguimiento a las metas es
clave para tomar conciencia de
patrones relacionales

DOMINIO RELACIONAL Las preguntas poderosas son

claves para cambiar actitudes y

|
comportamientos en las
relaciones
v/

Fuente: Elaboracién de las autoras.

En relacion con el dominio relacional se encontré que el codigo con mayor frecuencia de aparicion en
el discurso fue la necesidad de que el Acuerdo se oriente a fortalecer las relaciones interpersonales que
tienen una fuerte incidencia en el ambiente laboral. Una de las participantes en los grupos focales indicd
que “Yo veo que ahi también puede servir mucho el hecho de que la persona que hace el Acuerdo pues
habla con varias y puede escuchar situaciones de relaciones... pues de diferentes personas, o sea
guardando obviamente el sigilo profesional ;no? si puede ... tengo entendido que a veces pasan como
informes en general digamos las personas estan indispuestas por esto, atiendan aquello o sea cosas en las
que el personal pueda ser escuchado, es como una voz, se identifican situaciones en las que estan
necesitando esto, puede ayudar a mejorar, de esa manera pues veo que puede ayudar a mejorar las
relaciones o diferentes circunstancias que se estén presentando, guardando pues el sigilo profesional,
pienso puede servir”.

Este hallazgo revela que las personas perciben que un gran potencial del Acuerdo es que al poder
contribuir al desarrollo de cada colaborador puede incidir en el ambiente laboral que es fundamental en una
institucion cuyo sello es antropolégico. De alli que otra oportunidad de mejora podria ser que la persona
que orienta el Acuerdo tenga formacion en liderazgo organizacional o en la gestién de equipos de alto
desempefio, si bien su funcion no es esa directamente. Asi mismo, la toma de conciencia para sobre patrones

en las relaciones es fundamental para motivar el cambio. Recientes estudios como el de Vasquez (2015),
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coinciden en atribuir a la inclusién de herramientas de coaching, la mejora en la comunicacién entre
profesores, rasgo importante dentro de este dominio relacional. En ese sentido, las preguntas poderosas son
importantes para que cada persona pueda darse cuenta de supuestos inconscientes, emociones o aprendizajes
previos que influyen en la calidad de sus relaciones. En la siguiente tabla puede apreciarse la recurrencia

de cddigos que emergieron en la indagacién con respecto al dominio relacional:

Tabla 27. Frecuencia de aparicion de los codigos emergentes asociados al Dominio Relacional del

Coaching ontolégico en el Acuerdo

Cédigos Asociados al Dominio Relacional Frecuencia de
Aparicioén de los
Cadigos

Necesidad de que el Acuerdo se oriente a fortalecer las relaciones interpersonales 9

El seguimiento a los compromisos de mejora en las relaciones es indispensable para 6

la accion

La encargada del Acuerdo es quien propone alternativas para mejorar las relaciones 5

El seguimiento a las metas es clave para tomar conciencia de patrones relacionales 5

Las preguntas poderosas son claves para cambiar actitudes y comportamientos en las 5
relaciones

Fuente: Elaboracién de las autoras.

El cuarto dominio de observacion del coaching ontol6gico sobre el cual se indagd fue el dominio
espiritual. La figura 10 ilustra los principales codigos de proximidad en el discurso de las participantes:

Figura 10. Cddigos de proximidad semantica en relacién con el dominio espiritual del coaching ontolégico
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Aceptacion y respeto por las
diferencias religiosas en la
institucion

El acuerdo puede ser un
espacio para acercar a otras
personas a Dios

La relacién cercana con Dios
que se promueve en el acuerdo
favorece la mejora personal

La relacién cercana con Dios
favorece la toma de decisiones
en el acuerdo

Confesiones religiosas
diferentes generan un reto
para quienes asisten al acuerdo

Fuente: Elaboracién de las autoras.

Las menores oportunidades de mejora se encontraron en la indagacion con respecto a este dominio,
posiblemente debido a que en la cultura institucional de Aspaen Gimnasio Cantillana se promueve de
manera consistente el cultivo de la vida espiritual. Asi lo expresaron las participantes: “Los que creemos en
Dios sabemos que el Acuerdo es la parte de formacién para llegar a ser santos ¢ cierto? Estar bien en el
trabajo, con la familia y con todos los demas, para las personas que no creen en Dios el Acuerdo les
ayudaria a ser mejor persona, a hacer el bien, ya ellos crean en Dios 0 no, esta el bien y el mal, entonces
el Acuerdo les ayuda a ellos a ir por el camino del bien”. Este hallazgo permite afirmar que la percepcion
sobre el Acuerdo es de trascendencia para varias de las colaboradoras.

En relacion con dominio espiritual del coaching ontoldgico se encontré que el codigo méas proximo el
respeto y la aceptacién de las diferencias religiosas, aspecto que se percibe de forma positiva por las
entrevistadas. Ademas, las personas consideran que el Acuerdo pude ser un espacio para acercar a las
personas a Dios, por tanto, se encuentra una fuerte convergencia en relacién con la concepcién de ASPAEN
gue considera que este es, ante todo, un medio de formacién.

Otra fortaleza que mencionan las participantes en el grupo focal es que la relacion cercana con Dios
gue se promueve en el Acuerdo fomenta la mejora personal y la toma de decisiones. Es decir, la fe es un
fuerte impulsor de la evolucién y el crecimiento personal para muchas de las entrevistadas. No puede
obviarse, sin embargo, que una de las personas considera que las diferencias religiosas pueden ser un reto
para el colegio ya que el lenguaje institucional se inscribe en un marco catélico y esto puede generar choque

en quienes no comparten este lenguaje. Asi mismo, otra participante menciona que asistir al Acuerdo
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también es un reto para los colaboradores que no comparten la filiacion catlica de la institucion pues,
aungue hay respeto se producen dificultades para aceptar algunos discursos.

En relacion con este ultimo punto, la confianza para ser la clave para abordar a las personas que tienen
ciertas diferencias: “: Yo creo que, en el grado de conocimiento de la persona, a mayor confianza pues se
pueden tocar también ciertos temas porque no todos los temas a uno le gusta hablarlos ¢si? Y por lo menos
de primerazo cuesta. Entonces yo creo que teniendo de una confianza muy grande uno alcanza a tocar
todos estos temas y se puede sentir como en de pronto expresar la cercania que yo tenga hacia Diosonoy
de esa manera la otra persona me puede colaborar”.

Es decir, los hallazgos de este dominio muestran que la fe contribuye poderosamente a encontrar un
lenguaje comudn el Acuerdo, sin bien es necesario continuar respetando a quienes no creen del mismo modo

ya que desde la confianza y el testimonio puede ser mas facil acercarlos a Dios.

Tabla 28. Frecuencia de aparicion de los codigos emergentes asociados al Dominio Espiritual del

Coaching ontoldgico en el Acuerdo

Cddigos Asociados al Dominio Espiritual Frecuencia de
Aparicién de los
Cadigos

Aceptacion y respeto por las diferencias religiosas en la institucion 8

El Acuerdo puede ser un espacio para acercar a otras personas a Dios 7

La relacion cercana con Dios que se promueve en el Acuerdo favorece la mejora 6
personal

La relacion cercana con Dios favorece la toma de decisiones en el Acuerdo 5
Confesiones religiosas diferentes generan un reto para quienes asisten al Acuerdo 3
Fortalecer las virtudes humanas, una alternativa de trabajo en el Acuerdo para los no 1
creyentes

Confesiones religiosas diferentes generan un reto formativo para la institucion ya que 1

su lenguaje es catdlico

Fuente: Elaboracién de las autoras.

El quinto dominio de observacion del coaching ontol6gico sobre el cual se indag6 fue el dominio de

ejecucion. La figura 11 ilustra los principales codigos de proximidad en el discurso de las participantes:
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Figura 11. Codigos de proximidad semantica en relacién con el dominio de ejecucion del coaching

ontoldgico

Ausencia de estrategias o herramientas
de autoconocimiento

Se incluyen algunas preguntas para
generar autoconocimiento

Necesidad de mas conversaciones
poderosas para generar autoconocimiento

Aprender por el ejemplo de otro, una
oportunidad en el acuerdo

El plan de trabajo puede generar
autoconocimiento

Fuente: Elaboracién de las autoras.

En relacion con el dominio de ejecucion se encontrd que una de las mayores oportunidades de mejora
en el Acuerdo es fortalecer los procesos y herramientas de autoconocimiento. Es decir, las personas
consideran que en el Acuerdo si se promueve el autoconocimiento a través de preguntas pero que haria falta
incluir técnicas o instrumentos que fortalezcan la posibilidad de reconocerse a si mismas. Al ser indagada
por la manera en que se promueve el autoconocimiento, una participante expresé: “Si, pero yo creo que en
eso nos falta, nos falta porque hay una cosa que es clasicay es el test de temperamento, pero a mi me parece
que el test de temperamento le aporta a uno mucho, o sea porque es reconocerse, 0 sea es decir jay! Claro
con razén yo no me callo nada, es que este es mi temperamento, tengo que mejorar en esto y en lo otro,
pero no llegamos hasta ahi, pero si me parece que una cosa como una prueba de temperamento, pues
Caliper nos da las habilidades, pero las habilidades del cargo, no tanto para el desarrollo personal,

entonces si pensaria... y hay unos muy sencillos realmente que podrian servir”.

Expresiones como la anterior fueron una constante en los grupos focales ya que no cuentan con estas
herramientas, pero las consideran importantes. Ademas, las participantes reconocen que existe la
herramienta Caliper como una forma de reconocer aspectos asociados al desempefio que podrian ser un
insumo para el Acuerdo, pero no aborda elementos como el caracter, el temperamento y la personalidad. En

la siguiente tabla se presentan las frecuencias en torno al dominio de ejecucion:
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Tabla 29. Frecuencia de aparicién de los cddigos emergentes asociados al Dominio de Ejecucion del

Coaching ontolégico en el Acuerdo

Codigos asociados al dominio de ejecucion

Frecuencia de aparicion
de los cddigos

Ausencia de estrategias o herramientas de autoconocimiento

11
Preguntas para generar autoconocimiento 6
Conversaciones poderosas para generar autoconocimiento 4
Aprender por el ejemplo de otros 2
Plan de trabajo para generar autoconocimiento 1

Fuente: Elaboracién de las autoras.

El sexto dominio de observacion del coaching ontoldgico sobre el cual se indago fue el dominio moral.
La figura 12 ilustra los principales codigos de proximidad en el discurso de las participantes:

Figura 12. Cédigos de proximidad semantica en relacién con el dominio moral del coaching ontoldgico

Fuente: Elaboracién de las autoras.

El acuerdo promueve la toma de
decisiones conscientes y orientadas
al bien

La persona encargada del acuerdo
ayuda a darse cuenta si actla de
acuerdo con la moral

Es posible que las decisiones que
la persona tome en el acuerdo
no se orienten al bien

En relacidn con el dominio moral del coaching ontoldgico se encontrd que este era bastante positivo en

el Acuerdo antes de la intervencion. Es de resaltar que el dominio espiritual y el dominio moral son las
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categorias que revelan una escasa necesidad de introducir ajustes desde la perspectiva del coaching
ontoldgico en Cantillana. En el discurso aparece con fuerza la conciencia del bien y del mal como un aspecto
determinante para tomar decisiones en el Acuerdo. Asi respondieron las entrevistadas al indagar por la
importancia de orientar las decisiones que toman en el Acuerdo al bien: “Eso es bien importante, eso es bien
importante porque... porque desde que estamos tomando y recibiendo este Acuerdo ya uno cuando va a
hacer algo... uno como que hace uno un stop ;no? Dice espere, esto... yo sé que esto le hace dario a la otra
persona entonces yo me detengo, porque durante el Acuerdo me han ayudado a auto conocerme y por tanto
en ese auto conocerme es también ponerme en el otro, eso si es bien importantisimo y este... ya uno toma
las cosas como con... una decision la toma como con cabeza mds fria ¢no? Con los pies en la tierra bien
parados y decir bueno si voy a hacer esto y porque me beneficia y beneficia al otro, sé que si lo lo hago mal
otro... el que también va a estar afectado soy yo porque eso cara a Dios como deciamos atrds, me hace...
no le hace dafio solamente a la otra persona, me hace dafio también a mi mismo y eso también va a afectar

el campo laboral”.

Asi mismo, para las participantes el perfil de la persona encargada del Acuerdo es vital en lo que
respecta al conocimiento y coherencia de vida ya que sus orientaciones en lo moral también tienen una gran
importancia para las colaboradoras de Aspaen Gimnasio Cantillana. Una de las personas que particip6 en
los grupos focales, asi lo ratifico: “Pues que veo es que es muy importante o sea en este punto pues la
idoneidad de la persona que realiza el Acuerdo, para que sepa también como aconsejarnos.” En linea con
el dominio moral, reciente estudio de reflexién de Serrano (2017), sefiala la importancia de la formacion en

virtudes morales aristotélicas como fundamento para el ejercicio de la direccion.

A continuacion, se presenta la tabla de frecuencias encontradas después del analisis de proximidad

semantica:

Tabla 30. Frecuencia de aparicion de los codigos emergentes asociados al Dominio Moral del Coaching

ontoldgico en el Acuerdo

Cddigos Asociados al Dominio Moral Frecuencia de
Aparicién de los
Cadigos

El Acuerdo promueve la toma de decisiones conscientes y orientadas al bien 14

La persona encargada del Acuerdo ayuda a darse cuenta si actGa de acuerdo con la 6

moral

Es posible que las decisiones que la persona tome en el Acuerdo no se orienten al 1

bien

Fuente: Elaboracién de las autoras.
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El séptimo dominio de observacion del coaching ontoldgico sobre el cual se indag6 fue el dominio

emocional. La figura 13 ilustra los principales codigos de proximidad en el discurso de las participantes:

Figura 13. Cadigos de proximidad semantica en relacion con el dominio emocional del coaching ontoldgico

Ausencia de herramientas para promover la
adecuada autogestion emocional

El acuerdo como oportunidad para el
reconocimiento y gestion de las
emociones

El acuerdo como oportunidad para que las
emociones revelen aspectos no conscientes
de lavida

Necesidad de que el acuerdo se realice
idealmente con alguien que no tenga el rol
de jefe

La adecuada gestion de las emociones que
puede obtenerse como fruto del acuerdo
ayuda a convivir mejor con el otro

DO INIQ.EyIOC ONAL

Fuente: Elaboracién de las autoras.

En relacion con el dominio emocional se encontré que el cédigo con mayor presencia en la voz de las
participantes en los grupos focales es la ausencia de herramientas o estrategias concretas para promover la
autogestion emocional. Este aspecto es notable, puesto que fue el cddigo con mayor frecuencia de aparicion
en todos los grupos focales, lo cual evidencia que es una necesidad sentida. Esto puede explicarse porque
en general hoy se reportan altas tasas de estrés a nivel mundial, no especificamente en Aspaen Gimnasio
Cantillana. Es decir, segun la Organizacion Mundial de Salud, el 56% de la poblacion padece estrés cronico
lo que invita a afirmar que es necesario incluir en el Acuerdo herramientas, técnicas y estrategias que
favorezcan la autorregulacion. Sumado a lo anterior, conviene mencionar estudios recientes como el de
Modrego et al (2016), que evidencia beneficios importantes del mindfulness, en el manejo del estres, el

bienestar y la atencion plena.

En los grupos focales las participantes resaltaron que contar con herramientas o practicas para gestionar
sus emociones es de gran importancia para ellas: “...ahi pienso que no tenemos herramientas de autogestion
pues para ayudarnos en la parte de la gestion emocional, nos tocaria... y mucho menos para ayudar a otros

a auto gestionarse en esa parte, tal vez por eso uno lo que... lo que trabaja es lo que empiricamente ha
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aprendido, pero no, no técnicamente y pues de pronto tendria muchos mejores resultados en un colegio
donde el 99.9% son mujeres, entonces las emociones fluyen, fluyen todo el tiempo, entonces hay que

aprenderlo, hay que aprenderlo porque si no somos bombas de tiempo jno?”.

Para las participantes el Acuerdo si favorece la toma de conciencia sobre el estado emocional, por ello
constituye el segundo codigo con mayor frecuencia de aparicion. Al respecto expresan que “YO0 pienso que
el hecho de ser consciente de ese estado y de esa... de ese estado de animo o de esa situacion que me estd
afectando, el hecho de evaluarla me da consciencia por medio del Acuerdo, de si vale la pena o no estar-...
permanecer en ese estado ¢si? O cambiarlo, o sea digamos que pienso que el hecho de ser consiente, porque
muchas veces esta con la rabia o con la frustracion en ese momento y en ese escenario vale la pena o no
vale la pena, digamos que el Acuerdo ayuda a tener ese determinante de si vale la pena o no vale la pena
cargar pues con esos sentimientos y tomar la decision de cambiarlos”. ES decir que en el Acuerdo si se

promueve el reconocimiento de emociones, pero no tienen muchas herramientas para regularlas.

El otro cddigo que llama la atencidn es que, en referencia a lo emocional, para algunas participantes es
preferible realizar el Acuerdo con una persona distinta a su jefe pues, al hablar con una persona distinta se
sienten con mas libertad para dialogar y expresar sus emociones y sentimientos. Se destaca que consideran
que su jefe directo también es formador para ellas, pero que la posibilidad de reflexion sobre aspectos
emocionales que surjan en el Acuerdo es mas facil abordarla con alguien que no esté en la linea de mando
funcional. Asi lo expresaron: “Y no deja de ser formadora, porque es tu formador y siempre lo va a ser,
pero hay momentos en que requieres de otra persona que te escuche.” Al explorar un poco mas en el porqué
de este aspecto como una ventaja las participantes dijeron que “El argumento es que el jefe es un formador
y yo como formador mi primera responsabilidad es mi equipo, entonces claro yo lo veo y yo he luchado por
formar a mi equipo, pero... pero claro hay momentos de tension y hay momentos donde yo necesito hablar

con alguien mas”.

Finalmente, cabe mencionar dos hallazgos que se produjeron en torno al dominio emocional. El primero
que las personas reconocen que el Acuerdo puede ser un escenario propicio para fortalecerse en sus
habilidades emocionales. El segundo es que consideran que este aspecto es tan importante que la persona
encargada del Acuerdo es la primera que debe aplicar en si misma herramientas de autogestion emocional.
Se aclara que no afirmaron que no lo esté haciendo, sino que destacaron que esto es fundamental ya que de
otro modo seria mas dificil orientarlas a ellas en ese aspecto. En coherencia con estos hallazgos
investigaciones como la de Cortés (2017), muestra la necesidad desarrollar nuevos estilos de liderazgo,
sustentados en habilidades de caracter emocional que parten inicialmente de un autoconocimiento por parte

del lider, para luego influir de manera adecuada en su equipo de trabajo.

A continuacion, se incluye la tabla de frecuencia en relacion con este dominio de observacion:
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Tabla 31. Frecuencia de aparicion de los codigos emergentes asociados al Dominio Emocional del

Coaching ontolégico en el Acuerdo

Cadigos Asociados al Dominio Emaocional Frecuencia de
Aparicién de los
Cddigos
Ausencia de herramientas para promover la adecuada autogestion emocional 23
El Acuerdo como oportunidad para el reconocimiento y gestién de las emociones 12
El Acuerdo como oportunidad para que las emociones revelen aspectos no 9

conscientes de la vida

Necesidad de que el Acuerdo se realice idealmente con alguien que no tenga el rol de 9
jefe
La adecuada gestion de las emociones que puede obtenerse como fruto del Acuerdo 5

ayuda a convivir mejor con el otro

La encargada de realizar el Acuerdo, por su rol, es la primera que requiere fortalecer 5
su autogestion emocional

La persona encargada del Acuerdo como aquella que aconseja que elegir con 3
respecto a las emociones

Herramientas de autocontrol para el manejo emocional 1

Fuente: Elaboracién de las autoras.

En los grupos focales no se indag6 por el octavo dominio de observacién del coaching ontol6gico que
corresponde al dominio corporal ya que no se considerd que las entrevistadas pudieran realizar aportes en

relacidn con la manera en que la persona que realiza el Acuerdo ha empleado o no dicho dominio.

Como conclusion de este analisis se encontr6 que los dominios espiritual y moral tienen grandes
fortalezas en el marco del Acuerdo antes de la intervencion. Es decir, la filosofia institucional de Aspaen
desde la perspectiva de ser labores apostdlicas personales, vinculadas a la Prelatura del Opus Dei, que se
desarrolla con toda la comunidad educativa. permea positivamente el Acuerdo y esos dominios tienen una
gran fortaleza que debe cuidarse y preservarse asegurando que la persona que realiza el Acuerdo tenga el

conocimiento necesario para seguir manteniendo el espiritu formativo de Aspaen.

De otra parte, en relacién con los dominios experiencial, discursivo, relacional, de ejecucion y
emocional si se encontraron valiosas oportunidades de mejora que evidencian la necesidad de que el
Acuerdo tenga una estructura formal. También se destaca la necesidad de realizar un seguimiento que
permita monitorear y acompafiar los avances de las personas en las metas que se han propuesto en el marco
del Acuerdo. Otro aspecto destacado es la urgencia de contar con herramientas de autoconocimiento que le

permitan a la persona tomar conciencia de si mismo y de sus posibilidades de accidn.
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El otro aspecto central que amerita atencion es la continuidad del proceso que se pierde cuando se
cambia de encargada del Acuerdo, ya que, como no se dispone de registros, no siempre es posible retomar.
La frecuencia de los encuentros también puede ser vista como una oportunidad puesto que hay personas que
por situaciones particulares pueden requerir unas sesiones mas frecuentes que otras. Un aspecto muy
importante es que el Acuerdo debe ser presentado como una oportunidad que brinda AGC para favorecer a
sus colaboradores y no como una accion para cumplir con un indicador de un POA. Posiblemente asi se
hace a nivel general, pero es necesario insistir en todos los niveles manifestando las ventajas del Acuerdo

para la vida personal, familiar y laboral.

En relacion con el dominio emocional se encontr6 que antes de la intervencion a través de esta
investigacion, el Acuerdo no brindaba, de forma concreta, herramientas para la autogestion de emociones.
Este aspecto puede ser atendido desde herramientas provenientes del coaching ontol6gico y de otras
corrientes que, a la luz de los resultados, se reconoce que puede representar un gran aporte para los colegios

de Aspaen.

Como consecuencia del analisis conjunto de los hallazgos de estos tres objetivos se presenta una
propuesta de rasgos estructurantes para un nuevo perfil de los lideres que ejecutan el Acuerdo desde la
perspectiva de los hallazgos en relacion con los dominios del coaching ontol6gico. Cabe aclarar que dado
gue no era un objetivo del estudio formar a la persona que realiza el acuerdo en un modelo especifico sino
capacitarla para incluir algunas herramientas de coaching durante las sesiones del Acuerdo. En este orden
de ideas para el ultimo objetivo se incluyeron herramientas provenientes de distintas corrientes. Es decir, la
finalidad méas importante del estudio era el fortalecimiento del Acuerdo para el bien de cada persona, por

encima de privilegiar un modelo especifico.

5.6.2 Propuesta de rasgos estructurantes para un nuevo perfil para encargados del Acuerdo Se
presenta a continuacion la propuesta de rasgos estructurantes para un nuevo perfil para encargados del
Acuerdo que fue construida a partir de un andlisis riguroso de varios insumos como lo fueron, el perfil de
la persona en ASPAEN referido en el capitulo 2, de los hallazgos relevantes en las categorias obtenidas a
través de las herramientas de recoleccion de la informacion y del estudio de las Once competencias del
coaching segun la Internacional Coach Federation (ICF, 2019). La propuesta se presenta organizada en tres
dimensiones, la personal, la relacional y la profesional, como ejes sustanciales que podrian ser un insumo
para la construccion final del perfil, del encargado del Acuerdo, a la luz de la metodologia que en la
actualidad se aplica en ASPAEN, en el marco del Modelo de gestidn del talento humano para la construccién

de cartas descriptivas.
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A laluz de los hallazgos, se considera importante que en la futura construccién del perfil de la a persona
encargada del Acuerdo en Aspaen se promueva el esmero por cultivar en si mismo, las siguientes

caracteristicas en la dimensién personal:

Refleja en su actuar la dignidad personal expresada en la vivencia de virtudes como la integridad,
sinceridad, honestidad, lealtad y discrecion.

Tiene bien formada su conciencia y responde con criterio ético en todas sus actuaciones, sustentado en
el conocimiento y la coherencia de vida.

Se orienta en su ser y en su obrar al bien, a la verdad y a la belleza, expresando cada accion y cada
palabra con amor y con sentido de trascendente, en un ambiente secular.

Se sabe y vive como hijo de Dios, que lucha por vivir con coherencia su fe, en un &mbito de respeto,
libertad y acogida generosa a cada persona.

Es un agente formador desde su propio proyecto personal de vida y vocacion de servicio, con capacidad
de desarrollar y mantener un plan de mejora alcanzable y medible en las personas que se les ha confiado.

Tiene una afectividad madura, que se expresa en autogestion emocional, control de si mismo,
coherencia, y unidad interior de su ser corporal y espiritual.

Mantiene una actitud de autoobservacion, autoconocimiento, e introspeccion como fundamento del plan
de mejora personal y la toma de decisiones.

Es una persona reflexiva, con capacidad de discernir lo mas adecuado frente a cada situacion, para crear

oportunidades de aprendizaje continuo, que mejoren la eficacia de los resultados propuestos.

En relacion con la dimension relacional el encargado del Acuerdo se recomienda considerar la inclusion
de los siguientes rasgos:

Se esmera por mantener una capacidad de escucha activa, que se refleja en valorar con atencion lo que
expresa cada persona, para comprender el significado en el contexto personal y ayudarle a lograr un mejor
nivel de manifestacion.

Procura emplear con los deméas un modelo de comunicacidn en el cual privilegia escuchar con el &nimo
de entender, no de responder.

Posee una habilidad de comunicarse eficazmente, a través de un lenguaje claro, apropiado y
estructurado en las ideas, acompasado de la capacidad de hacer preguntas poderosas para alcanzar un mayor
beneficio del Acuerdo.

Promueve un ambiente laboral favorable y de sana convivencia, en un ambito relacional caracterizado
por la apertura, cercania, flexibilidad, confidencialidad y confianza, que facilite el propésito de identificarse

con la promesa de valor de ASPAEN.



174

Tiene la capacidad de mantener la atencién en lo importante de cada colaborador, para permitirle
descubrir la posibilidad de asumir la responsabilidad propia, que facilite el desarrollo del potencial de toma

de decisiones personal.

En relacién con la dimension profesional el encargado el perfil del encargado del Acuerdo puede
considerar los siguientes aspectos:

Se considera como facilitador de resultados y aprendizajes, a través de la integracién y evaluacién de
diferentes insumos de informacidn, para ayudar a cada persona a obtener los resultados que se esperan.

Se reconoce como un lider organizacional, capaz de desarrollar personas y equipos de alto desempefio
para generar verdaderas transformaciones, a partir de la exploracion de innovadoras estrategias
competitivas.

En cada sesién del Acuerdo procura desarrollar acciones para que cada persona identifique sus
aspiraciones (metas), realidades (supuestos, creencias y emociones), alternativas (posibilidades de accion)
y compromisos personales (decisiones conscientes).

Se reconoce como un agente clave del cambio interno en la institucion ya que acompafia a otros en el
cambio personal. En consecuencia, se esmera por promover ajustes transformacionales para los retos
adaptativos o relacionales que pueden experimentar las personas.

Establece acciones de seguimiento para las metas previstas por cada asistente al Acuerdo. Reconoce
gue esos cambios no son su responsabilidad, pero sabe que la continuidad y persistencia en los temas que la
persona requiere avanzar son claves para la mejora.

Se mantiene en continuo estado de aprendizaje y actualizacién con referencia a técnicas y herramientas
de coaching ontoldgico que pueda emplear para potenciar el proceso de cada persona atendida en el

Acuerdo.
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El dltimo objetivo de la investigacion consistié en implementar y evaluar una propuesta de ajuste a la manera en que se define el perfil del

encargado del Acuerdo. Para alcanzar ese propoésito se establecié una ruta que consta de 3 elementos: El primer elemento corresponde al desarrollo

de un plan de formacion dirigido a la encargada del Acuerdo en herramientas de coaching ontolégico como se evidencia en la figura 14.

Figura 14. Plan de formacién persona encargada del Acuerdo.

PLAN DE FORMACION PERSONA ENCARGADA DEL ACUERDO

ASPAEN GIMNASIO CANTILLANA

i

l

l

FORMACION PERSONAL
EN COACHING

v

*Autogestion  Emocional

(Mindfulness)
*Autoconocimiento
*Proyecto personal de vida

*Concepcidn antropoldgica
de la persona humana

*Proceso de cambio

transformacional

*Capacidad de asombro

FORMACION SOBRE EL
ACUERDO EN ASPAEN

FORMACION BASICA EN
COACHING

v

*Comprension de la filosofiay el

proceso de transformacion
ASPAEN.
*Programa Experto de

Educacion personalizada, Matriz
DAIP

*Perfil Caliper de competencias
*Plan estratégico del colegio

*Marco general de desarrollo
humano en ASPAEN.
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*Formacionen [ ecturas Olaya

basicas  del \whjtmore sobre
coaching. coaching.
*Etapas, Donald Altman,
dominios y 50 técnicas de
Javier Candarle,
Mindfulness

Atenciéon  plena
para vivir mejor.

i

FORMACION SOBRE
INSTRUMENTOS DE REGISTRO
Y OTROS INSUMOS

v

*Estructura Formal de la sesion del Acuerdo.
Ver Anexo D: Registro estructura del Acuerdo
con herramientas de coaching.

*Estructura del formato de acompafiamiento al
proceso del Acuerdo. Ver Anexo E: Formato
de acomparfiamiento al proceso del Acuerdo.
*Estructura portafolio con insumos para el
desarrollo del Acuerdo. Ver Anexo F: (Banco
de herramientas de coaching) Registro de
preguntas  poderosas, herramienta de
mandatos parentales, la rueda de la vida, caja
de herramientas personal.

Test de personalidad (Big five test), prueba de
16 personalidades (Personality test), técnica
de silla vacia.

*Insumos de ASPAEN, autoconocimiento,
alineacion estratégica.

S—— =
Fuente: Elaboracion de las autoras.
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El plan de formacién propuesto estaria constituido por cuatro ejes: uno de formacion personal en
coaching para la encargada, otro de formacion sobre el Acuerdo en ASPAEN, el tercero de formacion basica
en coaching, enfocado en la atencion de las personas que se le confian, y el cuarto, de formacién sobre
instrumentos de registro y otros insumos. Para cada eje, se proponen unos contenidos especificos minimos
gue se detallan en la misma figura 14, con el propdsito de generar un verdadero impacto personal e
institucional. Es importante sefialar, que varios de elementos constitutivos del plan de formacion fueron
parte del entrenamiento recibido por la encargada del Acuerdo de AGC, y otros que se sugieren, seran parte
de los contenidos de reinduccion o formacion continua de la encargada. Lo anterior, en respuesta a la
necesidad planteada ampliamente en el capitulo de justificacion del presente proyecto.

Posterior a la formacion personal en coaching, sobre el Acuerdo en ASPAEN y formacidén bésica en
coaching, en varios de los topicos sefialados para cada uno de los ejes presentados en la figura 14, se genero
una propuesta de instrumentos de registro que se incorpora como un cuarto eje del plan de formacion y se
reconocen: Registro estructura del Acuerdo con herramientas de coaching, Formato de acompafiamiento al
proceso del Acuerdo y los insumos de para el desarrollo del Acuerdo, denominado, Banco de Herramientas

de coaching (Ver anexo F).

El segundo elemento del cuarto objetivo corresponde a una sesion de coaching grupal dirigida por una
experta en la que se trabajo con una de las herramientas de autoconocimiento, referidas en el Banco de
Herramientas denominado, “test de mandatos parentales” (Ver anexo F). La sesion de coaching grupal para
las colaboradoras de AGC, sirvié como escenario de sensibilizacion para que la encargada, pudiera iniciar
la inclusion de elementos de coaching en las sesiones del Acuerdo. Asi mismo se observo que las
participantes pudieron tomar conciencia de aspectos importantes que pueden incidir en su relacionamiento
personal.

Posteriormente, como tercer elemento del objetivo final, se disefid un breve protocolo de entrevista
(Ver anexo F), cuyas respuestas se recogieron en video, con el fin de documentar los cambios percibidos
por las participantes en el Acuerdo (encargada y destinatarias). Estos videos reposan en una carpeta en la
nube y estaran disponibles para ASPAEN como organizacion en la cual se suscribe esta investigacion.

Los datos recolectados se procesaron a través de multiples observaciones para identificar los cambios

percibidos. En la Tabla 31 se presenta el resultado del andlisis triangulado:
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Categoria

Destinatario del Acuerdo

Encargada del Acuerdo

Cambios reportados en las sesiones del Acuerdo

Todas las personas reportan cambios positivos generados en
las Gltimas sesiones del acuerdo, una de ellas menciona que,
anteriormente, “las sesiones del Acuerdo eran sobre
generalidades de la vida personal o laboral”. En la
actualidad todas coinciden sobre lo positivo que ha sido la
incorporacion de herramientas de coaching ontoldgico
porque les ha permitido a partir del autoconocimiento
identificar aspectos a mejorar de su personalidad. Asi
mismo, afirman que el acuerdo ha tomado una formalidad a
través de la estructuracion de objetivos y el planteamiento
de unos propositos que van estrechamente ligados a una
serie de acciones encaminadas al cumplimiento del objetivo
trazado.

También se mencioné dentro de los cambios la
implementacion de la hoja de vida y un historial que permite
llevar la trazabilidad del proceso con cada persona que
recibe el acuerdo, mencionando que en caso de que el
encargado del acuerdo cambie no afecte el proceso de
acuerdo que llevan las colaboradoras.

La encargada percibe un cambio
positivo, lo anterior, obedece a que
se incorpord una estructura formal
al Acuerdo y un objetivo sobre lo
que se desea alcanzar con la
persona atendida, actualmente se
focaliza la sesion del acuerdo hacia
el autoconocimiento, logrando que
la persona pueda identificar
cambios que desea realizar que
aporten a su desarrollo personal.

Impacto de los cambios
realizados en el Acuerdo

en el proceso personal.

Las entrevistadas coinciden en que el impacto se genera a
partir del andlisis de aspectos a mejorar, es un proceso de
mejora continua. Cuando se piensa y trabaja para contribuir
con el proposito de vida se genera un impacto en la vida
personal, familiar y laboral.

La encargada indica que el impacto
en su proceso personal ha sido
significativo, no obstante, ain no
ha logrado el objetivo planteado,
pero continta trabajando
diariamente en pro de conseguirlo.

Incidencia de los cambios
efectuados en el Acuerdo para

Aspaen Gimnasio Cantillana.

Las entrevistadas coinciden en que los cambios
implementados en el Acuerdo impactan positivamente a
AGC como Institucién debido a que al lograr el objetivo del
Acuerdo que es la transformacién del ser como
consecuencia se transforman realidades. Un colaborador
estable emocionalmente, es un colaborador mas productivo,
con mayor disposicion en el desarrollo de sus labores
diarias.

Para AGC estos cambios generan
una incidencia positiva si los
colaboradores aprovechan al 100%
este espacio de formacion, debido
a que al plantearse un propésito y
una meta esto debe influir de
manera significativa y directa en su
desarrollo  personal 'y verse
reflejado  en sus relaciones
personales y con el entorno.
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Las entrevistadas coinciden en que sus vidas se han visto
impactadas familiar y laboralmente a partir de la
identificacion de aspectos positivos y por mejorar. Afirman
que el proceso de coaching les ha ayudado a tener
herramientas para dar mejor manejo a sus emociones, asi
mismo, ser mas asertivas, tener mejores relaciones labores
y personales. Una de ellas indica que a nivel laboral ha
existido un gran impacto que inicio a partir del
reconocimiento individual y un cambio de actitud
individual. Por otra parte, una de las entrevistadas indica
“estoy luchando, pero ahi voy”, haciendo referencia a que

Existen dos aspectos de su vida
familiar y laboral que se han visto
claramente impactados por el
proceso de coaching, uno de ellos
es la atencién plena en el presente,
reconoce que ahora estd mas atenta
a su entorno y todo lo que sucede y
un segundo aspecto que menciona
es la gestion de emociones, a partir
de la premisa “¢Qué haria el amor
en este caso?”.

el acompafiamiento que ha recibido en las Gltimas sesiones
le permite recordar su objetivo y confrontarlo con sus
acciones si estan siendo coherentes y estan encaminadas al
cumplimiento de sus objetivos.

Aspectos de la vida familiar y laboral que
se han visto impactados por el proceso de
coaching que ahora se realiza

Las entrevistadas expresan: ‘“Fundamental”’, “muy La encargada considera que si es
importante”, “claro”. Todas coinciden en que es importante continuar
fundamental la continuidad en la formacion de herramientas capacitdndose en técnicas de

de coaching por parte de la encargada del acuerdo, de esta
forma ella podrd brindar mejor orientacién a las
colaboradoras. Por otra parte, una de las colaboradoras
afirma que la persona encargada del Acuerdo tiene un papel
de liderazgo dentro de la institucion, al tener ese espacio con
cada colaboradora en el que no se revisan solo aspectos
familiares sino también laborales es por ello que considera
primordial su formacién ya que entre mayor conocimiento
adquiera mas habilidades humanas tendra para ayudar a
transformar.

coaching porque entre mayor
capacitacion tenga la persona
encargada del Acuerdo mayor
impacto habra en quien lo recibe y
esto sera contundente.

Formacién en técnicas de coaching
para la encargada del Acuerdo

Fuente: Elaboracién de las autoras.

El analisis triangulado de la informacion recolectada en los videos, para reconocer los impactos
generados por la inclusién de herramientas de coaching, revelan que hay algunos avances generados por la
estructuracion formal de los momentos o pasos de cada sesion. Asi lo expresa una entrevistada cuando
afirma: “Una gran implementacion esos cambios que se han generado. La implementacién de herramientas
de coaching nos permite identificar aspectos a mejorar de nuestra vida personal ”.

Ademas, las preguntas poderosas resultan mas motivantes y transformadoras que las preguntas que se
empleaban anteriormente durante la sesion del Acuerdo. Es decir, las preguntas actuales se orientan méas a
comprender el aprendizaje que dejan las experiencias vividas. De otra parte, es posible afirmar que al
emplear formatos concretos para registrar los avances de cada persona permiten tener mas claridad de su
proceso y de otra parte resultan fundamentales para darle continuidad independientemente de quién lleve el
Acuerdo, asi como lo expresa una de las entrevistadas cuando indica: “Se va a llevar un historial de
nosotros, de tal manera que, si llegan a cambiar al encargado del Acuerdo, se pueda revisar en que
objetivos iba el colaborador”. ESto constituye una ventaja si se considera que en las entrevistas iniciales se
percibié que cada persona encargada del Acuerdo tenia que empezar de nuevo el proceso con cada

asesorada. Se reitera la importancia de asignar un espacio fisico para las sesiones del Acuerdo en el cual el
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mobiliario y la disposicion de los enseres contribuya a generar un ambiente de confianza. De conformidad
Acuerdo con lo que manifiestan los entrevistados es posible que sea mas conveniente contar con una
pequefia sala de reunion que con un escritorio y dos sillas. Asi mismo, se destaca la necesidad de formacion
continua en herramientas de coaching en la encargada del Acuerdo que le permita adquirir mayores
herramientas para el desarrollo de las sesiones, asi como lo menciona una entrevista cuando afirma: “;claro
que si!, es muy importante...Para poder transformar el equipo de empleados que tiene el colegio, laboral,
personal y familiarmente... La encargada del Acuerdo debe tener las herramientas, el conocimiento y las

habilidades para hacer esta gran labor que desde el Acuerdo hace”.
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6. DISCUSION Y CONCLUSIONES

La riqueza de los hallazgos analizados en el capitulo anterior trasciende el &mbito inicialmente
planteado para el Acuerdo en AGC y las instituciones de ASPAEN, en la medida en que permitio descubrir
un potencial de impacto significativo en el propdsito de mejorar este importante espacio de formacion. Lo
anterior, sustentado en una profunda revision documental de antecedentes institucionales, a los que se
agregaron elementos tedricos y de investigaciones recientes, junto a los aportes significativos allegados a
través de las voces de las diferentes personas entrevistadas. Es evidente, que el resultado de este analisis
abre un panorama muy atractivo, en torno a la inclusion de herramientas de coaching que incluye elementos
propios como las etapas que deben tenerse en cuenta para su desarrollo, los dominios que se podrian
incorporar intencionalmente en la realizacion del Acuerdo, ademas de la propuesta de unos ejes
estructurantes para un nuevo perfil para encargados del Acuerdo. Esto se acompafia de una ruta de
formacién propuesta que incluye insumos importantes para la gestion del Acuerdo con miras a favorecer
el desarrollo personal de cada colaborador en este espacio de formacion en la misma linea de la estrategia
institucional de ASPAEN.

De igual manera, reconociendo el impacto evidenciado en la presente investigacion, a través de la
identificacién de oportunidades de mejora, de necesidades de formacion, de la construccién de un perfil
renovado para encargados del Acuerdo y la configuracion de un plan de formacion, es significativo también,
vislumbrar el aporte que puede llegar a significar para ASPAEN, en un momento histérico de
transformacion, cuyo eje y motor esta anclado en la dimension personal de cada uno de los mas de 1500
colaboradores, que redundaria en una mejora institucional al servicio de las familias colombianas. Es decir,
en consonancia con las metas de desarrollo personal, trazadas para los colaboradores, la inclusién de
herramientas de coaching en el desarrollo del Acuerdo o la Mentoria, puede representar un avance
significativo en una organizacion cuyo foco actual es la transformacion, pues la primera esfera de cambio
es la dimension interna y personal.

Algunos autores estudiados como Gilbert (2017) refieren la necesidad de generar programas de
intervencion que parten de la compasion y se sustentan en un liderazgo transformacional y positivo. El
primero refleja un intercambio creativo entre lideres y seguidores para facilitar un cambio impulsado por la
vision de las personas y de la institucion. El segundo que se refleja en el cultivo de un clima positivo, el
desarrollo y mantenimiento de relaciones positivas, una comunicacion y significado claro y positivo. Es
por ello, gue se considera relevante para ASPAEN conjugar tanto la caracterizacion actual del Acuerdo, un
poco relegada en su potencial trasformador, como una clara estrategia de mejora desde el coaching
ontolégico u otras corrientes, en la linea de este mismo estilo de liderazgo transformador y positivo, que

parte de la dimension personal y transfunde lo institucional y social.
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De igual forma, la investigacion revela que las colaboradoras de AGC valoran el interés de
ASPAEN de promover y desarrollar siempre a la persona. Este hallazgo concuerda con la premisa que desde
afios atrés se definio para el Acuerdo, al instaurarlo como escenario de formacién y desarrollo. Asi lo
destacaron las participantes en el estudio quienes expresan que el Acuerdo es una de las formas concretas a
través de las cuales se materializa el auténtico interés de ASPAEN por su desarrollo personal.

Sin embargo, el estudio permitié evidenciar la necesidad de implementar acciones de mejora para
lograr este propésito de siempre, en un nuevo marco de referencia organizacional que busca hacer méas
eficaz y evidente la promesa de valor. Ademas, en todo proceso de cambio, en el que se revisan y reformulan
procesos, el comportamiento de las personas también estd abocado a cambios y ajustes, unos de tipo
incremental y conductual, que se han venido gestionando en el Despacho, espacio de acompafiamiento
personal propio de la gestion con colaboradores ASPAEN, orientado al despliegue y seguimiento de
funciones y responsabilidades del cargo. Y el segundo tipo de ajustes relacionales o adaptativos, cuya
transformacion se da desde la toma de conciencia, y este es el ambito atribuido al Acuerdo, como se pudo
valorar a través de las voces de las entrevistadas. Cabe aclarar que, desde la perspectiva del coaching, los
retos procedimentales se atienden con ajustes incrementales encaminados a incentivar algunos
comportamientos o a desincentivar otros, mientras que los retos adaptativos o relacionales requieren ajustes
transformacionales encaminados a la toma de conciencia sobre aspectos que antes eran inconscientes y que
ocasionan cierta forma de actuar.

Por lo anterior, se considera significativo en el presente estudio el aporte del coaching ontoldgico,
que se evidencid en la fase de intervencién al Acuerdo en AGC, segun las colaboradoras escuchadas, y en
la medida que permitié confirmar lo expresado por autores como Echeverria (2011), quien considera al
coaching, como practica que favorece el cambio y la transformacion del ser que “somos y que hemos sido”
(p. 70), dicho de otra forma, suscita una forma distinta del ser, a partir de un autoconocimiento profundo
como soporte de la toma de consciencia, que genera movilizacion o cambio.

Por otra parte, con respecto al primer objetivo especifico encaminado a caracterizar los significados
construidos por docentes, directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en relacién con el
Acuerdo, el diagnostico evidencid a través de la triangulacion de las cinco subcategorias, el significado
comun que existe entre directivas, quienes lo reconocen como medio de formacion orientado al crecimiento
personal e integral de colaboradoras. Es importante sefialar que la totalidad de colaboradoras del colegio,
reconocen al Acuerdo como expresion del trato personal y de la educacion personalizada, atributos propios
de la formacion ASPAEN. Asi mismo, le atribuyen el desarrollo del proyecto de vida, el descubrimiento de
la vocacion de servicio y la mejora personal en un &mbito de cercania y confianza. Esto Gltimo en la linea
de lo sefialado por Pérez (1997), quien describe al profesor formador que ayuda a desarrollar el proyecto

personal de vida propio y de quienes se les ha confiado. Sumado a lo anterior, se evidencia con nitidez que,
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a diferencia del Acuerdo, el Despacho estd encaminado a atender de manera prioritaria, los temas
especificamente profesionales y laborales.

Por otro lado, en cuanto a la revision de antecedentes documentales del Acuerdo, el anélisis reflejo
gue, aunque se referencian algunos documentos de ASPAEN, estos no estaban incorporados a la vivencia
del Acuerdo en AGC antes de la intervencidn, y tampoco se contaba con un registro unificado que facilitara
el seguimiento a objetivos y compromisos que se generaban en la entrevista. En este sentido, la propuesta
gue se presenta en esta investigacion puede representar un aporte inicial para unificar los formatos de
registro que permitan medir la trazabilidad y los impactos del Acuerdo como estrategia de formacién.

Dentro del enfoque de educacion personalizada, a la luz de los resultados descritos, se puede afirmar
que todas las colaboradoras manifiestan la estrecha relacion entre el Acuerdo y el programa experto DAIP
de educacion personalizada, como parte de la impronta de formacién ASPAEN. Sin embargo, no se contaba
con un nivel de apropiaciéon como herramienta integrada a la gestion actual del Acuerdo, por lo cual se
reconocio la necesidad de introducir nuevas estrategias para su desarrollo. Por lo anterior, la formacion
DAIP fue incluida dentro del segundo eje del plan de formacion propuesto para encargados del Acuerdo.

En cuanto a la integracion de la gestion del desempefio del talento humano, con la misién, valores
y cultura institucional se pudo determinar en el andlisis, que las colaboradoras de AGC expresan una clara
comprension conceptual del término competencias y su relacién con la gestion del desempefio. No obstante,
se logro evidenciar que el perfil Caliper con el que cuenta ASPAEN, para cada uno de sus colaboradores,
no es reconocido. De igual forma, se hizo evidente la necesidad de delimitar el ambito de gestion y
seguimiento del Acuerdo, teniendo en cuenta que en la actualidad estd enmarcado en el modelo de gestion
por competencias definido por ASPAEN y referido al Centro de desarrollo humano, en el que no se tiene
definido metas ni indicadores de gestion. Adicionalmente y en coherencia con el significado institucional
manifestado por las entrevistadas durante la triangulacion, se le atribuye al Acuerdo un potencial formativo
y transformacional en torno al propdsito de vida y al descubrimiento vocacional. Este aspecto demanda un
renovado perfil directivo y formador, y quiza un dmbito diferente que debe ir méas alla de una gestion
centrada en competencias, y que logre integrar todos los atributos reconocidos en la investigacion.

En relacion con el segundo objetivo especifico enfocado en identificar oportunidades de mejora del
Acuerdo que puedan ser atendidas desde las herramientas de coaching, el analisis reconoce al Acuerdo,
como el escenario formativo para motivar el cultivo de virtudes humanas, con oportunidades de mejora
también identificadas. De igual forma, se logré detectar la necesidad de contar con un plan de formacion
para encargados del Acuerdo, orientado a desarrollar las habilidades personales, de direccion, de entorno y
de cultura, referidas en los documentos de ASPAEN, junto a nuevos elementos formativos, innovadores y
estratégicos, acordes a los principios institucionales y el momento de transformacién institucional. De

conformidad con las voces de las entrevistadas, autores como Alcazar y Javaloyes (2016) coinciden en
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afirmar que la formacion de la persona debe incluir programa de practica de virtudes, especificas en el
desarrollo de los trabajos y actividades curriculares tales como: orden, precision, rigor, laboriosidad,
solidaridad, esfuerzo, paciencia, escucha y comprension, humildad intelectual, entre otras.

En lo que respecta al tercer objetivo, que consistié en identificar las necesidades de formacion de
las personas y el perfil de los lideres que ejecutan el Acuerdo, se pudo configurar un nuevo perfil para los
encargados del Acuerdo, junto a una estructura de desarrollo para cada sesion. Asi mismo, el analisis mostrd
la oportunidad de incorporar elementos para un plan de formacion del encargado, evidenciada antes de la
intervencion, en aspectos como falta de dominio, experiencial, discursivo, relacional, de ejecucion y
emocional, mientras que se encontr6 una destacada apropiacién de los dominios moral y espiritual, en
coherencia con la filosofia institucional. Dichos dominios establecidos por el coaching ontol6gico se
consideraron oportunos ya que se enfocan en propositos similares a los descritos para el acuerdo.

Finalmente, en lo que respecta al cuarto objetivo orientado a implementar y evaluar una propuesta de
posibles ajustes para el perfil del lider que ejecuta el Acuerdo, se logro estructurar un plan de formacion
para la encargada de su ejecucién. El plan incluyé la incorporacion de herramientas de coaching ontoldgico
y de otras corrientes, reconocimiento documental e institucional y la creacion de insumos de registro,
estructura y seguimiento para mejorar la vivencia del Acuerdo en AGC. Fue significativo contar con una
sesion grupal de coaching para todas las colaboradoras del colegio, a manera de sensibilizacién e inicio de
un plan de implementacién y mejora. Se logré evidenciar de manera significativa a través del material
audiovisual registrado, la valoracidn positiva expresada en las voces de las entrevistadas, quienes refirieron
una estructura mas formal y unas preguntas poderosas que han dado cauce a la conversacion.

En conclusién, es relevante afirmar que la incorporacion de herramientas de coaching en el
desarrollo del Acuerdo como espacio de formacion y transformacion de colaboradores de ASPAEN y AGC,
constituye una oportunidad valiosa de impacto personal, institucional y social, en un momento histérico
para las instituciones de ASPAEN, en el proposito de redefinir una clara estrategia core y una verdadera
ventaja competitiva, para ser mas atractivos a las familias y estudiantes que se desean atraer y cautivar, con
la riqueza formativa de la institucion y el potencial transformador de las estructuras sociales desde la

dimension personal.
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7. RECOMENDACIONES

Los hallazgos descritos en el capitulo de resultados y las conclusiones que de ellos se desprenden,
permiten formular recomendaciones para AGC y las instituciones de ASPAEN interesadas en obtener una
mayor apropiacion y mejora substancial en la forma como se vive profesionalmente el Acuerdo.
Inicialmente para AGC, se recomienda implementar el plan de formacién para la encargada del Acuerdo
propuesto en el capitulo 5 teniendo en cuenta el abordaje inicial de la fase de intervencién y las inclusiones
a manera de mejora, que se hicieron como resultado del andlisis de datos y los aportes de la literatura
cientifica.

Una importante recomendacion corresponde a la necesidad de construir un nuevo perfil de acuerdo
para el cargo a partir de los hallazgos del cuarto objetivo. Para la elaboracion de dicho perfil convendria
tener en cuenta que cuando en Aspaen se esta definiendo un cargo, se emplea el taller de responsabilidades
clave y a partir de este se disefia el perfil del cargo desde el modelo de competencias. Una vez definidas las
competencias se sugiere incluir una descripcion de cada una de ellas y una descripcion e indicadores de
comportamiento que faciliten posteriormente la seleccién y el desarrollo de las personas encargadas. En
dicho perfil seria valioso contemplar aspectos como conocimientos requeridos, habilidades o competencias
y ranking de cada responsabilidad y prioridad.

De este modo con el documento de responsabilidades clave, y la definicion de las competencias de
la persona encargada del Acuerdo, los rectores en conjunto con la Directora Nacional de DH podran elegir
a las personas idoneas y realizar los procesos de formacion.

Sumado a lo anterior, se recomienda la creacién de un sistema de gestion de la informacion que
involucre al Acuerdo, para todos los colaboradores de ASPAEN, unido a la mejora de formatos y estructura
propuestos en el presente estudio.

Asi mismo se recomienda que como etapa previa a la realizacion de los Acuerdos en AGC, la
persona seleccionada segun el perfil, tenga una semana de induccién y/o reinduccion, que le permita
reconocer de manera profunda la estrategia y filosofia de ASPAEN, y los demaés contenidos documentales
bésicos, presentados en los ejes del plan de formacion sugerido para la encargada del Acuerdo en el capitulo
5.

También, se recomienda realizar formacion complementaria para la encargada del Acuerdo, en
nuevas herramientas de coaching que dinamicen el autoconocimiento, diferentes a las aplicadas en la fase
interventiva, como la prueba de personalidad (Big five test), la prueba de 16 personalidades (Personality
test), y la técnica de la silla vacia, pruebas para medir rasgos de neurosis, ansiedad y autoliderazgo entre
otras. Sumado a lo anterior, se recomienda explorar nuevas estrategias de autogestién emocional, iniciando

por la misma encargada en el marco de su formacion y teniendo en cuenta, que fue el cddigo de mayor
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frecuencia de aparicion en las entrevistadas. Lo sefialado busca en primer lugar que ella que las interiorice,
y luego pueda transmitirlas a las personas que atiende en el Acuerdo en AGC. De igual forma, se sugiere
incorporar en la formacién de la encargada, técnicas para la toma de decisiones, como parte del proceso de
formacion profesional.

Se recomienda de manera prioritaria a AGC, suministrar un escenario fisico que facilite trabajar con
mayor discrecion y profesionalismo el Acuerdo, y que favorezca el ambiente de confianza, privacidad y
atencion personal que, a pesar de la limitacion detectada, se le atribuye al Acuerdo.

En consonancia con los objetivos estratégicos trazados por la direccién nacional de ASPAEN y
teniendo en cuenta la necesidad de asumir nuevos retos organizacionales, se recomienda reubicar el marco
de gestion del Acuerdo, que se encuentra en la actualidad en el Centro de Desarrollo Humano, en el
subsistema de Desarrollo, y dentro del proceso de Entrenamiento, rodeado de otros procesos y despliegues,
que pareciera atraer prioritariamente la gestién del talento humano. Teniendo en cuenta lo anterior, se
recomienda reubicar el Acuerdo, préximo a la oficina de transformacion, creada recientemente en Direccion
Nacional, desde donde se espera desplegar una nueva estrategia core, que requerira atender retos adaptativos
y ajustes transformacionales, que se generan de dentro hacia afuera de cada persona. Lo anterior, podria
facilitar el despliegue prioritario del potencial poderoso que tiene el Acuerdo a manera de proyecto especial
para la transformacién de ASPAEN, con la inclusion de nuevas herramientas de coaching, y por ende ser
un apoyo fundamental para la renovacion de ASPAEN en los nuevos retos de transformacion.

Por otra parte, se recomienda estructurar un portafolio que contenga el plan de formacién propuesto
en la presente investigacion, sugerido en el capitulo 5 a manera de album virtual y/o fisico que se incorpore
a la gestion documental del Acuerdo, en la nueva versién y de manera desglosada, con cada uno de los
insumos propuestos incluidos los bibliograficos, para favorecer los procesos de induccion y reinduccion de
las personas que se forman para tan importante labor profesional en ASPAEN. Para ello se podria convocar
la participacion de profesores expertos de ASPAEN y de la Maestria en Direccion y Gestion de Instituciones
Educativas que podrian enriquecer con sus aportes el desarrollo de la propuesta de formacion. El objetivo
en el mediano plazo seria contar con una estrategia de formacién estructurada para los encargados del
Acuerdo o la Mentoria. Incluso seria conveniente analizar la posibilidad de contar con un proceso de
formacion en coaching profesional certificado a través de un diplomado o de un curso. Para ello también
podria proponerse el concurso de la Facultad de Educacion de la Universidad de La Sabana, entidad que
comparte los principios fundacionales de ASPAEN por su caracter de obra corporativa del Opus Dei.

Como aporte dentro del proceso de cambio organizacional se propone un nuevo nombre para el
Acuerdo, que en el caso de los colegios masculinos de ASPAEN se ha denominado mentoria y cuyos

significados son similares. Por lo anterior, en el marco de un relanzamiento se plantea el nombre de CORT,
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cuyo significado aplicaria para colegios femeninos y masculinos de ASPAEN y cuya denominacion se

explica asi:

C de Conocer
O de Orientar
R de Recomenzar

T de Trasformar

El vocablo Cor en latin significa corazdn afecto, al agregarsele la T de transformar, es decir corazon
afecto para transformar, en linea con el aporte que constituye para el Acuerdo la inclusion de herramientas
de coaching, considerado por Echeverria como “una practica abierta a la posibilidad de cambio, que opera
no solo al interior que somos, sino que en sentido literal transforma el ser que hasta ahora hemos sido”
(Echeverria, 2011, p. 70). En este sentido la transformacién para ASPAEN debe partir de cada colaborador,
desde su singularidad, para asumir verdaderos retos adaptativos al servicio de la Estrategia Core. Por lo
anterior, se propone la imagen del nuevo Acuerdo en la figura 15.

Figura 15. Imagen CORT

Cor-T

UN ESPACIO PARA TRANSFORMAR DESDE EL CORAZON

Elaborado por. Marly Navarro y Liliana Rojas.
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8. NUEVOS INTERROGANTES DE INVESTIGACION

Teniendo en cuenta que la presente investigacion ha buscado reconocer significados construidos
por colaboradoras de AGC en torno al Acuerdo, detectar necesidades de formacién para encargada del
Acuerdo, redefinir un nuevo perfil y medir el impacto de la inclusion de herramientas de coaching
ontoldgico, y teniendo en cuenta que los hallazgos podrian extenderse a otras instituciones de ASPAEN,
valdria la pena indagar en futuros estudios:

¢Podrian equiparse los significados construidos sobre el Acuerdo en AGC a otros colegios
femeninos de ASPAEN?

¢Podrian equipararse los significados actuales sobre la Mentoria en colegios masculinos de
ASPAEN a los encontrados alrededor del Acuerdo en AGC?

¢Como se pueden vincular las competencias de los cargos en ASPAEN, con las virtudes propias de
cada cargo como parte de la esencia formativa de colaboradores?

¢Se podrian desarrollar modelos de desarrollo humano que permitan la medicién de virtudes
humanas, como base antropoldgica para la gestién del desempefio y mejora organizacional?

¢Podrian aplicarse algunas de las herramientas de coaching en la fase de incorporacion de nuevos
colaboradores ASPAEN?
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9. LIMITACIONES

Una de las principales limitaciones del proyecto fue la duracion pues dada la profundidad del
andlisis de la informacidn recolectada hubiera sido interesante observar el proceso de las participantes en el
Acuerdo, pero dado que la tesis tomo 2 afios para su elaboracion no era viable un estudio longitudinal. Este
aspecto se recomienda tenerlo en cuenta para futuros estudios que den continuidad al presente.

La otra limitacion para el estudio fue la ausencia de un espacio fisico asignado a la encargada del
Acuerdo lo cual generd retos de tiempo para poder brindarle la capacitacion prevista, ya que era necesario
estar adaptando espacios que fueron facilitados por la administracién pero que eran cambiantes segln la

disponibilidad de oficinas.



189

REFERENCIAS

Alcézar, J. & Javaloyes, J. (2016). Programa Experto en Educacion Familiar, Sistema DAIP. Desarrollo
Armonico de la Identidad Personal. Curso 1: La persona fundamento de la educacion.

Alles, M. (2008). Desarrollo del Talento Humano Basado en competencias. Ediciones Granica. Buenos
Aires.

Altman, D. (2019). 50 técnicas de mindfulness para la ansiedad, la depresion, el estrés y el dolor. Terapia
con mindfulness. Editorial Sirio.

Alvarez, M. (2015). Liderazgo positivo y compartido. Padres y Maestros. Publicacion de La Facultad de
Ciencias Humanas y Sociales, (361), 12.

Anzorena, O., Galilei, G. & Consulting, N. (2003). Maestria Personal, EI camino del Liderazgo.

ASPAEN. ( Herramienta facilitadora del Acuerdo. Documento basado en el folleto Estilo Humano, editado
por la Universidad de La Sabana. Bogota: ASPAEN.

ASPAEN. (2003). Anexo 2. Temas que pueden tratar en los Acuerdos. In Manual de orientacién y familia
(pp. 56-58). Bogota: ASPAEN.

ASPAEN. (2004). Manual de Mejoramiento continuo del talento humano. (pp. 56-58). Bogota: ASPAEN.

ASPAEN, (2005). Cultura Organizacional de ASPAEN. En Bitacora Institucional de Formacién. Bogota:
ASPAEN.

ASPAEN. (2006). EI Acuerdo en las instituciones de ASPAEN. En Bitacora institucional de formacion (p.
2-14). Bogota: ASPAEN.

ASPAEN, Direccion Nacional de Orientacion. (2014). Capitulo 1. Guia para la gestion del desempefio
ASPAEN.

ASPAEN. (2018). 10+1 razones para confiar en la educacion y formacion de los preescolares y colegios
de Aspaen. Retrieved from http://www.loscerezos.edu.co/10-1-razones-2

ASPAEN. (2018). Definicion e implementacion de competencias organizacionales y perfiles de cargo.

ASPAEN, Direccion Nacional. (2018). Circular 20181031-670. Estructura direcciones nacionales de
formacion y de desarrollo humano.

ASPAEN, Direccion Nacional. (2019). Circular 20190110-675. Introduccion perspectivas formacion.

Barcena, B. (2016). El liderazgo de Francisco: Las claves de un Innovador. Buenos Aires, Argentina:
Ediciones B Argentina S.A

Barrio, J. (2004) Elementos de Antropologia Pedagégica. Editorial Rialp. Tercera edicion



190

Bernal, A. (2006). Antropologia de la educacion para la formacion de profesores. Educacién y
Educadores, 9 (2), 149-167.

Bernal, A., Rodriguez, A. & Altarejos, F. (2009). La familia, escuela de sociabilidad. Educacion y
Educadores, [S.I], v. 8 p. 173-185  ISSN  2027-5358.  Disponible  en:
<http://educacionyeducadores.unisabana.edu.co/index.php/eye/article/view/578>. Fecha de acceso:
07 mar. 2019

Bigfive test. Recuperado el 30 de noviembre de 2019 de https://bigfive-test.com/

Boix, V. (2016). Interdisciplinary Learning: A cognitive-epistemological foundation. Project Zero,
Harvard Graduate School of Education. Aprendizaje interdisciplinario: una base cognitivo-
epistemoldgica.

Caliper. (2018) Definicién del perfil Caliper. Beneficios de la administracion del desempefio de Caliper.
Recuperado de la pagina: http://www.caliper.com.mx/fags/

Céndarle, J. (2013). Mindfulness. Atencion plena para vivir mejor. Ediciones B. Buenos Aires.

Castafio, R. (2005). Conferencias y Trabajos de Investigacion del Instituto de Direccidn y Organizacién de
Empresas/ NUm.291. La Gestion Integral de Recursos Humanos

Contreras, V. & Castro, G. (2013). Liderazgo, poder y movilizacion organizacional. Estudios Gerenciales,
29(126), 72-76. Retrieved March 05, 2019, from
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0123-
59232013000100009&Ing=en&tIng=es.

Echeverria, R. & Olalla, J. (2001). Coaching Ontolégico (Parte 1)

Echeverria, R. (2003). Ontologia del Lenguaje. Comunicaciones Noreste Ltda. https://doi.org/67559

Echeverria, R. (2011). Etica Y Coaching Ontoldgico. Ontologia, 144.

Elliot. J. (2005). La investigacidn-accion en educacion. 52 Edicion, Ediciones Morata. Madrid

Gardner, H. (2011). The Theory of Multiple Intelligences: As Psychology, As Education, As Social Science.
Harvard Graduate School of Education Resources.

Garcia, V. (1997). Ideas para la educacion. Tras las huellas del beato Josemaria. Ediciones Rialp.

Garcia, M. (2007). Nosotros los profesores. Breve ensayo sobre la tarea docente. Repositorio UNED,
Universidad Nacional de Educacion a Distancia. Espafia.

Gilbert, P. (2017). Compassion Concepts, Research and Applications. Editorial Routledge. Primera edicion.

Herndndez, R. Fernandez, C. & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion. Mc Graw Hill
Education Sexta Edicion.


https://bigfive-test.com/
http://www.caliper.com.mx/faqs/

191

International Coach Federation. (2019). Competencias clave de coaching. Disponible en https://www.icf-
es.com/mwsicf/ser-coach-de-icf/competencias-coaching-icf-espana

Leithwood, K. (2009). ¢ Cémo liderar nuestras escuelas? Aportes desde la investigacion. Area de Educacion
Fundacion Chile. Santiago de Chile.

Louis, K., Murphy, J., & Smylie, M. (2016). Caring Leadership in Schools: Findings from Exploratory
Analyses. Educational Administration Quarterly, 52(2), 310-348.

Mari, R., Bo, R. & Climent, C. (2010) Propuesta de analisis fenomenoldgico de los datos obtenidos en la
entrevista. Revista de Ciéncies de I'Educacid Disponible en: http://pedagogia.fcep.
urv.cat/revistaut/revistes/juny10/article07.pdf

Martinez - Chairez, G., & Guevara - Araiza, A., & Valles - Ornelas, M. (2016). El desempefio docente y la
calidad educativa. Ra Ximhai, 12 (6), 123-134.

Mckernan J. (1999), p. 25. Investigacion-Accion y Curriculum. Ediciones Morata. Madrid.

Ministerio de Educacion Nacional. (2003). Manual de la evaluacion de desempefio. Ministerio de Educacion
Nacional, 57.

Miranda, S. (2016). La gestion directiva: un concepto construido desde las comprensiones de los directivos
docentes de las escuelas publicas bogotanas. RIDE. Revista Iberoamericana para la Investigacion y el
Desarrollo Educativo, 7(13), 562-589. Recuperado en 05 de marzo de 2019, de
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S2007-
74672016000200562&Ing=es&tIng=es.

Modrego-Alarcon, M., & Martinez-Val, L., Borao, L., Margolles, R., & Garcia-Campayo, J. (2016).
Mindfulness en contextos educativos: Profesores que aprenden y profesores que ensefian mindfulness.
Revista Interuniversitaria de Formacion del Profesorado, 30 (3), 31-46.

Mufioz, J., Quintero, J. & Munévar, R. (2002). Experiencias en investigacion-accion-reflexion con
educadores en proceso de formacién. Revista electronica de investigacion educativa, 4(1), 01-15.
Recuperado en 14 de abril de 2019, de
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1607-
40412002000100004&Ing=es&tIng=es.

Olalla, J. (2016). El Arte del Coaching Ontol6gico. Paper de Estudio Guia n° 6 ACP-

Ortega-Guizado, R. (2012). El coaching ontolégico como estrategia para gerenciar el aprendizaje, gestionar
el conocimiento, transformar los procesos educativos y potenciar cambios significativos. Sophia,
Coleccion de Filosoftia de La Educacion, (13), 177-198.

Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, laC.y la C. (OEl). I. de E. I. (2017). Miradas
sobre la educacion en Iberoamérica. Desarrollo profesional y liderazgo de directores escolares en
Iberoamérica.

Respira Vida Breathworks, (2008). Origenes del Coaching Ontoldgico. Recuperado el 05 de octubre de
https://www.respiravida.net/or%C3%ADgenes-del-coaching-ontol%C3%B3gico



192

Reyes, R. (2016). El coaching esta de moda. Apuntes de Familia. P. 20-23. Ed.32. Instituto de la Familia,
Universidad de la Sabana.

Roffey Park Institute, Forest Road, Horsham, West Sussex, RH12 4TB, United Kingdom. Recuperado de
la pagina: www.roffeypark.com/cwi

Sandin, M. (2003). Investigacion Cualitativa en Educacion Fundamentos y Tradiciones. Mc Graw Hill
Education

Sanchez-Teruel, D. (2013). El coaching pedagdgico dentro del sistema educativo: innovando procesos.
Revista Intercontinental de Psicologia y Educacién, 15 (2), 171-191.

Sandoval, L Y. (2006). El ser y el hacer de la organizacion educativa. Educacion y Educadores, 9(1), 33-
53. Retrieved March 08, 2019, from
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0123-
12942006000100003&Ing=en&tIng=es.

Segredo, A. (2016). Desarrollo organizacional. Una mirada desde el ambito académico. Educacion Médica
Volumenl7, Issue 1, https://doi.org/10.1016/j.edumed.2015.09.002.

Serrano, G. (2017). Competencias directivas y virtudes: un camino a la excelencia. Estudios Gerenciales,
33 (143), 208-216. http://dx.doi.org/10.1016/j.estger.2017.03.004

Sierra, G. (2016). Liderazgo educativo en el siglo XXI, desde la perspectiva del emprendimiento sostenible.
Revista EAN, (81), 111-129. https://dx.doi.org/10.21158/01208160.n81.2016.1562

Taylor, S & Bogdan, R. (1996). Introduccion a los métodos cualitativos de investigacion. Editorial Paidos.
Barcelona.

Test de personalidad. Recuperado el 30 de noviembre de 2019 de https://www.16personalities.com/es/test-
de-personalidad

Torres, G. (2014). Los Assessment Center: Una Metodologia Para Evaluar Directivos. Revista de Estudios
Avanzados de Liderazgo, 1, 1-18.

Valdez, J. (2005). Las redes semanticas naturales, usos y aplicaciones en psicologia social. Universidad
Auténoma del Estado de Morelos. México.

Wolk, L. (2007). Coaching EI Arte de Soplar Brasas. Gran Aldea Editores. Buenos Aires.


https://www.16personalities.com/es/test-de-personalidad
https://www.16personalities.com/es/test-de-personalidad

193

ANEXOS

Anexo A. Guia para los Acuerdos. AGC, 2013

- AS’:“" ~ = _ A‘"Z‘“"" a o - Aspaen
7] Gimnasio Cantillana 7] Gimnasio Cantillana ’@ Gimnasio Cantillana

ELACUERDO:

Es un instrumento institucional de AS-
PAEN por medio del cual dos personas -
jefe o delegado por el Comité Directivo y
el empleado- acuerdan sobre temas de
formacidn humana y profesional.

GUTA PARA
LOS
ACUERDOS

Se parte de la persona, de su cargo den-
tro de la institucidn y de sus responsabi-
lidades para identificar las necesidades
de mejoramiento y acordar unos planes
de accidn concretos.

EIACUERDO es la base primaria de la

unidad, colegialidad y trabajo en equipo. zﬂ" 3 ano de IQ
EVALUACION COMO MEJORAMIENTO: sOLIDARIDAp
El acuerdo difiere de un despacho de no eres ung iﬁl

trabajo ya que éste se convoca para: demé‘s te nec, ia\,,

= Llegar a un acuerdo sobre los com- <
portamientos esperados y los fines y f
logros de la institucidn,

= Comprometerse en el mejoramiento
personal en beneficio de unos terce-
ros que siempre seran las estudian-
tes, las familias, los proveedores o
acreedores de la Institucidn y 16gica-
mente, su propia familia.

= Generaruna oportunidad de autoco-
nocimiento ¥ de enriquecimiento
personal.

DEPARTAMENTO DE
ORIENTACION




B GIMNASID CANTILLANA

Modalidad femening

PLAN DE MEJORA ANO ANTERIOR:

1.

AVANCES PLAN DE MEJORA ANO EN CURSO:

a)
b)

]

q

€)

a)

b)

c)

q

a)
b)

€]

q

GUIA PARA LOS ACUERDOS

ESTILOD EDUCATIVO ASPAEMN:
Binomio amabilida d-exigencia. Respeto.
Ejemplo de vida personal-coherencia de vida.

Capacidad de escuchay de darrespuesta a las
inquistudes que le expresan

Espiritu pasitivo y buen humor.
Lealtad: com pafieras, institucidn

Trabajo bien hecho: responsabilidad, orden, pun-
tualidad, calidad.

ESPIRITU DE SERVIGIO Y TRABAJO EN EQUIPO:

Capacidad para establecer relaciones profesiona-
les v de equipo que potencian su trabajoy el logro
de metas institucionales.

Generogidad para apoyar el trabajo de otros cuan-
do e requiera.

Bportes al equipo y acogiday respeto alas opinio-
nes de los otros miembros del grupo.

Humildad para aceptar criticas constructivas v
sugerencias de otras perzonas

CRECIMIENTO PROFESIONAL:
Conocimientos actuslizados en su drea.

Estudios afio en curso: diplomados, seminarios,
curzos de actualizacion, maestria, doctorada.

Respeto a su autoridad por parte del e quipo, com-
pafieras, padres de familia y/o estudiantes.

Capacidad de autoevaluarse continuamente v de
hacer su propio plan de mejora
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MY ASPAEN

ASOTIACHIN PASA LA ENSERANZA

4. GESTION FORMATIVA:

&) Asistencia y aprovechamiento a las jornadas de
farmacidn integral que ofrece el colegio: jornadas
pedagdgicas, retiros, convivencias.

b} Ejemplo personal y forma de motivar a su equipo
o alumnas para que vivan y respeten las diferen-
tes précticas de piedad: sacramentos, dngelus,
Santa Misa.

¢] Conocimiento del espititu del Opus Deiy de su
fundador. betitud para resolver dudas

d) Atencidn a padres de Familia: entrevistas pedagd-
dicas yfo familiares (frecuencia, iniciativa para
abordar temas de formacidn humana y espiritual;
plan bandera, plan de formacidng. Amabilidad.
Dizpogicidn para resolver inquistudes

e}  Prudenciay respeto con la intimidad de las perso-
nas. Secreto de oficio. Discrecidn,

) Otros azpectos impartantes en la formacidn hu-
mana: capacidad de reflexiin, hdbitos de lecturs,
flexibilidad, capacidad para enfrentar situaciones
dificiles, capacidad para comunicarse, iniciativa.

5_PLAN DE FORMACI(N ANO 2013 SOLIDARIDAD

a) Espititu de servicio; Zenerosidad y dizponibilidad
[tiempo, reemplazos).

by Iniciativa y aportes al equipo de trabajo.
c) Respeto v buen trato a todos. Comprensidn,
d)  Bpoyo alag acciones solidarias institucionales.

e)  Actitudes concretas de solidaridad con la institu-
cidn.
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Anexo B. Carta dirigida a la m&xima autoridad, 2018

Universidad
yjde La Sabana

Bogota, 18 de mayo de 2018

Dioctora:

CLAUDIA PARDO BENITO

Directora Nacional de Formarion v Desarrollo Humano
Aspaen Direceion Nacional

Bogotd.

Eztimada Claudia:
Feciba in cordial saludo.

Somos wn grupe de investizacion de la Maestria en Educacién de la Universidad de La
Sabana y adelantamos el proyects de investizacion titulado: “El acuerdo en las instituciones
de Aspaen”. El estudio tiene la finalidad de identificar necesidades de formacién en liderazgo
v coaching para las personas que gjecutan el zcuerdo, dentro del que se encuentran los
directivos v asi mizme, desarrollar un programa de formaeidn para ellos. Este proyecto estara
liderado por Liliana Fojas de Rey v Saida Caroling Cala Unbe, maestrantes I semestre del
programa en gestion v direceion de metituciones educativas.

Por otra parte, los hallazgos de esta mrvestigacion de cardcter cualitativo posibilitaran una
reflexion profimda de las directivas de nuestras metituciones, teniendo en cuenta que une de
los diferencizles de las mstituciones de Aspaen en es el trato personal, en el marco de un
desamrolle humano v profesional de muy alto nivel Por lo tanto, s contamos con su
autorizacién, implementaremos observaciones mmportantes tanto en las necesidades de
formacicn come en la definicidn de un perfil para encargados del acuerdo con la definicién
de una muta de formacidn que potencie su desamrolle profesional v personal.

La participacion ez de caracter voluntaria v se garantiza confidencialidad en el manejo de la
mformacidn, la cual zerd empleada exclusivaments con fines de nvestiacion. EI reporte
final de la investizacién serd socializado con la Instineion oporbmamente. 31 usted desea
ampliar la informacion sobre este provecto, podra dingir sus inquistudes al sizmente comeo:
angelambe@unisabana educo o comunicarse a los sigwientes teléfonos en la Facultad de
Educacion: 861-3533 ext. 2245.2241.

Cordialmente,

Chglom RbcFo—

ANGELA MARIA RUBIANO BELLO CLAUDIA LILIANA SILVA ORTIZ|
3227008141
angelambe@unisabana edu co clandia silvaf@unisabana edu.co

Aszesora del Proyecto Asesora del Proyecto
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Anexo C. Carta de aceptacion, 2018

Aspaen

L O M B | A

Bogota, 18 de mayo de 2018

Investigadoras:

Mg. ANGELA MARIA RUBIANO BELLO

Asesora del Proyecto.

CLAUDIA LILIANA SILVA ORTIZ

Asesora del Proyecto.

Maestria en Direccién y Gestién Instituciones Educativas.
Universidad de La Sabana.

Se me ha informado que la Maestria en Direccidn y Gestién de Instituciones
Educativas de la Universidad de La Sabana me ha invitado a participar en el
estudio “El acuerdo en las instituciones de Aspaen”. Ademas, se me ha
explicado que la investigacion tiene como finalidad identificar necesidades de
formacién en liderazgo y coaching para las personas que ejecutan el acuerdo,
dentro del que se encuentran los directivos y asi mismo, desarrollar un
programa de formacion para ellos.

Yo, CLAUDIA PARDO BENITO, en mi calidad de Directora Nacional de
Formacion y Desarrollo Humano de Aspaen Direccién Nacional, una vez
informada sobre los propésitos y procedimientos generales que se llevaran a
cabo en esta investigacion, autorizo la participacion de Aspaen Gimnasio
Cantillana y de Aspaen Colombia, por ser un tema de interés comun para
nuestros colegios.

Adicionalmente se me informé que:

» La participacién del colegio en esta investigacion es completamente libre y
voluntaria y estoy en libertad de retirarme de ella en cualquier momento.

¢ No recibiré beneficio personal de ninguna clase por la participacion en este
proyecto de investigacion. Sin embargo, se espera que los resultados
obtenidos permitan mejorar la calidad de la institucién y la forma como se
lleva el acuerdo.

Un buen comienzo para un buen futuro
Calle 69 No. 7 A - 50+ PBX 457 1 217 7590 - Bogotd, Colombia » www.aspaen.edu.co
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Aspaen

e Toda la informacién obtenida y los resultados de la investigacién seran
tratados confidencialmente. Esta informacién sera archivada en papel y
medio electrénico. El archivo del estudio se guardara en la Universidad de
la Sabana, bajo la responsabilidad de la investigadora.

» Puesto que toda la informacién en este proyecto de investigacion es llevada
al anonimato, los resultados personales no pueden estar disponibles para
terceras personas u otras instituciones educativas.

» Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido por mi
en su integridad de manera libre y espontanea.

ANV \‘j/ N

/ |

f A
CLAUDIA PARDO Bew
Directora Nacional de Formacion y Desarrollo Humano
C.C. 52.580.398 de Bogota
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Anexo D. Formato “Estructura del acuerdo con herramientas de coaching”, 2019
ESTRUCTURA DEL ACUERDO CON HERRAMIENTAS DE COACHING
1.- Inicio de la entrevista.
¢Qué tal te encuentras hoy?
¢Del 1 al 10 como te sientes hoy?
¢Qué esperas hoy de esta sesion?
¢Cual es el resultado que esperas de esta herramienta?
2.- Aplicar herramientas.
3.- Asunto a tratar.
4.- Plantear un objetivo.
5.- Explorar la realidad actual.
1.- ¢Qué te gustaria conseguir?
2.- ¢En base a tus objetivos y acciones que vas a tomar cual seria la meta mas proxima?
3.- ¢Qué quieres?
4.- ¢Si te proyectas al futuro como te gustaria verte?
5.- ¢Como te ves en 10 anos??
6.- ¢Qué te impide conseguir lo que quieres?

6.- Generar opciones para plantearse acciones, bisqueda de opciones y toma de

decisiones.
¢Qué acciones tomarias que te ayuden a lograr el objetivo?
¢Qué pasos serian necesarios para conseguirlo?
¢Qué obstaculos crees que se te podrian presentar en el camino?
¢Cuales son las alternativas que tienes?

7.- Crear un compromiso sobre una meta, en un periodo de tiempo aproximado.
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HERRAMIENTAS DEL COACHING

1.- Herramienta de Mandatos Parentales.

2.- La rueda de la vida.

3.- Caja de herramientas personal: La caja de herramientas se refiere a los recursos
internos con los que dispone cada persona para lograr la transformacion y el desarrollo personal
frente a los desafios de la vida, encontrando siempre una oportunidad para aprender. Esas
herramientas hacen referencia a experiencias, estudios, errores, aprendizajes, valores, analisis
Literarios, entre otros, que dentro de la libertad que ejerce cada persona le ofrece el soporte para
utilizar la herramienta mas adecuada en el momento determinado, de manera de tomar la mejor

decision y lograr cultivar una vida plena.



200

Anexo E. Formato de acompafiamiento al proceso del acuerdo, 2019

FORMATO DE ACOMPANAMIENTO AL PROCESO DEL ACUERDO

DATOS PERSONALES:
Nombre:

Edad:

Estado Civil:

Fecha de Nacimiento:
Cargo:
Dependencia:
Afos en la Institucion:

CONTEXTO: (Que herramientas utilizamos para el acuerdo)
Herramienta 1:

Fecha:

Objetivos Planteados:

1.-

2.-

Acciones por tomar:
1.-

2.-

Compromiso:
1.-

Fecha Aproximada:

2.-

Fecha Aproximada:




Anexo F. Banco de herramientas de coaching, 2019
a. REGISTRO DE PREGUNTAS PODEROSAS

Al iniciar la sesion:

1.- ¢Qué tal te encuentras hoy?

2.- ¢Del 1 al 10 como te sientes hoy?

3.- ¢Qué esperas hoy de esta sesion?

4.- ¢Cual es el resultado que esperas de esta herramienta?

Al terminar la herramienta:

1.- ¢De qué eres consiente ahora?

2.- ¢Qué conclusién sacas de esto?

3.- ¢Qué quieres hacer con este resultado?

4.- ¢:Qué aprendiste con esta herramienta?

S.- ¢Crees que realmente lo que dice esto habla de ti?

Para profundizar en la experiencia:

1.- ¢Cémo te sientes cuando esto ocurre?

2.- ¢Qué hiciste para que esto ocurriera?

3.- ¢Qué consecuencias tuvo?

4.- ¢Qué sientes cuando te enfrentas a una situacién como esta?

Para Cambiar la perspectiva:
1.- ¢Qué consejo te darias a ti mismo?

2.- ¢Si vieras esta situacion desde el amor, y con humor, que solucién le darias?
3.- ¢Si esto le estuviese ocurriendo a tu hijo en el futuro, que solucién le darias?

Evocar escenarios ideales:

1.- ¢Cual seria el resultado ideal?

2.- ¢En 1ultima instancia que te gustaria conseguir?
3.- ¢Cual seria el mejor resultado?

Mostrando el peor escenario:

1.- ¢Qué pasaria si no lo logras?

2.- ¢En qué medida estas preparado para fallar en este asunto?
3.- ¢Qué podria ser lo peor?

Para tomar acciones:

1.- ¢Qué acciones tomarias que te ayuden a lograr el objetivo?

2.- ¢Qué pasos serian necesarios para conseguirlo?

3.- ¢Qué obstaculos crees que se te podrian presentar en el camino?
4.- ¢Cuales son las alternativas que tienes?

S.- ¢Qué pequeno paso seria importante hacer YA?

6.- ¢Qué vas hacer de aqui a la proxima sesion?

7.- ¢En qué medida estas comprometida con esto?

8.- ¢Qué te lo impide?

Para ayudar a conseguir las metas:
1.- ¢Qué te gustaria conseguir?

2.- ¢En base a tus objetivos y acciones que vas a tomar cual seria la meta mas proxima?

3.- ¢Qué quieres?

4.- ¢Si te proyectas al futuro como te gustaria verte?
5.- ¢Como te ves en 10 anos??

6.- ¢Qué te impide conseguir lo que quieres?
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En el area profesional:

1.- ¢Estas motivada?

2.- ¢En qué medida estas motivada?

3.- ¢Qué crees que es necesario para que estés motivada?
4.- :Coémo te sientes en el equipo?

S.- ¢Qué te gustaria conseguir de tu equipo?

b. CUESTIONARIO MANDATOS PARENTALES

CUESTIONARIO DE MANDATOS PARENTALES
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Sl Tal vez No

# FRASES @) (1) 0)

1 Me exijo gran perfeccién en las cosas que hago.

2 Doy mucha importancia a explicarme con claridad ante los demas, y si no lo
logro, me preocupo.

3 Doy més informacion de la que se me pide.

4 Me guedo insatisfecho después de hacer algo y le descubro pequefios errores.

5 Me molesta mucho el desorden por pequefio que sea.

6 Me pone nervioso ver un cuadro torcido o una cosa fuera de sitio.

7 Soy intransigente con los errores de los demés, aungue no se lo diga.

8 Corrijo con frecuencia a la gente.

9 Necesito estar totalmente seguro de lo que decido o hago, y evito correr un riesgo,
aun si es calculado.

10 Me exijo la mas alta calificacién en mi actividad, sintiéndome muy mal cuando
no lo consigo.

11 Evito el manifestar mis emociones.

12 Me da vergienza llorar ante la gente.

13 Hago un gran esfuerzo para no mostrarme débil ante situaciones dificiles.

14 Me cuesta pedir ayuda a los demés.

15 Rechazo que alguien guiera protegerme.

16 Soy rigido, severo y poco espontaneo.

17 Creo que lo importante es cumplir con el deber y guardar el orden.

18 Suelo reservarme mis problemas mas intimos, me los aguanto en silencio.

19 Cuando alguien se emociona mucho pienso que es débil.

20 Aun dentro de un grupo de trabajo, hago mis tareas solo, para no depender de
nadie.

21 Cuando otros discuten me desvivo por lograr gue haya paz y armonia.

22 Siento dificultad decir que no, cuando me piden algo.

23 Tiendo a considerarme responsable de la felicidad de los demas.

24 Creo que los demas deben estar antes que yo.

25 Me esfuerzo en caer bien a la gente.

26 Me influye mucho la opinién de los demas.

27 En vez de expresar lo gue me pasa, quiero gue los demas adivinen lo gue necesito.

28 Estoy siempre pendiente de lo que necesitan lo demas.

29 Me molesta que la gente que me importa se ocupe de otros mientras este conmigo.

30 Prefiero renunciar a aquello que me corresponde por temor a que los demés se
sientan mal conmigo.

31 Tengo la sensacion de gue nunca me alcanza el tiempo para nada.

32 Hablo con mucha rapidez.

33 Me muevo constantemente.

34 Hago todo muy rapido porgue si no, creo que no lo voy a terminar.

35 Mientras otros hablan, tecleo con los dedos, muevo las piernas, miro
constantemente a los lados.

36 Cuando estoy haciendo algo ya estoy pensando en lo que tengo que hacer
después.

37 Me impacienta que los demas no sean tan rapidos como yo.
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38 Interrumpo a la gente cuando habla.

39 Me resultan insoportables las personas lentas.

40 Voy a todas partes corriendo.

41 Comienzo a hacer muchas cosa a la vez, aunque no las termine.

42 Me cuesta creer que las alabanzas que me dan me las merezca.

43 Necesito probarme a mi mismo que valgo, poniéndome metas dificiles.

44 Creo gue solo tiene valor lo que cuesta un gran esfuerzo.

45 Tengo gran dificultad en descubrir unas metas claras para mi.

46 Me esfuerzo mucho y constato que consigo muy poco.

47 Me resulta dificil creer que la gente me quiera.

48 Cuando no consigo todo lo que me he propuesto me siento intil.

49 Cuando al fin llego a terminar algo, con frecuencia me doy cuenta que no era lo
gue realmente queria.

50 Con frecuencia me sefialo metas gue después no puedo alcanzar.

C. RUEDA DE LA VIDA.

Hogar
Ocio | o profesional
1
Amor ud
Familia 1 Dinero
Auto Mofivad Amigos

Analisis y Solucion de problemas




204

Anexo G. Consentimiento informado, 2019

UNIVERSIDAD DE LA SABANA

MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS
Proyecto de investigacion
“EL ACUERDO EN LAS INSTITUCIONES DE ASPAEN; UNA PROPUESTA DE
FORTALECIMIENTO DESDE EL COACHING ONTOLOGICO”
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Respetado XXXXXXXXXXXX:

Somos un grupo de investigacion de la Maestria en Direccion y Gestion de Instituciones Educativas de la
Universidad de La Sabana y adelantamos el proyecto titulado: “EL ACUERDO EN LAS INSTITUCIONES DE
ASPAEN; UNA PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO DESDE EL COACHING ONTOLOGICO". En este
estudio nos proponemos resolver el siguiente interrogante: ¢ Cuél es la incidencia de la inclusion de herramientas del
coaching ontolégico para la realizacion del Acuerdo en Aspaen Gimnasio Cantillanay otras instituciones de ASPAEN?

El proyecto busca identificar necesidades de formacidn en liderazgo y coaching para las personas que ejecutan el
Acuerdo, a partir de la definicién de un perfil adecuado. Ademas, se pretende definir un programa o ruta de formacion
para ellos y para futuros encargados que retinan las condiciones esperadas.

Por otra parte, con el propdsito de mejorar la cobertura y calidad del Acuerdo, se hace necesario contar con un
proceso de formacion estructurado e intencional, que contemple en su contenido, actividades para que otras personas
no directivas, puedan alcanzar el perfil esperado y llevar este encargo de caracter misional. Se pretende que la ruta o
proceso de formacién, pueda incluir la definicion de contenidos béasicos, desarrollo de habilidades y destrezas apoyado
en talleres practicos de coaching ontol6gico, manejo de casos, técnicas de comunicacién etc., con miras a lograr el
objetivo que este persigue. Asi mismo, este proceso debe abarcar el disefio de documentos, registros y los mecanismos
necesarios de seguimiento, para monitorear de manera permanente, avances, mejoras, en Gltimas la misma eficacia que
se espera.

Los resultados de las entrevistas se recopilaran en un informe final que constituye el insumo para responder a los
objetivos de la investigacion, por lo tanto, toda la informacion que provenga de usted sera tratada de manera
confidencial para lo cual se omitiran los nombres de los participantes.

Atentamente, solicitamos su autorizacion para entrevistarlo y emplear los datos recolectados para efectos de
pilotaje de la entrevista a profundidad, que se realizara posteriormente. En caso afirmativo, favor completar la
informacion y remitirla al equipo encargado de la investigacion.

Para el estudio tiene una gran importancia que usted pueda participar, en su condicién de directivo nacional de
ASPAEN, que también conoce a fondo la intencionalidad y el propédsito que tiene el Acuerdo en la formacion
personalizada de colaboradores.

Finalmente, le recordamos que usted tiene la libertad de retirarse como participante del proyecto si asi lo desea.
En tal caso, le agradecemos informarnos al respecto.

Por favor no dude en contactarnos si tiene alguna inquietud o de requerir aclaracion acerca de los procesos propios
de nuestro proyecto.



Agradecemos su gentil informacion.

Mg Angela Maria Rubiano Liliana Rojas de Rey
Asesora de Investigacion Investigador Principal
angelarube@unisabana.edu.co lilianaromu@unisabana.edu.co

Saida Carolina Cala Uribe
Investigador Principal
saidacaur@unisabana.edu.co

MANIFESTACION CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo identificado con CcC

comprendido el objetivo de la investigacién.

FIRMA:
FECHA:
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de

ACEPTO VOLUNTARIAMENTE participar en el estudio y manifiesto que he leido y


mailto:angelarube@unisabana.edu.co
mailto:lilianaromu@unisabana.edu.co
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Anexo H. Protocolo entrevista a profundidad Directivo ASPAEN

UNIVERSIDAD DE LA SABANA
MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS
PROTOCOLO DE ENTREVISTA A PROFUNDIDAD
PARA DIRECTIVO ASPAEN

Asesora: Angela Maria Rubiano Bello, Mg. En Educacion

Investigadoras: Liliana Rojas de Rey y Saida Carolina Cala Uribe, estudiantes de la Maestria en Direccién y Gestion
de Instituciones Educativas

Dirigida a:

Objetivo de la entrevista a profundidad: Caracterizar los significados construidos por directivas de ASPAEN y
docentes, directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en relacién con el Acuerdo.

Fecha: Hora:

Lugar:
Moderador:

Datos del Participante:

Nombre:

Formacion Académica de Pregrado:
Formacion Académica de Posgrado:

La presente entrevista tiene como fin caracterizar los significados construidos por directivas de ASPAEN y docentes,
directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en relacién con el Acuerdo.

Es importante aclarar que los datos recolectados en esta entrevista se utilizaran Unicamente con fines de investigacion
y no tendran ninguna influencia en su gestion.

Durante la entrevista se realizara una grabacion para aprovechar los datos un 100% a la hora de procesarlos. Por favor
manifieste en voz alta su consentimiento para la grabacion.

1. ¢ Qué es el Acuerdo?

2. ¢Por qué en Aspaen se lleva a cabo el Acuerdo?

3. ¢Cual es la diferencia entre el Acuerdo y el despacho en el marco de la gestion del desempefio?

4, ¢C6mo se vincula el Acuerdo en la Guia para la Gestion del Desempefio?

5. ¢Como se evalla el Acuerdo?

6. ¢Cudl es la relacion entre el Acuerdo y el propésito de Aspaen de formar profesionalmente a sus

colaboradores con programas de educacion personalizada como Experto-DAIP?

7. ¢Como se pretende vincular el Acuerdo como un escenario para favorecer el proyecto de vida de los
colaboradores?

8. ¢Como se espera que se vincule el tema de la vocacion personal dentro del desarrollo del Acuerdo?
9. ¢Qué son competencias profesionales?
10. ¢Qué son virtudes humanas?

11. ¢Cbémo se vincula la informacidén que brinda Caliper con el Acuerdo?
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12. ¢Existen algunas metas o indicadores de la Gestion del Desempefio del Talento Humano con respecto
al Acuerdo? ;Cuales?

13. ¢Como se vincula el tema de las virtudes humanas que es tan propio de la cultura de ASPAEN con
el tema de habilidades y competencias de Caliper?

14, ¢Cbémo nos podemos acercar en los procesos de seleccidn a reconocer las virtudes indispensables
para el desempefio de un cargo?

15. ¢ Qué temas se pueden abordar en el Acuerdo?
16. ¢Hay algin tema cuyo escenario no corresponda al Acuerdo? ¢Por qué?
17. ¢Cudles son las oportunidades de mejora en el tema de formacion en virtudes humanas que pueden

ser atendidas desde el Acuerdo?

18. ¢Qué acciones desarrolla ASPAEN para favorecer la adquisicion y/o el desarrollo de habilidades
personales para los encargados del Acuerdo?

19. ¢Qué acciones desarrolla ASPAEN para favorecer la adquisicion y/o el desarrollo de habilidades de
direccion para los encargados del Acuerdo?

20. ¢Qué acciones desarrolla ASPAEN para favorecer la adquisicion y/o el desarrollo de habilidades de
entorno de trabajo para los encargados del Acuerdo?

21. ¢Qué acciones desarrolla ASPAEN para favorecer la adquisicién y/o el desarrollo de habilidades de
cultura para los encargados del Acuerdo?

22. ¢ Qué conoce usted de los momentos o etapas que se llevan a cabo en una reunién del Acuerdo?

Fin de la entrevista. Gracias por tu participacion.
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Anexo |. Protocolo entrevista a profundidad para la encargada del Acuerdo.

UNIVERSIDAD DE LA SABANA
MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS
PROTOCOLO DE ENTREVISTA A PROFUNDIDAD
PARA ENCARGADA DEL ACUERDO

Asesora: Angela Maria Rubiano Bello, Mg. En Educacion

Investigadoras: Liliana Rojas de Rey y Saida Carolina Cala Uribe, estudiantes de la Maestria en Direccion y Gestién
de Instituciones Educativas

Dirigida a:

Objetivo de la entrevista a profundidad: Caracterizar los significados construidos por directivas de ASPAEN y
docentes, directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en relacion con el Acuerdo e identificar las
oportunidades de mejora del Acuerdo que puedan ser atendidas desde las herramientas de coaching ontolégico.
Fecha: Hora:

Lugar:

Moderador

Datos del Participante:

Nombre:

Formacion Académica de Pregrado:
Formacion Académica de Posgrado:

La presente entrevista tiene como fin caracterizar los significados construidos por directivas de ASPAEN y docentes,
directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en relacion con el Acuerdo e identificar las oportunidades
de mejora del Acuerdo que puedan ser atendidas desde las herramientas de coaching ontoldgico.

Es importante aclarar que los datos recolectados en esta entrevista se utilizaran Unicamente con fines de investigacion
y no tendran ninguna influencia en su gestion.

Durante la entrevista se realizard una grabacion para aprovechar los datos un 100% a la hora de procesarlos. Por favor
manifieste en voz alta su consentimiento para la grabacion.

1. ¢Qué es el Acuerdo?

2. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a cabo el Acuerdo?

3. ¢Cbémo ha sido su experiencia en la realizacion del Acuerdo?

4. ¢Cudl es la diferencia entre el Acuerdo y el despacho en el marco de la gestion del desempefio?
5. ¢Cual es la documentacion en la cual se fundamenta el Acuerdo?

6. ¢COmo es una sesion del Acuerdo?

7. ¢Qué registro se lleva del Acuerdo? (Por favor nos permite ver un registro)

8. ¢Cbémo se evalla el Acuerdo en Aspaen Cantillana?

9. ¢A quién y como reporta las novedades del Acuerdo o los resultados del trabajo?
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10. ¢Cudl es la relacion entre el Acuerdo y el proposito de Aspaen de formar profesionalmente a sus
colaboradores con programas de educacion personalizada como Experto-DAIP?

11. ¢Como se pretende vincular el Acuerdo como un escenario para favorecer el proyecto de vida los
colaboradores?

12. ¢Cbémo se vincula el tema de la vocacion personal dentro del desarrollo del Acuerdo?

13. ¢ Qué son competencias profesionales?

14. ¢Qué son virtudes humanas?

15. ¢Existen algunas metas o indicadores de la Gestion del Desempefio del Talento Humano de Aspaen

Cantillana con respecto al Acuerdo? ¢Cudles?

16. ¢ Como se relaciona el tema de virtudes con el Acuerdo?

17. ¢Qué temas se abordan en el Acuerdo?

18. ¢Hay algin tema cuyo escenario no corresponda al Acuerdo? ¢Por qué?

19. Desde su rol como Encargada del Acuerdo ¢Qué ha observado en la manera en que los colaboradores

de Aspaen Cantillana asumen el Acuerdo?

20. ¢Cuales son las oportunidades de mejora en el tema de formacion en virtudes humanas que pueden
ser atendidas desde el Acuerdo?

21. Dentro de la Bitdcora de ASPAEN se mencionan las habilidades personales que se requieren para
ser encargado del Acuerdo (control sobre si mismo, impacto personal,

adaptacion al cambio, autodesarrollo, creatividad e innovacién, administracion del tiempo)

¢En cuales de esas habilidades que acabo de mencionar considera necesario o importante fortalecer su perfil
como persona encargada del Acuerdo y por qué?

22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan las habilidades de direccion que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (fijar objetivos, estdndares y evaluar el desempefio, identificar y analizar problemas,
tomar decisiones y asumir riesgos, orientar y desarrollar a otras personas, formar y desarrollar equipos
efectivos de trabajo, informar y comunicar efectivamente, delegar eficientemente)

¢En cuales de esas habilidades que acabo de mencionar considera necesario o importante fortalecer su perfil
como persona encargada del Acuerdo y por qué?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan las habilidades de entorno de trabajo, que se requieren
para ser encargado del Acuerdo (comprender el papel de su area, contribuir al establecimiento de politicas,
objetivos y estrategias, comprender la cultura empresarial)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de mencionar considera necesario o importante fortalecer su perfil
como persona encargada del Acuerdo y por qué?

24, Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan las habilidades de cultura que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (comprender y actuar dentro de una filosofia de calidad y mejoramiento, comprender
y contribuir al logro de una cultura participativa, generar un adecuado clima laboral.)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de mencionar considera necesario o importante fortalecer su perfil
como persona encargada del Acuerdo y por qué?

25. ¢C6mo se inicia una reunién para la ejecucion del Acuerdo?

26. ¢ CoOmo se desarrolla una reunién del Acuerdo?
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217. ¢En qué espacio fisico y temporal se realiza el acuerdo? (Sub pregunta: ;Cémo se siente con esas
condiciones?)

28. ¢ Cémo se cierra una reunion del Acuerdo?

29. ¢Dentro de las sesiones del Acuerdo se orienta a los colaboradores para entender qué aprendizaje
dejan las experiencias pasadas?

30. ¢De qué manera en el Acuerdo se acompafia a las personas para que se hagan conscientes de la
posibilidad que tienen de tomar otras elecciones para no repetir algunas experiencias?

31. ¢De qué manera en el Acuerdo se motiva a que las personas se hagan cargo de la responsabilidad
personal en la construccion de su bienestar?

32. ¢ Qué estrategias se emplean en el Acuerdo para favorecer que las personas asuman el protagonismo
en la toma de decisiones orientadas a su mayor bien?

33. ¢Como en el Acuerdo se promueve que las personas puedan reconocer la tendencia a repetir ciertas
experiencias o comportamientos en distintos &mbitos?

34. ¢ QUué acciones del Acuerdo facilitan la toma de decisiones en el &mbito relacional de las personas?
35. ¢Como el Acuerdo contribuye que las personas puedan entablar una relacion cercana con Dios?

36. ¢Qué estrategias de auto conocimiento se desarrollan con los colaboradores en el Acuerdo?

37. ¢De qué manera en el Acuerdo se promueven conversaciones orientadas a que los colaboradores, se

respondan a si mismos qué eleccion quieren tomar con respecto a lo que van descubriendo en su auto
conocimiento?

38. ¢De qué forma el Acuerdo favorece la toma de decisiones de los colaboradores a partir de un
discernimiento moral orientado a la bisqueda del bien propio y para quienes rodean a la persona?

39. ¢De qué forma el Acuerdo motiva en los colaboradores el reconocimiento de las emociones como
sefiales del estado interior de cada uno?

40. ¢Qué herramientas de autogestion emocional se les proporciona a los colaboradores en el desarrollo
del Acuerdo?

41, ¢Qué informacion revela la postura corporal, la gestualidad, el lenguaje no verbal de las personas
que reciben el Acuerdo?

42. ¢Cémo emplea usted esta informacion durante la sesién del Acuerdo?

Fin de la entrevista. Gracias por tu participacion.
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Anexo J. Protocolo entrevista a profundidad para colaboradoras

UNIVERSIDAD DE LA SABANA
MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS
PROTOCOLO DE ENTREVISTA A PROFUNDIDAD
PARA DOCENTE ANA MILENA EMERI ACOSTA

Asesora: Angela Maria Rubiano Bello, Mg. En Educacion

Investigadoras: Liliana Rojas de Rey y Saida Carolina Cala Uribe, estudiantes de la Maestria en Direccién y Gestion
de Instituciones Educativas

Dirigida a: Ana Milena Emeri Acosta

Objetivo de la entrevista a profundidad: Caracterizar los significados construidos por directivas de ASPAEN y
docentes, directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en relaciéon con el Acuerdo, e identificar las
oportunidades de mejora del Acuerdo que puedan ser atendidas desde las herramientas de coaching ontoldgico.
Fecha: Hora:

Lugar:
Moderador:

Datos del Participante:

Nombre:

Formacion Académica de Pregrado:
Formacion Académica de Posgrado:

La presente entrevista tiene como fin caracterizar los significados construidos por directivas de ASPAEN y docentes,
directivas y colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana en relacion con el Acuerdo e identificar las oportunidades
de mejora del Acuerdo que puedan ser atendidas desde las herramientas de coaching ontolégico.

Es importante aclarar que los datos recolectados en esta entrevista se utilizaran Unicamente con fines de investigacion
y no tendran ninguna influencia en su gestion.

Durante la entrevista se realizara una grabacion para aprovechar los datos un 100% a la hora de procesarlos. Por favor
manifieste en voz alta su consentimiento para la grabacion.

1. (Qué es el Acuerdo?

2. ¢Hace cuéanto recibe el Acuerdo? ;Recuerda quienes le han hecho el Acuerdo?

3. ¢Por qué en Aspaen Cantillana se lleva a cabo el Acuerdo?

4. ;Como ha sido su experiencia en el desarrolla del Acuerdo?

5. ¢Cudl es la diferencia entre el Acuerdo y el despacho?

6. ¢Como ha sido su relacion con la persona que le hace el Acuerdo?

7. ¢Qué acompafiamiento recibe usted a su progreso después del Acuerdo en Cantillana?

8. ¢Cual es la relacion entre el Acuerdo y el proposito de Aspaen de formar profesionalmente a sus
colaboradores con programas de educacion personalizada como Experto-DAIP?

9. ¢En qué aspectos de su proyecto de vida ha contribuido la realizacion del Acuerdo?

10. ¢Existe algun vinculo entre el desarrollo del Acuerdo y el descubrimiento y compromiso de su
propdsito de vida y de educador?
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11. Desde su vision como colaborador de Aspaen, ¢qué son competencias profesionales?
12. Y ¢qué son virtudes humanas?

13. El Acuerdo en el que usted participa en qué se enfoca: ;competencias profesionales o virtudes
humanas? Explique con un ejemplo.

14. ;Qué temas se abordan el Acuerdo?

15. ¢De qué temas no se habla en el Acuerdo y por qué?

16. ¢Cdmo se siente con respecto a los temas que se abordan en el Acuerdo?
17. ¢De qué forma el Acuerdo le ha ayudado a impulsar sus virtudes humanas?

18. Con relacion a la formacidon en virtudes humanas, ¢qué oportunidades de mejora encuentra en el
Acuerdo?

19. ¢Qué espera de la persona Encargada del Acuerdo?

20. ¢A lo largo de estos afios con qué personas encargadas del Acuerdo ha vivido este espacio y como
ha sido su relacion con ellas?

21. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan las habilidades personales que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (control sobre si mismo, impacto personal, adaptacion al cambio, autodesarrollo,
creatividad e innovacion, administracion del tiempo)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de mencionar considera que podria fortalecerse el perfil de la
persona encargada del Acuerdo y por qué?

22. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan las habilidades de direccion que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (fijar objetivos, estandares y evaluar el desempefio, identificar y analizar
problemas. Tomar decisiones y asumir riesgos. Orientar y desarrollar a otras personas, formar y
desarrollar equipos efectivos de trabajo, informar y comunicar efectivamente, delegar eficientemente)
¢En cudles de esas habilidades que acabo de mencionar considera que podria fortalecerse el perfil de la
persona encargada del Acuerdo y por qué?

23. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan las habilidades de entorno de trabajo, que se requieren
para ser encargado del Acuerdo (comprender el papel de su area, contribuir al establecimiento de
politicas, objetivos y estrategias. Comprender la cultura empresarial).

¢En cuales de esas habilidades que acabo de mencionar considera que podria fortalecerse el perfil de la
persona encargada del Acuerdo y por qué?

24. Dentro de la Bitacora de Aspaen se mencionan las habilidades de cultura que se requieren para ser
encargado del Acuerdo (comprender y actuar dentro de una filosofia de calidad y mejoramiento,
comprender y contribuir al logro de una cultura participativa, generar un adecuado clima laboral)

¢En cudles de esas habilidades que acabo de mencionar considera que podria fortalecerse el perfil de la
persona encargada del Acuerdo y por qué?

25. (Cbémo se inicia una reunion para la ejecucion del Acuerdo?
26. ¢Cémo se desarrolla una reunién del Acuerdo?

27. ¢En qué espacio fisico y temporal se realiza el acuerdo? (Sub pregunta: ;Como se siente con esas
condiciones?)
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28. ;Como se cierra una reunion del Acuerdo?

Fin de la entrevista. Gracias por tu participacion.
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Anexo K. Protocolo grupo focal

UNIVERSIDAD DE LA SABANA
MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS
PROTOCOLO DE GRUPO FOCAL

PROYECTO DE INVESTIGACION
“EL ACUERDO EN LAS INSTITUCIONES DE ASPAEN; UNA PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO
DESDE EL COACHING ONTOLOGICO”
Asesora: Angela Maria Rubiano Bello, Mg. En Educacion
Investigadoras: Liliana Rojas de Rey y Saida Carolina Cala Uribe, estudiantes de la Maestria en Direccion y Gestién
de Instituciones Educativas
Dirigida a: Colaboradores de Aspaen Gimnasio Cantillana.
Objetivo del grupo focal: Identificar las necesidades de formacion de las personas y el perfil de los lideres que
ejecutan el Acuerdo desde la perspectiva del coaching ontolégico.

Fecha: Hora:
Lugar:
Moderador (a):
Datos de los participantes:
° Nombre de la colaboradora:
. Formacion Académica:
o Afios de antigiiedad en la institucion:
. Nombre de la colaboradora:
. Formacion Académica:
. Afios de antigtiedad en la institucién:
. Nombre de la colaboradora:
. Formacion Académica:
. Afios de antigtiedad en la institucién:
° Nombre de la colaboradora:
° Formacion Académica:
. Anfios de antigliedad en la institucion:

El grupo focal que realizaremos tiene como fin identificar las necesidades de formacion de las personas y el perfil de
los lideres que ejecutan el Acuerdo desde la perspectiva del coaching ontoldgico. Es importan6te aclarar que los datos
recolectados en este grupo focal se utilizaran Gnicamente con fines de investigacion. Solicitamos su autorizacion para
entrevistarlas y emplear los datos recolectados para efectos de pilotaje del grupo focal, que se realizara posteriormente.
Durante la realizacion del mismo se realizara una grabacion con el fin de aprovechar los datos un 100% a la hora de
procesarlos.
Por favor manifieste en voz alta su consentimiento para la grabacion.
Preguntas:
1. ¢Dentro de las sesiones del Acuerdo se les orienta para entender qué aprendizaje dejan las
experiencias pasadas?

2. ¢De qué manera en el Acuerdo se le acompafa para que usted se haga consciente de la posibilidad
que tiene de tomar otras elecciones para no repetir algunas experiencias?

3. ¢De qué manera en el Acuerdo permite que las personas se hagan cargo de la responsabilidad
personal en la construccion de su bienestar?
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4. ¢ Qué estrategias se emplean en el Acuerdo para que cada persona asuma el protagonismo en la toma
de decisiones orientadas a su mayor bien?

5. ¢Cémo en el Acuerdo se promueve que las personas puedan reconocer la tendencia a repetir ciertas
experiencias o comportamientos en distintos &mbitos?

6. ¢Qué acciones del Acuerdo favorecen la toma de decisiones en el &mbito relacional de las personas?
7. ¢Coémo el Acuerdo contribuye a favorecer una relacion cercana con Dios?

8. ¢ Qué sucede con las personas que no creen en Dios o que creen de formas distintas?

9. ¢ Qué estrategias de auto conocimiento se desarrollan el Acuerdo?

10. ¢De qué manera en el Acuerdo se promueven conversaciones orientadas a que el colaborador se

responda a si mismo qué eleccidn quiere tomar con respecto a lo que va descubriendo en el proceso de auto
conocimiento?

11. ¢De qué forma el Acuerdo promueve la toma de decisiones a partir de la identificacion de lo que es
aceptable o inaceptable para una persona en la bisqueda del bien propio y para quienes le rodean?

12. ¢De qué forma el Acuerdo promueve el reconocimiento de las emociones como sefiales del estado
interior de cada uno?

13. ¢Qué herramientas de autogestién emocional han aprendido en el desarrollo del Acuerdo?

Fin del grupo focal.

Gracias por su participacion.
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Anexo L. Protocolo entrevista de constatacion, 2019

UNIVERSIDAD DE LA SABANA
MAESTRIA EN DIRECCION Y GESTION DE INSTITUCIONES EDUCATIVAS

PROTOCOLO DE ENTREVISTA DE CONSTATACION

Asesora: Angela Maria Rubiano Bello, Mg. En Educacion

Investigadoras: Liliana Rojas de Rey y Saida Carolina Cala Uribe, estudiantes de la Maestria en Direccion y Gestién
de Instituciones Educativas

Dirigida a: Aleyda Fonseca Estepa

Objetivo de la entrevista de constatacion: Evaluar la propuesta de ajuste a la estructura del Acuerdo y reconocer el
efecto de la incorporacion de herramientas de coaching.

Fecha: Hora:
Lugar:
Moderador:

Datos del Participante:

Nombre:

Formacion Académica de Pregrado:
Formacion Académica de Posgrado:

La presente entrevista tiene como fin de evaluar la propuesta de ajuste a la estructura del Acuerdo y reconocer el efecto
de la incorporacion de herramientas de coaching

Es importante aclarar que los datos recolectados en esta entrevista se utilizardn tnicamente con fines de investigacion
y no tendran ninguna influencia en su gestion.

Durante la entrevista se realizard una grabacion para aprovechar los datos un 100% a la hora de procesarlos. Por favor
manifieste en voz alta su consentimiento para la grabacion.

43. ¢Qué cambios has notado en las sesiones del acuerdo en los Gltimos meses?

44, ¢Qué impacto han tenido esos cambios en tu proceso personal?

45, ¢De qué manera puede impactar estos cambios efectuados en el Acuerdo a Aspaen Gimnasio
Cantillana?

46. ¢Qué aspectos de tu vida familiar y laboral se han visto impactados por el proceso de coaching que

ahora se realiza en el acuerdo?

47, ¢Considera importante que la encargada del acuerdo contintie formandose en técnicas de coaching
que pueda emplear durante la sesién del acuerdo en Aspaen Gimnasio Cantillana? ¢Por qué?

Fin de la entrevista. Gracias por tu participacion.



