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Las organizaciones colapsan no por
falta de capacidad técnica, sino por
la informalidad linglistica

Si revisamos los correos 0 mensajes de un proyecto fallido
encontraremos un sinfin de "No-Pedidos*

frases como:
"Habria que revisar esto”
"Seria bueno que alguien lo viera".

Correccion Ontolégica: Transformar esos deseos en
Pedidos Impecables:

"Juan, te pido que revises este reporte y me envies tus
correos de correccion (Accion) para manana a las 10:00 AM
(Tiempo) segun los estandares de calidad ISO (Condiciones
de Satisfaccion)".




Coaching
Ontoloégico

ue es

an! el coachlng

ontologlc ‘
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El coaching ontologico es una practica trasformacional. Con enfoque
filosofico practico.

Su objetivo es transformar las formas de ser de quienes componen
el sistema —incluyendo lenguaje, emociones, corporalidad y
habitos observacionales—

Es un proceso de acompanamiento para generar nuevas maneras
efectivas de actuar, hablary colaborar.



Porque es una herramienta estrategica

Se busca que los equipos construyan sentido y
realicen acciones conjuntas con claridad y
responsabilidad.

El lider desarrolla mayor autoconciencia,
congruencia y empatia para inspirar compromiso
en sus equipos.

Facilita la capacidad de respuesta organizacional
al transformar los modelos mentales desde los
cuales las personas observan los cambios.

Se fomenta una organizacion que aprende,
abiertos a la innovacion.




Areas de
Influencia

Aspecto

Enfoque principal

Nivel de intervencion

Resultados buscados

v' Coaching Ontoldgico
v' Consultoria
v Psicoterapia

Coaching Ontolégico

Transformacion del sery
conversaciones

Identidades, creenciasy
patrones

Cambio sostenibley
reflexivo

Consultoria

Resolucién de problemas
técnicos

Procesosy estructuras

Eficienciay mejores
procesos

Psicoterapia

Trastornos psicolégicosy
bienestar clinico

Emocionaly clinico

Salud mental



El coach

Ontoloégico

El coach ontoldgico no necesita ser un experto en el negocio, sino un
facilitador que ayuda al equipo a ver los puntos ciegos conversacionales
y emocionales.

Metodologia

La metodologia se centra en la coherencia entre el lenguaje, cuerpoy
emocion.

Intervencidon transformacional basada en el modelo OSAR (observador,
sistema, accion y resultados)

Objetivo
Transforma el tipo de observador que es la empresa (personas)

Sirve de espejo a las conversaciones (actos linguisticos) facilitando
preguntas poderosas

Genera un cambio de perspectivay nuevas posibilidades de accion

Si una empresa no obtiene los resultados deseados, no
basta con cambiar las acciones, hay que cambiar al
observador que las ejecuta.



Marco filosofico

Antes del “cdmo”, el desde dénde. Sin esto, el coaching se vuelve técnica vacia.

La organizacion no es una entidad objetiva. Es una red dinamica de conversaciones que:

Generan identidades (“aqui somos asi”) Configuran posibilidades de accidon Sostienen o bloquean resultados

. 4

Los quiebres organizacionales no se explican solo por falta de habilidades, sino por:

onversaciones maestras no
cuestionadas

Observadores rigidos Estados de animo colectivos

) 4

El cambio sostenible ocurre a nivel del observador

Cambiar procesos sin cambiar observadores = homeostasis organizacional.




Modelo OSAR

R: RESULTADO

Es el punto de partida. Ventas bajas, falta de compromiso, conflictos internos

A: ACCION

Que hace la empresa actualmente. (aprendizaje de primer orden)

O: OBSERVADOR
El coach ayuda a los lideres a ver como sus juicios, emociones y corporalidad limitan sus acciones.

Un gerente que juzga que "su equipo es incompetente" no podra delegar
eficazmente, sin importar cudntos cursos de gestion de tiempo tome.

S: SISTEMA

La intervencién también mapea la cultura organizacional, las normas invisibles y la historia de la empresa
que condicionan al observador.



El Proceso

de
Intervenci

V 4

on

El Acuerdo: Se definen los objetivos

qué necesitamos aprender a ser o hacer
que hoy no sabemos

Mapeo de Conversaciones:

Se analizan las redes de conversaciones
de la empresa.

 Conversaciones para la accion
(pedidos y promesas)

* Conversaciones sobre juicios (qué
opinan unos de otros).

 Conversaciones de posibilidades
(qué creen que pueden o no pueden
lograr).

Identificacion de Quiebres: El coach
ayuda a que el equipo declare el
quiebre para poder gestionarlo.



Fase 1: Diagnostico Ontologico Organizacional

Tipos de conversaciones Estados de animo Ritmos, tensiones,
dominantes recurrentes cansancio cronico
Pedidos implicitos vs Cdémo se vive el error Reacciones
explicitos Relacion con el podery automaticas en

la autoridad conflicto

Promesas incumplidas
normalizadas

Juicios maestros:
¢Cuales son las
creencias arraigadas?
(ej. "Aqui siempre se ha
hecho asi" o "El error se
castiga").

Historia y Narrativa:
¢Qué historias se
cuentan sobre el éxito y
el fracaso?



La empresa es una red
de actos del lenguaje

Echeverria desglosa la comunicacion en un ciclo de cuatro etapas para

auditar cualquier proceso fallido.
1.- Apertura: I[dentificar una necesidad o quiebre.
2.- Negociacion (Pedido / Oferta / Promesa)

(¢Qué? ;Como? ;Cuando?). Si el tiempo no esta definido, no hay pedido, hay
"ilusion".
3.- Ejecucion: El periodo donde se cumple la promesa. ) PROMESAS TN

":."‘:

4.- Evaluacion (El Cierre): Declaracion de cumplimiento y Gratitud.

Si no se cierra el ciclo, se genera resentimiento (un juicio de deuda pendiente).




Producto del
diagnostico:
Mapa de brechas
ontologicas + hipotesis
de intervencion.

 Brecha de Efectividad: Donde los pedidos y promesas fallan.

 Brecha de Aprendizaje: Donde los juicios limitantes impiden
innovar.

 Brecha de Sentido: Donde el propdsito de la empresa no conecta
con el del individuo.




Fase 2. Alineacion
estratégica con la
direccion

* Que resultados de negocio siy
no son objetivo del programa

* Qué conversaciones la alta
direccion esta dispuesta a
revisar

* Donde el coaching no
sustituye decisiones
estructurales

Sin este alineamiento, el
coaching se vuelve cosmeético.




Nivel individual

identidad, coherencia y responsabilidad
(lideres y personas clave)

* Quién esta siendo este lider cuando
decide

* Qué conversaciones evita

* Desde qué emocion ejerce autoridad

Objetivo: quiebre de identidad

* Declaraciones de responsabilidad
* Trabajo con juicios fundacionales

* Integracién emocidn-lenguaje—cuerpo

Fase 3. Intervencion + Ejemplo de quiebre trabajado:
o1 * “Miequipo no se compromete”
OntOloglca > Observador: lider que no formula

pedidos claros y no gestiona promesas.



Nivel relacional

coordinacion de acciones (equipo)
* Calidad de pedidosy promesas

* Gestion de quiebres

* Confianza operacional

Objetivo: reconfigurar coordinacion de
acciones

Diseno de pedidos efectivos

Gestion explicita de expectativas

Conversaciones de reparacidon de confianza

Se trabaja en vivo, no solo reflexivo.



Nivel sistémico-cultural:
patrones recurrentes
* Narrativas dominantes

* Estados de animo colectivos (resignacion,
ambicion, miedo, conformismo)

e Conversaciones historicas no resueltas

Objetivo: cambiar el estado de animo base
* Nuevas narrativas organizacionales
* Declaraciones institucionales (no slogans)

* Rituales conversacionales nuevos




Fase 4. Consolidacion
y transferencia

Sin esta fase, el cambio se pierde.

Formacion de lideres como
guardianes conversacionales

Protocolos conversacionales
(feedback, pedidos, quiebres)

Cierre ontoldgico del proceso




Aprendizaje organizacional (1°, 2°y 3° orden)

Aqui el coaching ontologico muestra su potencia real.
* 1er orden: nuevas acciones
* 2° orden: nuevas interpretaciones

* 3er orden: nueva identidad organizacional

Ejemplo:
“Somos una empresa reactiva”

“Somos una empresa que aprende a declarar y anticipar”



Metricas ontoldgicas

(mas alla del KPI tradicional)

Indicadores cuantitativos (complementarios)
* Rotacidn

* Ausentismo

* Cumplimiento de compromisos

* Tiempos de respuesta

Indicadores cualitativos (claves)
* (Calidad de pedidos

* (Claridad de promesas

* Conversaciones dificiles sostenidas

* Nivel de responsabilidad declarada

Lo ontolégico no se mide solo con numeros, pero si se observa conrigor.
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* El coaching ontologico organizacional '
no busca mejorar personas,
busca transformar la forma en que
una organizacion se interpreta a si
mismay actua desde ahi.

* Cuando esta bien disenado:

* Eleva liderazgo

 Aumenta coordinacion
 Cambia cultura

* Produce resultados sostenibles




Espacios de - =

aprendizaje

* Un espacio de reflexidon requiere seguridad
psicolégica. Si hay miedo, el sistema nervioso se
cierray no hay aprendizaje.

* Elaprendizaje ontolégico requiere encarnar la
nueva capacidad. No basta con entender
intelectualmente.

* Ciclos de Accion y Reflexidon: Disena actividades
donde el adulto actue, observe el resultado,
reflexione sobre su juicio y vuelva a actuar.

e Comunidades de Practica: El aprendizaje es
social. El entorno debe fomentar conversaciones
donde los adultos se den feedback (pedidos,
ofertas y promesas de mejora).




La Escucha
Ontolodgica

Tipo de Pregunta Ejemplo Objetivo

"¢ Qué juicio sobre
i ) Romper la
Desafiante nosotros nos esta .
L . transparencia.
impidiendo avanzar?

"Si el miedo no
o estuviera presente, .
Posibilitadora ) oL Abrir nuevos mundos.
;qué decision
tomariamos?"

";Quéesloque

. realmente nos importa Conectar con
De Sentido . ) )
cuidar en este valores/inquietudes.

conflicto?"

Escucha de lo dicho: Las palabras y hechos.

Escucha de lo no dicho: Las emociones, eltonoy las
inquietudes detras de las palabras.

Escucha del sentido: ; Para qué estamos diciendo lo que
decimos?




El coaching ontologico organizacional es una disciplina
estratégica que va mas alla de la gestion de habilidades
blandas: transforma como los individuos y equipos
perciben, interpretan, conversany actuan dentro de un
sistema organizacional. Su aplicacion bien disenada
puede influir significativamente en liderazgo,
comuhnicacion, cultura y capacidad de adaptacion,
convirtiéndose en una herramienta esencial para
organizaciones que buscan resultados sosteniblesy
transformacion profunda del capital humano.
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