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RESUMEN

Este articulo presenta el disefio y validacion del Modelo FAST14dias, orientado a optimizar la
planificacién de proyectos estratégicos en organismos publicos de Hispanoamérica mediante
el desarrollo de equipos de alto rendimiento. La propuesta integra herramientas de coaching
organizacional, metodologias agiles y planificacion interareas en un proceso intensivo, con
instancias de validacion jerarquica y técnica. El objetivo es generar proyectos técnicamente
viables y, al mismo tiempo, fortalecer competencias conversacionales, emocionales y de
liderazgo en los equipos responsables. La investigacion se realizd mediante un estudio
cuantitativo descriptivo, utilizando encuestas aplicadas a integrantes de equipos de
planificacién en Hispanoamérica. Los resultados evidenciaron mejoras significativas en la
coordinacion de acciones, el compromiso institucional y la calidad técnica de los proyectos.
FAST14dias se presenta como una metodologia replicable y adaptable, con potencial para
contribuir al fortalecimiento de la gestién publica y privada mediante trabajo colaborativo de
alto desemperio.

Palabras clave: coaching organizacional, equipo de alto rendimiento, planificacion de
proyectos, metodologias agiles.

ABSTRACT

This article presents the design and validation of the FAST14dias Model, aimed at optimizing
the planning of strategic projects in public agencies in Latin America through the development
of high-performance teams. The proposal integrates organizational coaching tools, agile
methodologies and inter-area planning in an intensive process, with instances of hierarchical
and technical validation. The objective is to generate technically viable projects and, at the
same time, strengthen conversational, emotional and leadership skills in the responsible

"Trabajo para optar al grado de Doctor en Coaching de Tecana American University (TAU, USA)

2 Magister en Coaching y Cambio Organizacional (USAL). Contador Publico y Licenciado en
Administracion (UBA). Profesor regular de las Asignaturas: Coaching para Ejecutivos y Directivos
(USAL); Desarrollo de Equipos de Alto Desempefio (USAL); Gestidon de las Personas en las
Organizaciones (UADE); Recursos Humanos (UAI). Fundador y CEO de PHI Coaching. Experto en
Planificacion Estratégica, Tactica y Operativa para organismos publicos.


mailto:fabianschreiber22@gmail.com

teams. The research was carried out through a quantitative descriptive study, using surveys
applied to members of planning teams in Latin America. The results showed significant
improvements in the coordination of actions, institutional commitment and the technical quality
of the projects. FAST14dias is presented as a replicable and adaptable methodology, with the
potential to contribute to the strengthening of public and private management through high-
performance collaborative work.

Keywords: organizational coaching, high-performance team, project planning, public
management, agile methodologies.

INTRODUCCION

Los desafios actuales que enfrentan los organismos publicos de
Hispanoamérica en materia de planificacion estratégica exigen nuevas formas
de liderazgo, coordinacion y participacion colaborativa. La evidencia empirica
demuestra que los enfoques tradicionales -caracterizados por la segmentacion
interareas, la escasa integracion de equipos y la débil apropiacion de objetivos
estratégicos- limitan significativamente la calidad y la eficacia de los proyectos
institucionales.

La presente investigacion se inscribe en ese contexto y tiene como
proposito disefar e implementar un modelo de desarrollo de equipos de alto
rendimiento que contribuya a mejorar la planificacion estratégica en
organizaciones publicas de Hispanoamérica. ElI modelo, denominado
FAST14dias, se fundamenta en los principios del coaching organizacional, la
inteligencia conversacional, la planificacion estratégica participativa y las
metodologias agiles, con el objetivo de impulsar cambios estructurales en la
cultura de la gestién publica.

El estudio se basa en la experiencia acumulada en el organismo KYIN,
donde se identificaron limitaciones recurrentes en los procesos de formulaciéon
de proyectos estratégicos. En respuesta a ello, se propone un modelo de
intervencidén intensivo de catorce dias, articulado en torno a talleres
colaborativos, diagndsticos participativos, validaciones institucionales y
acompafamiento profesional a través de coaching organizacional. Este
modelo apunta a fortalecer las competencias de los equipos, incrementar su
capacidad de alineamiento, fomentar la corresponsabilidad y asegurar que los
proyectos desarrollados tengan impacto, coherencia técnica y viabilidad
politica.

Desde el punto de vista metodologico, la investigacion adopta un
enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, orientado a relevar las percepciones
de los participantes y los resultados alcanzados por los equipos a lo largo de
la implementacion del modelo. La sistematizacion de experiencias previas en
el caso KWIN aporta datos significativos para la validacion empirica del
modelo, permitiendo establecer lineas de mejora, identificar condiciones
criticas de éxito y evaluar su potencial de replicabilidad en otros contextos del
sector publico.



En un escenario donde el fortalecimiento institucional y la mejora
continua son condiciones esenciales para generar valor publico, esta
investigacion se propone contribuir, desde una perspectiva profesional y
académica, al desarrollo de herramientas innovadoras que permitan a los
equipos publicos planificar con sentido, rigor y compromiso colectivo.

PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA,

Enunciado del problema.

Los organismos publicos de Hispanoamérica enfrentan crecientes
demandas sociales en términos de eficiencia, transparencia y resultados
concretos. En este escenario, la planificacion de proyectos relevantes se
vuelve una funcion clave para garantizar el cumplimiento de las misiones
institucionales y la generacion de valor publico. Sin embargo, la practica
evidencia desafios persistentes para articular una planificacién eficaz,
especialmente cuando se trata de coordinar equipos interareas en contextos
de alta complejidad operativa y cultural.

La presente investigacion toma como referencia una institucion publica
a la que denominaremos KYIN y que ha desarrollado iniciativas destacadas en
planificacion operativa durante los ultimos 15 afios. Estos procesos aportaron
aprendizajes valiosos sobre la necesidad de promover una cultura
organizacional basada en el trabajo colaborativo, el alineamiento estratégico y
la mejora continua. A partir de esta experiencia, se plantea la necesidad de
avanzar hacia un modelo sistematico que fortalezca la capacidad de los
equipos de trabajo para disefar proyectos con impacto, viabilidad técnica y
sentido institucional.

El problema de investigacion se centra en como disefiar un modelo de
Coaching para el Desarrollo de Equipos de Alto Rendimiento, orientado a
mejorar los procesos de planificacion de proyectos estratégicos en organismos
publicos. Esta necesidad surge a partir de tres observaciones clave:

La primera obedece a la dificultad para articular visiones y acciones
entre las areas con la consecuente manifestacion organizacional de una
cultura de silos en lugar de utilizar un enfoque o pensamiento sistémico
(Senge, 2004). De ahi la necesidad de gestionar equipos interareas,
interdisciplinarios e intergeneracionales que generen propuestas desde una
mirada integral del organismo.

La segunda se refiere a la falta de espacios para la construccion de
acuerdos significativos durante la planificaciéon. Derivado del anterior, los
proyectos no siempre parten de la comunicacién y acuerdos entre las areas
involucradas. Esto conlleva que la planificacion aprobada por la maxima
autoridad tenga que reverse durante la ejecucidén, donde se dan casos de
cancelaciéon de proyectos o de modificacion de plazos y alcances.

La tercera es la consecuente distancia no esperada entre lo planificado y lo
efectivamente ejecutado, constituyendo una brecha de efectividad (Senge,
2004).



Por ello, las instituciones requieren incrementar y optimizar la
comunicacion y el alineamiento entre los diversos actores para acordar como
se llevaran adelante los proyectos en una planificacion detallada que reduzca
la distancia entre lo deseado y lo obtenido, una tension creativa (Senge, 2004)
qgue no erosione la brecha por falta de coordinacion de acciones entre las areas
involucradas en cada proyecto.

La sistematizacién de experiencias previas permite fundar un modelo
superador que acompafie la madurez organizacional alcanzada y potencie su
despliegue estratégico.

De este modo, deviene la necesidad de esta investigacion que permitira
disefar un modelo de coaching de desarrollo de equipos de proyectos que
derive en un porfolio de iniciativas que cumplan con una propuesta
documentada para el logro de resultados superadores.

Formulacién del problema.

Interrogante principal:

¢Cual sera el diseno adecuado de un Modelo de Coaching de
Desarrollo de Equipos de Alto Rendimiento para la Planificacién de Proyectos
relevantes en Organizaciones del Sector Publico Hispanoamericano?
Interrogantes secundarios:

1.- ¢ Cuales seran los modelos tedricos que respalden la propuesta de
Coaching de Desarrollo de Equipo de Alto Rendimiento en organizaciones del
Sector Publico Hispanoamericano?

2.- ;Qué casos de investigacion y/o experiencias de Desarrollo de
Equipos de Alto Rendimiento se han llevado a cabo en KWIN y en otros
organismos publicos de Hispanoamérica para la planificacion de proyectos
estratégicos? ;Qué experiencias aplicadas en organismos publicos,
especialmente en KWIN, aportan aprendizajes relevantes para esta
propuesta?

3.- ¢ Qué nuevo modelo de Coaching de Desarrollo de Equipo de Alto
Rendimiento puede mejorar la planificacion de proyectos relevantes en las
Organizaciones del Sector Publico Hispanoamericano?

OBJETIVOS

Objetivo general.

Disefiar un Modelo de Coaching de Desarrollo de Equipos de Alto
Rendimiento para la planificacibn de proyectos estratégicos en
Organizaciones Publicas de Hispanoamérica.

Objetivos especificos.

1.- Describir las teorias que sustentan el Coaching de Desarrollo de
Equipos de Alto Rendimiento, para la Planificacién de Proyectos Estratégicos
en Organizaciones Publicas de Hispanoamérica.



2.- Relevar casos de Coaching de Desarrollo de Equipos de Alto
Rendimiento en KWYIN y otros organismos publicos de Hispanoamérica, para
la planificacion de proyectos estratégicos.

3.- Estructurar un modelo de Coaching de Desarrollo de Equipos de Alto
rendimiento con foco en la planificacion de proyectos estratégicos en
organismos publicos de Hispanoameérica.

REVISION TEORICA

Antecedentes del coaching organizacional en el sector publico

El coaching organizacional ha pasado de ser una practica circunscripta
al deporte a convertirse en una disciplina fundamental para el desarrollo de
personas, equipos Yy organizaciones. Su eje central es el aprendizaje,
entendido como la capacidad de generar acciones a partir de nuevas
distinciones. Como afirma Whitmore (2003) “El coaching consiste en liberar el
potencial de una persona para incrementar al maximo su desempenio.
Consiste en ayudarle a aprender en lugar de ensefarle” (p. 12).

Esta definicion implica un cambio profundo respecto a los modelos
tradicionales de formacion, donde el énfasis estaba puesto en la transmision
de contenidos. El coaching no ensefia desde afuera, sino que acompana
procesos internos de reflexion y descubrimiento.

En el contexto de las organizaciones publicas, el coaching adquiere un
valor diferencial, ya que estas instituciones se caracterizan por estructuras
jerarquicas y rigidas, donde la innovacion suele verse limitada por normas,
procedimientos y culturas burocraticas. En este marco, el coaching
organizacional se convierte en un recurso estratégico para abrir espacios de
dialogo, generar confianza y favorecer la coordinacién de acciones entre
areas.

Segun Echeverria (2017), “las organizaciones son redes de
conversaciones” (p. 24). Esta perspectiva situa al lenguaje en el centro de la
vida organizacional: las decisiones, los compromisos y las acciones se
construyen a partir de los actos conversacionales. El coaching, en
consecuencia, se plantea como una practica de intervencion sobre dichas
conversaciones, con el objetivo de transformarlas y orientarlas a resultados.
En el caso de los organismos publicos, los desafios de la gestion requieren
tanto competencias técnicas como habilidades relacionales. No alcanza con
dominar herramientas de planificacién o gestion administrativa: es necesario
fortalecer la escucha, la empatia y la capacidad de sostener conversaciones
dificiles. El coaching ofrece un marco para el desarrollo de estas
competencias, que resultan criticas en contextos de alta complejidad e
incertidumbre.

De este modo, el coaching organizacional no solo se concibe como un
instrumento de mejora del desempefio individual, sino como un dispositivo de
transformacién cultural. Al introducir nuevas formas de comunicacion, habilita



relaciones de mayor confianza y colaboracion, condiciones indispensables
para que los equipos estatales logren coordinarse eficazmente.

Modelos de desarrollo de equipos de alto rendimiento

El trabajo en equipo ha sido objeto de multiples investigaciones en las
ciencias sociales y organizacionales. Los llamados “equipos de alto
rendimiento” se diferencian de los grupos tradicionales por su capacidad de
generar sinergias, asumir metas comunes y responsabilizarse colectivamente
por los resultados. Hay diversos autores cuyas teorias constituyen el sustento
conceptual de este campo.

Tuckman: etapas del desarrollo grupal

Bruce Tuckman (1965) propuso uno de los modelos mas influyentes
sobre la evolucién de los equipos. Segun su planteo, los grupos atraviesan
cinco etapas: formacién (forming), confrontacién (storming), normalizacién
(norming), desempefio (performing) y disolucion (adjourning).

Cada etapa presenta caracteristicas particulares. En la fase de
formacion, los integrantes se conocen, comparten expectativas y establecen
vinculos iniciales. Durante la confrontacion, emergen los conflictos y las
tensiones propias de la distribucidn de roles y del ajuste de intereses. En la
normalizacion, el grupo establece acuerdos basicos de convivencia y
comienza a consolidar una dinamica colaborativa. La etapa de desempefio
marca el momento en que el equipo alcanza su maxima productividad, gracias
a la cohesion, la confianza y la claridad de objetivos. Finalmente, la disolucion
se produce cuando el equipo cumple su tarea y se separa.

Este modelo es particularmente util para comprender la dinamica de los
equipos en organismos publicos. En estos contextos, la fase de confrontacion
suele ser mas extensa debido a la resistencia al cambio, la superposicion de
intereses sectoriales y la presencia de liderazgos multiples. Por lo tanto, el
desafio consiste en acompanar a los equipos para que puedan superar los
conflictos iniciales y avanzar hacia etapas de mayor madurez y desempeno.

Katzenbach y Smith: compromiso mutuo y responsabilidad compartida

Jon Katzenbach y Douglas Smith (1993) aportan otra mirada relevante
sobre los equipos de alto rendimiento. Segun estos autores:

“Un equipo de alto desempefio es aquel que desarrolla un compromiso comun,
metas compartidas y una responsabilidad mutua por los resultados” (p. 47).

Lo distintivo de esta definicién es que no se limita a la consecucion de
objetivos, sino que enfatiza la corresponsabilidad. No basta con que cada
miembro cumpla su tarea: el verdadero equipo es aquel en que cada integrante
se siente responsable del éxito colectivo.

Este enfoque resulta especialmente pertinente en las organizaciones
publicas, donde la cultura predominante tiende a fragmentar las
responsabilidades. Con frecuencia, cada area se limita a cumplir con su parte
sin preocuparse por el resultado global. El modelo de Katzenbach y Smith



ofrece una alternativa al promover la visién integral y la corresponsabilidad
entre sectores.

Lencioni: las disfunciones de los equipos

Patrick Lencioni (2002) identifica cinco disfunciones que minan la
efectividad de los equipos: ausencia de confianza, miedo al conflicto, falta de
compromiso, evasion de responsabilidades y desatencion a los resultados.
Segun el autor, estas dinamicas explican por qué muchos equipos fracasan a
pesar de contar con profesionales competentes.

Estas disfunciones son especialmente visibles en el sector publico. La
ausencia de confianza se manifiesta en la dificultad para compartir informacion
y reconocer errores; el miedo al conflicto lleva a evitar discusiones necesarias,
prolongando los problemas; la falta de compromiso surge cuando los objetivos
institucionales no se asumen como propios; la evasion de responsabilidades
se traduce en burocracias que diluyen las decisiones; y la desatencion a los
resultados se evidencia en la prioridad por cumplir procedimientos antes que
por alcanzar impactos reales.

La propuesta de Lencioni, retomada en la tesis, no se limita a sefalar
fallas, sino que ofrece un marco de intervencion: construir confianza a través
de la vulnerabilidad, habilitar el conflicto productivo, generar compromiso
mediante la claridad de objetivos, asumir responsabilidades de manera
compartida y mantener el foco en los resultados.

Las disfunciones de Lencioni permiten comprender por qué muchos
equipos del sector publico no logran sostener proyectos estratégicos en el
tiempo, y al mismo tiempo ofrecen un marco practico para su abordaje.

Goleman: la inteligencia emocional en los equipos

Daniel Goleman en 1998 introduce la nocion de inteligencia emocional
como factor clave para el desempefio. Sus cinco componentes -
autoconciencia, autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales-
se constituyen en competencias indispensables para el liderazgo y el trabajo
colaborativo.

En los equipos de alto rendimiento, la inteligencia emocional no es solo
patrimonio del lider, sino que debe distribuirse entre todos los integrantes. De
este modo, se genera un clima de confianza, comunicacion y colaboracion que
potencia la productividad.

En el ambito de las organizaciones publicas, la inteligencia emocional
resulta fundamental para gestionar la diversidad de intereses, sostener la
motivacion en contextos de alta rotacion politica y mantener la cohesion frente
a la presion externa. Goleman muestra que, sin estas competencias, los
equipos tienden a fragmentarse y a perder efectividad.

Senge: el aprendizaje en equipo

Peter Senge (1990), en La quinta disciplina, plantea que las
organizaciones inteligentes son aquellas que desarrollan cinco disciplinas:
dominio personal, modelos mentales, visibn compartida, aprendizaje en



equipo y pensamiento sistémico. Dentro de este marco, el aprendizaje en
equipo constituye una condicion esencial para el desempeio colectivo.

Segun Senge, “los equipos que aprenden pueden convertirse en una
microcosmos de aprendizaje organizacional, capaces de generar
innovaciones y de transformar sus practicas” (p. 144). Esta perspectiva resalta
la importancia de la reflexion colectiva, el cuestionamiento de supuestos y la
construccion de estrategias conjuntas.

Se puede vincular este planteo con la necesidad de que los organismos
publicos superen el trabajo en compartimentos estancos y avancen hacia
dinamicas colaborativas. Los equipos que aprenden, en el sentido de Senge,
son los que pueden sostener procesos de innovacion y mejora continua en
instituciones tradicionalmente rigidas.

Planificacion de proyectos en organismos publicos

La planificacién de proyectos constituye un eje central de la gestion
estatal. Los enfoques tradicionales han privilegiado metodologias lineales y
normativas, como el marco légico y las guias del Project Management Institute
(PMI).

El marco logico, ampliamente difundido en América Latina, establece
objetivos, indicadores, medios de verificacion y supuestos. Su principal aporte
radica en clarificar la l6gica de intervencion y facilitar el monitoreo. Sin
embargo, su aplicacién en organismos publicos puede reducirse a un ejercicio
formal que no garantiza la implementacion efectiva.

Por su parte, los lineamientos del PMI ofrecen un estandar internacional
para la gestion de proyectos. Kerzner (2013) observa que estos enfoques
privilegian la planificacion detallada y el control de procesos, asegurando
transparencia administrativa. No obstante, tienden a limitar la flexibilidad y la
capacidad de adaptacion a contextos cambiantes.

En el sector publico argentino, los enfoques tradicionales resultan
insuficientes para responder a la dinamica politica y a la incertidumbre propia
de los entornos de gestion.

Entre las limitaciones especificas se pueden mencionar:

- La rigidez normativa, que restringe la posibilidad de ajustar los
proyectos en funcién de nuevas demandas.

- La discontinuidad de los equipos de gestidén, derivada de cambios
frecuentes de autoridades politicas.

- La escasez de recursos, que obliga a redefinir prioridades y genera
incumplimientos.

Estas condiciones producen un desfase entre la planificacién formal y
la ejecucion real. En ocasiones, los planes estratégicos se convierten en
documentos que cumplen con requerimientos administrativos pero que
carecen de operatividad practica.

Frente a estas limitaciones, han surgido enfoques mas flexibles y
participativos. Mergel (2016) muestra que la incorporacion de metodologias
agiles en la administracion publica permite procesos de planificacién iterativos,



donde los proyectos se ajustan de manera continua a partir de la
retroalimentacion. En esta linea podemos sostener que la planificacién publica
debe concebirse como un proceso social y dinamico, mas que como un
ejercicio técnico-administrativo.

Planificar en el sector publico implica coordinar intereses, valores,
emociones y relaciones de poder, ademas de los aspectos técnicos. Bajo esta
mirada, el coaching organizacional y el trabajo en equipos de alto rendimiento
aparecen como aliados para fortalecer la dimension relacional de la
planificacion, integrando el conocimiento técnico con la construccion de
confianza y compromiso.

4. Coaching organizacional y metodologias agiles

El surgimiento de las metodologias agiles, formalizadas en el Agile
Manifesto (2001), representd un cambio de paradigma en la gestion de
proyectos. A diferencia de los enfoques tradicionales, estas practicas priorizan
la entrega temprana de valor, la colaboracion estrecha con los actores
involucrados y la capacidad de adaptacion frente a cambios constantes.

Si bien las metodologias agiles surgieron en el ambito del desarrollo de
software, su aplicacion se ha extendido a multiples sectores, incluyendo la
administracién publica. Este proceso de transferencia metodolégica abre
nuevas posibilidades para pensar la planificacion de proyectos estatales.

Lo que distingue a las metodologias agiles es su caracter iterativo e
incremental. Los proyectos se desarrollan en ciclos cortos, donde se planifica,
ejecuta y revisa de manera continua, incorporando retroalimentacion en cada
etapa. Este modo de operar contrasta con los modelos lineales, en los que las
fases estan rigidamente delimitadas y los cambios se consideran
excepcionales.

El coaching organizacional se articula con la agilidad porque ambos
enfoques comparten principios esenciales: la centralidad de las personas, la
importancia de la comunicacion y la necesidad de aprendizaje permanente. El
coaching aporta la mirada relacional y emocional, mientras que la agilidad
provee marcos practicos para organizar el trabajo de manera iterativa y
colaborativa.

En este sentido, el coaching puede funcionar como facilitador de la
cultura agil en organismos publicos. A través del desarrollo de confianza,
escucha activa y compromiso, crea condiciones para que los equipos adopten
practicas agiles con mayor efectividad. Al mismo tiempo, la agilidad potencia
los procesos de coaching al generar un contexto de retroalimentacion rapida y
experimentacion constante.

La investigacion enfatiza que esta convergencia no es meramente
técnica, sino cultural. Implementar metodologias agiles sin transformar los
estilos de liderazgo y las dinamicas de equipo conduce a resultados parciales.
En cambio, integrar coaching y agilidad permite alinear las competencias
personales con los marcos de gestidn, potenciando tanto la dimensiéon humana
como la operativa.



Sintesis y proyeccion

La revision tedrica realizada muestra que coaching organizacional,
desarrollo de equipos de alto rendimiento, planificacion de proyectos publicos
y metodologias agiles constituyen un entramado conceptual coherente y
complementario.

Por un lado, el coaching aporta herramientas para el desarrollo de
competencias conversacionales y emocionales, que resultan criticas en
contextos de alta complejidad. Como afirma Whitmore (2003), se trata de
“liberar el potencial de las personas” (p. 12), lo cual cobra especial relevancia
en equipos que deben responder a demandas sociales y politicas cambiantes.

Por otro lado, los modelos de equipos de alto rendimiento demuestran
que la clave del desempefio no esta en la suma de habilidades individuales,
sino en la calidad de las relaciones, la confianza y el compromiso compartido.
Autores como Katzenbach y Smith (1993), Lencioni (2002), Goleman (1998) y
Senge (1990) aportan perspectivas convergentes sobre la necesidad de
construir cohesién, asumir responsabilidades comunes, desarrollar
competencias emocionales y sostener procesos de aprendizaje en conjunto.

En paralelo, la planificacion publica requiere superar los enfoques
lineales que priorizan el control y avanzar hacia metodologias mas flexibles y
participativas. Kerzner (2013) y Mergel (2016) muestran que la rigidez
administrativa y la discontinuidad politica hacen insuficientes los modelos
tradicionales, y abren espacio para enfoques adaptativos.

Finalmente, las metodologias agiles evidencian que es posible
estructurar el trabajo de manera iterativa, siempre que exista una base cultural
que lo sostenga. En este punto, la integracion con el coaching resulta decisiva:
la agilidad brinda marcos practicos, mientras que el coaching fortalece las
relaciones y el compromiso necesarios para sostenerlos.

La tesis sintetiza esta convergencia en una afirmacion clara: Estos
cuatro enfoques no deben analizarse de manera aislada, sino como
perspectivas que, en su integracion, permiten disefar propuestas innovadoras
de gestion en el sector publico.

Sobre esta base tedrica se apoya el desarrollo de la propuesta
metodologica que constituye el aporte original de la investigacion. Dicho
modelo se presentara en las secciones siguientes del articulo, como resultado
de la integracion de los fundamentos conceptuales aqui revisados con la
evidencia empirica relevada.

METODOLOGIA

Este apartado detalla la estrategia metodologica adoptada para validar
la propuesta del modelo FAST14dias, orientado al desarrollo de equipos de
alto rendimiento en el sector publico. El enfoque se alinea con el paradigma
cuantitativo, empleando herramientas estadisticas y técnicas descriptivas para
interpretar datos recogidos en contextos reales de aplicacion del modelo. Se



complementa con elementos cualitativos de analisis de contenido que
permiten identificar percepciones emergentes.

Tipo de Investigaciéon

El presente estudio se inscribe en el enfoque cuantitativo, ya que busca
obtener informacién objetiva y medible sobre la efectividad del modelo
propuesto (Hernandez Sampieri, Fernandez Collazo, & Baptista Lucio, 2014).
La investigacion es de tipo descriptivo, porque pretende caracterizar, mediante
estadisticas, las percepciones y resultados observados en los equipos que
participaron en la experiencia de planificacion con el modelo FAST14dias.

Segun Sampieri et al. (2014), la investigacion descriptiva “busca
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis” (p. 92). En este caso, se
analizan variables como alineamiento, coordinacion, clima emocional y
percepcion de aprendizaje.

Adicionalmente, la estrategia tiene un caracter aplicado, dado que
busca validar una herramienta de intervencion en contextos organizacionales
reales, aportando soluciones concretas a un problema identificado en la
planificacion estratégica de proyectos en el sector publico.

Asimismo, se incorporaron fuentes cualitativas secundarias
provenientes de la sistematizacion de experiencias institucionales previas.
Estas fuentes permitieron validar inductivamente supuestos del modelo
propuesto y enriquecer su formulacion metodoldgica.

Disefo de la Investigacion

El disefio adoptado fue no experimental y de corte transversal. No se
manipulan deliberadamente las variables independientes, sino que se
observan los fendmenos tal como se dan en su contexto natural (Kerlinger &
Lee, 2022). Asimismo, es transversal porque la recolecciéon de datos se realiza
en un momento determinado, al finalizar el proceso de implementacion del
modelo en jornadas intensivas.

Este disefio permite medir el impacto del modelo desde la percepcion
de los participantes, sin intervenir sobre los factores estructurales de la
organizacion. Como sefala (Bisquerra, 2004), los estudios no experimentales
son adecuados para contextos en los que no es posible controlar ni asignar
aleatoriamente los tratamientos.

Poblacion y Muestra

La poblacién de interés estuvo constituida por integrantes de equipos
técnicos y de gestidn de organismos publicos de Hispanoamérica. La muestra
fue intencional y por conveniencia, considerando a los participantes que
intervinieron directamente en los talleres del modelo FAST14dias. La seleccion
respondié a criterios de disponibilidad, participacién voluntaria y vinculacion
directa con proyectos relevantes de los organismos.



La muestra fue suficiente para captar la diversidad de roles y funciones en los
equipos interareas, conforme a lo sugerido por (Patton, 2002) para muestreo
cualitativo-intencional en investigaciones aplicadas.

Instrumentos de Recoleccion de Datos

En funcion del objetivo general (OG) y de los objetivos especificos (OE)
de la presente investigacion, se establece la siguiente matriz de
operacionalizacion que orienta la medicion de las variables clave del estudio.
Esta matriz vincula cada objetivo especifico con su correspondiente variable,
dimensiones observables, indicadores empiricos, técnica de recoleccién y tipo
de escala, de acuerdo con los criterios metodolégicos establecidos en la
investigacion cuantitativa descriptiva.

Como surge de la matriz de operacionalizacion de variables, uno de los
instrumentos principales de recoleccion de datos fue un cuestionario
semiestructurado, guiado por recomendaciones metodologicas de tipo Likert
(1932), disefado especificamente para esta investigacion. La elaboracién del
cuestionario se basd en una lectura exhaustiva de la literatura tedrica sobre
equipos de alto desempefio, coaching organizacional y planificacion
colaborativa, asi como en la experiencia practica del autor en procesos
participativos en el ambito publico. A partir de los items incluidos, se
identificaron cinco dimensiones analiticas que orientaron la estructuracion del
instrumento y el analisis posterior: alineaciéon estratégica, coordinacion
interareas, clima emocional del equipo, calidad percibida del proyecto
formulado y satisfaccién con la experiencia vivida.

Estas dimensiones emergen directamente del contenido del
cuestionario, en el que se indaga, tal como se exhibe en la tabla siguiente. Por
ejemplo, sobre la comprension del propdsito comun del equipo, la integracién
entre distintas areas organizacionales, la disposicion emocional hacia el
trabajo conjunto, la percepcion sobre la viabilidad y coherencia de los
proyectos formulados, y la valoracion general de la experiencia metodolégica.
La inclusién de items abiertos complementé el enfoque estructurado,
permitiendo captar percepciones cualitativas y emergentes. La validacion del
cuestionario fue realizada mediante juicio de expertos, y se aplicé tanto en
formato fisico como digital durante y después de las jornadas de planificacion,
en coherencia con la estructura metodologica del modelo FAST14dias.

Como complemento del cuestionario cuantitativo, se incorporaron

preguntas abiertas al final del formulario para captar claves emergentes desde
una perspectiva cualitativa, permitiendo asi complementar el analisis desde un
enfoque mixto (Creswell & Plano Clark, 2018).
Ademas del cuestionario estructurado, otro de los instrumentos utilizados en
esta investigacion fue la entrevista semiestructurada individual, aplicada a
miembros de los equipos que participaron en las experiencias de planificacion
realizadas en KYIN.



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables de la investigacion

OE Variable Dimension Indicador Técnica _C!e Tipo
recoleccion escala
Marco teodrico Identificacion L
1 del modelo Fundamentos de referentes Analisis N.O
FAST14dias conceptuales tedricos clave documental aplica
Presencia de
procesos
Experiencias Practicas colaborativos, Analisis No
2 institucionales N uso de documental y .
; organizacionales : : aplica
previas coaching y entrevistas
metodologias
agiles
Claridad del
propdsito
Alineacion comun,
estratégica coherencia
entre vision y
acciones
Nivel de
Coordinacion articulacion y
interareas comunicacion
entre areas
. Nivel de . :
Desarrollo de Ggstlon confianza y Cue_:stltonatrlo Tipo
3 equipos para emomo_nal del compromiso semiestructura Likert
HE i equipo : doy 1-4
planificaciéon afectivo entrevistas (1-4)
Claridad,
Calidad del coherencia
proyecto técnica 'y
formulado viabilidad del
proyecto
Valoracion
Satisfaccion con ggpsgglsgel
la experiencia utilidad
percibida

Fuente: Elaboracion propia

Estas entrevistas permitieron recoger percepciones cualitativas en
profundidad, recuperar el sentido histérico y contextual de los aprendizajes
organizacionales y validar aspectos del modelo desde la experiencia directa
de los actores institucionales. La eleccion de este instrumento responde a la
necesidad de explorar significados, tensiones y sentidos construidos por los
protagonistas de procesos previos, en linea con las recomendaciones de
(Taylor & Bogdan, 1987) sobre la utilidad de las entrevistas para captar



estructuras de significacion en contextos complejos. Las entrevistas fueron
realizadas por un guion abierto que indagd sobre: el estilo de liderazgo
observado, el impacto emocional del proceso, la coordinacion entre areas, la
claridad estratégica del proyecto y las condiciones habilitantes o limitantes
para el desarrollo de equipos de alto rendimiento.

También, se incorporaron como fuentes complementarias las
sistematizaciones de las experiencias institucionales desarrolladas en KYIN.
Aunque estos registros no constituyen instrumentos en sentido estricto, su
analisis documental permitié validar empiricamente algunos fundamentos del
modelo FAST14dias y complementar la interpretacion de los datos obtenidos
mediante encuesta.

Procedimiento

El desarrollo de esta investigacion no implico la implementacion directa
del modelo FAST14dias en un contexto experimental controlado. En cambio,
el procedimiento metodolégico se sustentd en la recoleccion de datos
retrospectiva y transversal, a partir de la aplicacion de encuestas y entrevistas
a participantes que formaron parte de diversos planes institucionales de
planificacion desarrollados en KYIN.

La estrategia de levantamiento de datos se dividid en dos instrumentos

complementarios:
Por un lado, se administré un cuestionario semiestructurado a personas que
participaron de actividades interareas de planificacion estratégica en distintos
afios. Este instrumento, validado por expertos, fue difundido digitalmente a
través de la herramienta Google Forms y permitié captar percepciones
cuantitativas y cualitativas sobre practicas organizacionales asociadas al
desarrollo de equipos de alto desempefio.

Por otro lado, se realizaron entrevistas individuales en profundidad a

actores clave que participaron directamente en talleres de planificacion
institucional. Estas entrevistas, de caracter semiestructurado, se centraron en
explorar experiencias vividas, aprendizajes colectivos, estilos de liderazgo
observados, coordinacion interareas, climas emocionales de trabajo y la
percepcion sobre la efectividad de los procesos desarrollados.
Cabe senalar que, si bien el modelo FAST14dias no fue implementado en su
version sistematizada actual, varios de sus principios y componentes
metodoldgicos si estuvieron presentes en las ultimas experiencias, por lo cual
la investigacion se apoya en un analisis retrospectivo y proyectivo de dichas
experiencias. En este sentido, el procedimiento adoptado permite validar
conceptualmente el modelo propuesto a través del analisis de practicas
previas y la identificacion de condiciones facilitadoras o restrictivas para su
implementacion futura.

El proceso respeto los principios éticos de la investigacion social. Todos
los participantes brindaron su consentimiento informado, y los datos fueron
tratados con estricta confidencialidad, siendo anonimizados para proteger la
identidad de los sujetos. Se aseguré el uso exclusivo de los resultados con



fines académicos y cientificos, conforme a las recomendaciones de Babbie
(2005).

Analisis e Interpretacion de Datos

Los datos recogidos mediante el cuestionario fueron sistematizados y
procesados con herramientas estadisticas basicas (tipo Excel). Se aplicaron
los siguientes procedimientos analiticos:

- Estadistica descriptiva: analisis de frecuencias, medidas de tendencia
central (media, moda) y dispersion (desviacion estandar).

- Analisis de comparaciones simples entre las distintas dimensiones
evaluadas.

- Analisis cualitativo de contenido tematico sobre los comentarios
abiertos, para identificar patrones, metaforas organizacionales y
distinciones significativas que puedan enriquecer la comprension del
proceso de aprendizaje colectivo (Taylor & Bogdan, 1987).

Este enfoque integrador permite triangular los datos cuantitativos con
las valoraciones narrativas de los participantes, incrementando la validez
ecologica del estudio (Maxwell, 2013).

HALLAZGOS

El presente apartado expone los resultados obtenidos a partir del
analisis de las encuestas aplicadas a miembros de equipos de planificacién de
proyectos en organismos publicos. La finalidad de este estudio fue evaluar
percepciones clave en torno a la implementacion del modelo FAST14dias y los
factores que inciden en la efectividad del trabajo colaborativo en entornos
estatales. El procesamiento de los datos se realizd sobre respuestas
completas, con todos los calculos expresados en porcentajes reales. Las
preguntas han sido agrupadas en funcion de dimensiones tematicas y
funcionales para su mejor interpretacion.

Perfil de los Participantes

A continuacion, se presentan los datos obtenidos en relacidn con las
caracteristicas personales e institucionales de los encuestados. Esta
informacion resulta fundamental para comprender desde qué contexto
profesional y organizacional se emiten las percepciones analizadas en los
apartados siguientes. El perfil de los participantes constituye un insumo clave
para evaluar la aplicabilidad y adaptabilidad del modelo FAST14dias en
entornos reales del sector publico.

- Rango etario: 53,3% entre 46 y 55 anos, 20,0% entre 26 y 35 afos,

13,3% entre 36 y 45 anos, 13,3% mayores de 55 anos.

- Antigledad en el organismo: 53,3% mas de 25 afos, 26,7% entre 6 y

15 anos, 20,0% entre 0 y 5 anos.

- Antigledad en el area: 53,3% entre 6 y 15 afios, 33,3% entre 0 y 5 anos,

6,7% entre 16 y 25 anos, 6,7% mas de 25 afos.



- Ambito institucional: 53,3% pertenece a organismos de alcance
nacional, 20,0% provincial, 26,07% municipal y regional.

En conclusion, la mayoria de los encuestados cuenta con mas de dos
décadas en el sector publico y trabaja en organismos de alcance nacional.
Este nivel de experiencia es clave para procesos participativos de formulacién
estratégica como los propuestos por el modelo FAST14dias, que parte del
conocimiento institucional profundo para generar transformacién desde
adentro.

Estructura organizacional de la planificacion

En este apartado se analizan los datos vinculados a la existencia,
caracteristicas y funciones de las areas responsables de la planificacion dentro
de los organismos publicos relevados. Se procura identificar en qué medida
dichas estructuras institucionales favorecen o limitan la implementacion de
metodologias como FAST14dias, que requieren un entorno de planificacion
formalizado, liderazgo distribuido y sinergia entre areas.

- Area especifica de planificacion: 73,3% indicé que su organismo cuenta
con una unidad de planificacion de proyectos, 26,7% indicé que no.
- Funcion principal de planificaciéon interareas: 53,3% sefialé que el area
tiene como tarea principal la planificacién interareas, 46,7% que no.
- Liderazgo y patrocinio institucional: 80,0% dijo que su area cumple roles
de liderazgo, coordinacion o patrocinio, 20,0% lo negé.
- Vinculacién con desarrollo de personas: 60,0% afirmé que su area
realiza funciones de seleccién, capacitacion y desarrollo, 40,0% que no.
En conclusién, aunque la mayoria cuenta con estructuras de planificacion,
solo la mitad integra funciones interareas o de desarrollo humano. EI modelo
FAST14dias promueve una articulacion plena entre planificacion, liderazgo
transversal y construccidon de capacidades.

Participacién en equipos de planificacion

Esta seccion presenta los datos referidos al grado de participacion de
los encuestados en equipos de planificacion institucional interareas, asi como
su experiencia en funciones de liderazgo dentro de dichos equipos. Este tipo
de participacién es clave para evaluar el alineamiento con el modelo
FAST14dias, que propone equipos transversales, roles rotativos y procesos
colaborativos de alta intensidad orientados a la formulacion de portafolios
estratégicos.

- Participacion en equipos interareas: 60,0% integré6 equipos de

planificacion interareas, 40,0% no lo hizo.

- Liderazgo en equipos interareas: 46,7% ejercio funciones de liderazgo,

coordinacion o patrocinio, 53,3% no.

Conclusion: aunque existe participacion en proyectos interareas, menos de
la mitad ejercio liderazgo estratégico. EI modelo FAST14dias busca revertir
esta asimetria promoviendo liderazgos colaborativos y dinamicos a través de
la experiencia y la responsabilidad compartida.



Valoraciones sobre Elementos Clave en la Planificacion de Proyectos

En esta seccidn se analizan las percepciones de los participantes
respecto a distintos elementos considerados fundamentales para el desarrollo
eficaz de procesos de planificacidon institucional. Las respuestas fueron
recolectadas mediante una escala ordinal de importancia (Nada necesario,
Poco necesario, Muy necesario, Totalmente necesario), aplicada a una serie
de items vinculados a practicas organizativas, estratégicas, colaborativas y
metodoldgicas. Para efectos de analisis, se presentan aqui los items que
alcanzaron mayor consenso, priorizando aquellos con mayor impacto en la
validacion empirica del modelo FAST14dias. Estos insumos permiten
comprender como valoran los equipos técnicos del sector publico los factores
que el modelo FAST14dias considera esenciales para generar portafolios de
proyectos de manera agil, participativa y alineada con los objetivos
institucionales.

Apoyo institucional y validacion jerarquica

Uno de los aspectos mas valorados por los encuestados es la
necesidad de contar con el apoyo de los principales responsables del
organismo, con un 73,33% que lo considera totalmente necesario. Esto
evidencia que, sin patrocinio politico o jerarquico, las iniciativas tienden a
diluirse o carecer de continuidad. Kotter (1996) sostiene que uno de los pasos
esenciales para generar cambio institucional es obtener el respaldo visible de
lideres clave que actuen como patrocinadores del proceso.

También se destaca la importancia de validar cada paso del proceso por
distintas jefaturas en orden ascendente, lo cual indica una preferencia por
modelos escalonados y progresivos de legitimacion. Esta practica esta en
linea con los enfoques de alineacion multinivel y gobernanza distribuida en la
gestion publica (Cabrera & Carrion, 2021).

Dinamicas colaborativas y desarrollo de equipos

Los datos muestran que el trabajo interareas y el fortalecimiento de
capacidades colectivas son altamente valorados. Por ejemplo, el desarrollo de
habilidades de trabajo en equipo fue considerado muy necesario o totalmente
necesario por el 86,66% de los encuestados. Asimismo, el desarrollo de un
equipo con integrantes de distintas areas del proyecto obtuvo un 100% de
valoraciones positivas.

Hackman (2002) plantea que los equipos de alto desempeino deben
contar con una composicion diversa, autonomia operativa, claridad de
proposito y normas de colaboracién explicitas. Estos principios coinciden con
las valoraciones expresadas en la encuesta, en tanto los participantes
evidencian una necesidad concreta de cooperacion transversal.

Por su parte, Goleman, Boyatzis & McKee (2013) enfatizan que la
inteligencia emocional colectiva es un factor diferenciador clave en los equipos
de alto rendimiento, al mejorar el clima, fomentar la confianza y permitir el
aprendizaje conjunto.



Herramientas, formatos y enfoques metodolégicos

Se destaca también la alta valoracidn de ciertos instrumentos
metodoldgicos. Capacitar al equipo en gestién de proyectos fue considerado
entre muy y totalmente necesario por el 93,33% de los participantes. Ademas,
se valoré positivamente la posibilidad de documentar todo el proceso de
planificacion en menos de 30 dias, lo que sugiere una preferencia por
enfoques agiles y resultados en ciclos cortos.

Estas practicas coinciden con principios de las metodologias agiles
como Scrum, que proponen iteraciones breves y entregables tangibles
(Kniberg, 2016). También se enmarca en lo que Sutherland (2014) denomina
cadencia de impacto, es decir, resultados parciales validados en lapsos
breves.

El uso de documentos proforma y plantillas normalizadas fue valorado
por mas del 93,33% de los encuestados, lo que respalda la idea de que la
estandarizacion de procesos mejora la trazabilidad y comprension compartida
del proyecto, tal como lo plantea Kerzner (2017) en su enfoque sobre madurez
en gestion de proyectos.

Involucramiento de areas transversales

La incorporacion del area de Recursos Humanos al proceso de
planificacién obtuvo una distribucion mas diversa en las respuestas: aunque el
60% de los encuestados lo consideraron necesario o totalmente necesario, el
33,33% lo valoraron como poco necesario y un 6,67% como nada necesario.
Esta variabilidad podria explicarse por la percepcion tradicional de RRHH
como area de soporte administrativo y no como agente estratégico.

Sin embargo, autores como Ulrich, Younger, Brockbank & Ulrich (2013)
argumentan que el area de gestibn humana debe reposicionarse como socio
estratégico de los procesos institucionales, incluyendo la planificaciéon. La baja
integracion detectada sugiere que, en muchos organismos publicos, el area de
RRHH aun no ocupa ese rol integrador proactivo, o que representa una
oportunidad de mejora organizacional significativa.

Sintesis interpretativa

Las valoraciones expresadas por los participantes en relacion con los
elementos clave de la planificacion institucional validan empiricamente los
principios fundantes del modelo FAST14dias. Entre ellos, destacan la
necesidad de patrocinio institucional, equipos interareas cohesionados,
métodos agiles y procesos validados progresivamente. Estas percepciones
fortalecen la hipétesis de que un abordaje estructurado y emocionalmente
sostenido puede mejorar la efectividad de la planificacion en el sector publico.

Comentarios Abiertos: Claves emergentes

El analisis de los comentarios cualitativos se realizé siguiendo una
estrategia de codificacion tematica inductiva, de acuerdo con las
recomendaciones metodoldgicas de Taylor y Bogdan (1987), quienes plantean
que las categorias deben emerger del lenguaje de los propios participantes.



En ese sentido, se buscaron patrones repetitivos, metaforas
significativas y tensiones expresadas de manera explicita o implicita en los
textos:

1. Tension entre lo operativo y lo estratégico “Correrse de la demanda
permanente y urgencias operativas para poder pensar estratégicamente.” Este
comentario representa una critica recurrente en contextos publicos: los
equipos suelen estar atrapados en la urgencia del dia a dia, lo que impide
dedicar tiempo y energia al pensamiento estratégico. Senge (2004 ) define este
fendbmeno como una “dominacién de lo reactivo sobre lo generativo”, y lo
vincula con la necesidad de crear espacios protegidos para la reflexion
organizacional.

2. Confianza y autonomia “Independencia y confianza.” Este aporte
resalta la necesidad de empoderar a los equipos, otorgandoles mayor margen
de decision, seguridad psicologica (Edmondson, 2019) y reconocimiento
institucional. La autonomia es un factor habilitador clave para la creatividad, la
innovacion y la responsabilidad compartida en proyectos complejos (Laloux,
2016).

3. Valor del equipo como espacio emocional Algunos comentarios
aluden de forma indirecta a la necesidad de contar con equipos
emocionalmente sostenidos, aunque no lo verbalicen explicitamente. Esta
dimension esta alineada con Goleman, Boyatzis y McKee (2013), quienes
sostienen que los climas emocionales positivos favorecen la resonancia y el
aprendizaje.

4. Déficit de escucha organizacional. Aunque no se explicita en frases
largas, la ausencia de comentarios mas elaborados o directamente el uso de
signos como “.” o “x” por parte de algunos participantes puede interpretarse
como una forma de desconexién o desafeccion institucional. Esto puede estar
vinculado con climas de resignacion (Echeverria, Ontologia del Lenguaje,
2012) o falta de canales de participacion efectiva.

Estos aportes, revelan tensiones estructurales en la planificacion
institucional, como el desequilibrio entre urgencia y estrategia, el escaso
margen para la autonomia, y la necesidad de validacion emocional en los
equipos. Refuerzan asi la pertinencia de un modelo como FAST14dias, que
propone:

- Espacios intensivos pero protegidos para la planificacién.

- Intervencion de coaches para sostener emocionalmente los procesos.

- Validacion institucional diaria que reduce la brecha entre lo técnico y lo
politico.

Sintesis

Los hallazgos de este capitulo permiten consolidar una visién integral
sobre las condiciones, percepciones y dinamicas que inciden en la
planificacion de proyectos estratégicos en el sector publico. En primer lugar,
se evidencia una solida trayectoria de los encuestados en el ambito estatal, lo
que otorga profundidad y legitimidad a sus valoraciones. En segundo término,



se identifican estructuras institucionales que, si bien no se encuentran
plenamente desarrolladas, presentan un terreno fértil para la adopcién
progresiva del modelo FAST14dias. Existe un reconocimiento generalizado del
rol estratégico de la planificacion, y aunque se observan limitaciones en la
transversalidad y el liderazgo distribuido, estos desafios se presentan como
oportunidades de mejora que el modelo FAST14dias puede abordar
eficazmente mediante su enfoque sistémico, agil y colaborativo.

Las valoraciones expresadas en torno a elementos clave -como la
validacion jerarquica, el desarrollo de equipos interareas, el uso de
metodologias agiles y la incorporacién de herramientas estandarizadas-
muestran una clara convergencia con los principios fundantes del modelo.
Asimismo, los comentarios abiertos aportan una perspectiva cualitativa
valiosa, al evidenciar tensiones emocionales, necesidades de autonomia y
brechas en la escucha organizacional.

Los datos permiten afirmar que existe una valoracién positiva
generalizada hacia practicas que priorizan el aprendizaje organizacional, la
coordinacion efectiva y el desarrollo de capacidades en los equipos técnicos.
En conjunto, los resultados obtenidos fortalecen la pertinencia del modelo
FAST14dias como una estrategia de intervencion efectiva para mejorar la
formulacién de proyectos en organismos publicos, articulando capacidades
técnicas y humanas dentro de un marco metodologico agil, colaborativo y
emocionalmente sostenido.

MODELO PROPUESTO

Introduccién al Modelo FAST14

El modelo FAST14dias constituye el nucleo innovador de esta
investigacion. Surge como respuesta a una problematica concreta detectada
en organismos publicos en cuanto a la necesidad de fortalecer la planificacion
de proyectos relevantes mediante enfoques colaborativos, adaptativos y
técnicamente rigurosos. En este sentido, el modelo propone una metodologia
de intervencion intensiva, basada en principios del coaching organizacional,
las metodologias agiles y el aprendizaje experiencial, articulados en un ciclo
de trabajo de catorce dias habiles consecutivos.

La propuesta nace de la experiencia sistematizada en los ultimos 15
afios en el organismo KYIN, enriquecida por marcos teoricos sélidos.
FAST14dias ademas de una técnica para disefar proyectos, es un camino
para transformar la cultura organizacional, promover la corresponsabilidad,
desarrollar competencias colectivas y fomentar la vision compartida.

Fundamentos del Modelo

El modelo detallado en la figura que a continuacion se presenta
encuentra sustento en un conjunto robusto de enfoques tedricos y
experiencias acumuladas. Parte del aprendizaje organizacional, en particular
de la teoria de Peter Senge (2004), que destaca la importancia de generar una



tension creativa entre el estado actual y la vision deseada. Esta tension
impulsa el movimiento de las personas y las instituciones hacia el futuro
deseado. Asimismo, se nutre del modelo de aprendizaje experiencial de David
Kolb (1984), que propone una secuencia de experimentacion activa, reflexion,
conceptualizacion y nueva accion, permitiendo que los participantes no solo
adquieran conocimiento, sino que lo apliquen de forma concreta en sus
contextos.

El modelo OSAR de Rafael Echeverria (2011) aporta una estructura
para revisar las acciones desde el observador que cada uno es, promoviendo
aprendizaje y por tanto cambios de segundo orden cuando los resultados no
son satisfactorios. Fred Kofman (2008), por su parte, introduce la dimension
conversacional del compromiso, a través de los pedidos, ofertas y promesas,
habilitando una red de coordinacion de acciones eficaz. Daniel Goleman
(2013) y sus colaboradores brindan los fundamentos del liderazgo resonante,
centrado en la generacion de climas emocionales positivos como precondicion
para el rendimiento colectivo. Amy Edmondson (2019) enfatiza el concepto de
seguridad psicolégica como requisito para que los equipos se atrevan a
innovar y asumir riesgos.

La pertinencia y consistencia del modelo FAST14dias se sustenta en la
integracion de marcos tedricos consolidados, en los hallazgos empiricos
relevados mediante encuestas y talleres, y en la sistematizacion de
experiencias institucionales previas. Esta correspondencia se detalla en el
Anexos, donde se explicita la vinculacion entre los fundamentos conceptuales,
las evidencias de campo y la estructura metodolégica del modelo propuesto.
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Estructura Basica del Modelo FAST14dias

El desarrollo del modelo se articula en torno a una secuencia de catorce
jornadas laborales, precedidas por una fase preparatoria institucional y
seguida por un periodo de ajuste final y entrega formal, segun los estandares
del organismo publico anteriores a la ejecucion. Ambas fases se encuentran
fuera del alcance analitico de esta investigacién. En la semana previa, se
seleccionan los proyectos prioritarios y se conforman los equipos interareas
que los abordaran. Durante esta fase, se designan todos los actores del
proceso incluyendo los facilitadores metodologicos de planificacion y los
especialistas en desarrollo y gestion del talento. También se emite la norma
institucional que legitima el proceso (de ser necesario), y se realiza un
relevamiento de informacion clave, incluyendo indicadores, diagndsticos y
lineamientos especificos.

El eje central del modelo FAST14dias es el desarrollo progresivo y
validado del documento denominado "portafolio de proyecto", una pieza
técnica y estratégica que sintetiza el analisis, la propuesta, la planificacion y la
viabilidad de una iniciativa prioritaria. Este portafolio no se produce de manera
lineal o aislada, sino como resultado de un proceso iterativo e incremental en
el que cada uno de los 14 dias constituye un hito de avance y validacion.

El modelo FAST14dias se estructura en un sprint (Sutherland & Schwaber,
2020). Cada jornada ha sido cuidadosamente disefiada para construir un
proceso incremental de planificacion institucional, articulando metodologias
agiles, coaching organizacional y herramientas de gestion de proyectos.
Cada jornada del sprint representa una entrega parcial que es revisada,
ajustada y aprobada por los jefes de proceso asignados a cada espacio y junto
al equipo, en un esquema de construccion agregada. De este modo, el
documento crece en profundidad, calidad y coherencia a medida que
transcurre el sprint, garantizando que al finalizar el dia 14 se disponga de un
portafolio completo, alineado estratégicamente y validado para su
presentacion a la alta direccidén del organismo.

El primer encuentro presencial marca el inicio formal del proceso. En
una jornada de apertura, las autoridades institucionales presentan los objetivos
y el sentido del proceso, generando un espacio de claro compromiso
organizacional. Luego, los equipos se involucran en actividades experienciales
disefiadas para construir confianza, fomentar el alineamiento y activar el
sentido de propdsito compartido sobre la base del tema marco encomendado
y con la finalidad de hallar las causas raiz que obstaculizan la planificacion
efectiva de la situacion que se desea modificar.

La jornada siguiente, a través de herramientas técnicas de formulacion
de proyectos se procede a identificar la brecha entre el estado actual y el
deseado, generando la primera propuesta basica de cambio a validar por los
jefes referentes de avance de proceso al final de ese taller.

Durante los dias 3 a 11, los equipos trabajan en la documentacion progresiva
de sus proyectos. Esta elaboracion se desarrolla principalmente de manera



asincroénica, con apoyo del campus virtual y encuentros presenciales y/o
virtuales de seguimiento con facilitadores de planificacion y jefes referentes de
avance de proceso que permiten evaluar el progreso y destrabar dificultades,
al tiempo de profundizar en el desarrollo de capacidades de coordinacion de
acciones del equipo.

El duodécimo dia se destina a un taller de integracién, en el que cada
equipo presenta el proyecto ante sus pares. Se promueve el feedback cruzado,
se destacan las fortalezas y se identifican oportunidades de mejora. Este
espacio no solo contribuye a mejorar la calidad técnica de las propuestas, sino
que también permite afianzar una comunidad de aprendizaje horizontal entre
los equipos.

Los dos ultimos dias estan dedicados al ajuste y presentacion final ante
las autoridades institucionales. Cada equipo expone su iniciativa, justificando
sus decisiones técnicas y mostrando su alineamiento con los objetivos
estratégicos de la organizacion. En este momento se produce la validacion
formal de los proyectos, que luego podran ser incorporados a los tableros de
gestion institucional.

El Coach organizacional desempefia un rol clave durante todo el
proceso, facilitando espacios de reflexién individual y colectiva sobre la forma
de trabajar, los estilos de liderazgo emergentes y los climas emocionales, todo
ello enmarcado en el proceso de construccion del porfolio del proyecto.

Preparacion Previa

La seleccion de proyectos y equipos implica identificar soluciones o
mejoras que puedan proveer un beneficio concreto a la organizacion y facilitar
el éxito a través de la efectiva asignacion y preparacion del equipo.

Los miembros del equipo deben ser seleccionados entre aquellos que
tengan interés en el resultado del proyecto y/o habilidad para ayudar a que sea
exitoso. Debe estar compuesto por personas con conocimiento del proceso y
especializacion técnica.

Para el desarrollo del modelo se requiere que cada area participante
designe 1 representante que operara como validador de las responsabilidades
que se asuman los miembros seleccionados de esa area durante los 14 dias
de trabajo.

A su vez, el patrocinador y/o los responsables del proceso junto con el
coordinador de planificacion propondran un equipo de trabajo para cada
tematica a abordar, integrado por representantes del area responsable y de
las areas involucradas.

Estructura Detallada del Modelo FAST14dias

El modelo FAST14dias propone una dinamica intensiva de trabajo
colaborativo para la planificacion de proyectos relevantes, a la vez que también
se fundamenta en una estructura organizativa cuidadosamente disefiada. Esta
estructura permite la integracién articulada de multiples actores, niveles de
validacion y flujos de informacion que aseguran tanto la calidad técnica del



portafolio como su alineacion con los objetivos institucionales. En este
apartado se detalla la arquitectura funcional del modelo, especificando los
componentes centrales, los circuitos de trabajo y los mecanismos de
validacion y toma de decision, todos ellos claves para garantizar la eficacia del
sprint y su traduccion en acciones concretas dentro del ambito publico.

Por otra parte, el modelo genera productos tangibles e intangibles de alto valor
institucional. Entre los productos tangibles destaca el portafolio completo del
proyecto formulado y validado, mientras que los productos intangibles incluyen
el fortalecimiento de capacidades conversacionales, la instalacién de una
cultura de trabajo colaborativo y el desarrollo de equipos con mayor autonomia
y vision estratégica.

FASE 1 Dias 1y 2 - ; Hacia donde vamos?

La Fase 1 del modelo FAST14dias da inicio al proceso intensivo de
planificacion mediante la articulacion de coaching organizacional,
metodologias agiles y dinamicas de equipos de alto desempeno. Se desarrolla
alo largo de dos jornadas completas, presenciales y participativas, orientadas
a responder colectivamente la pregunta fundante: ";Hacia donde vamos?".
Esta etapa inaugura la construccion del portafolio del proyecto, documento
central del modelo, que sintetiza todos los acuerdos, propuestas, validaciones
y compromisos institucionales. Se trata de un documento iterado
incrementalmente a lo largo del proceso, que se enriquece jornada tras jornada
con los aportes del equipo, las retroalimentaciones de los validadores y las
decisiones estratégicas del organismo. Su elaboraciéon progresiva permite
integrar el trabajo técnico con el sentido estratégico, convirtiéendose en
evidencia del recorrido, del aprendizaje y de la toma de decisiones colectiva.

Dia 1 - Inmersion Estratégica y Analisis de la Causa Raiz

El Dia 1 se dedica a crear el marco institucional y emocional del
proceso. La jornada es inaugurada por la maxima autoridad del organismo o
por quien delegue, quien presenta el tema marco, expone el desafio
estratégico y legitima el proceso ante los participantes. A continuacién, la
maxima autoridad de planificacion enuncia los lineamientos estratégicos
institucionales, refuerza el sentido del trabajo colaborativo y explicita el valor
que este proceso tendra en los tableros de gestion y toma de decisiones
futuras. Del mismo modo, la maxima autoridad de recursos humanos toma la
palabra para destacar la importancia del fortalecimiento de equipos interareas
como politica institucional y como vehiculo para el desarrollo de competencias
clave. Luego, el coach organizacional senior introduce el encuadre
metodoldgico del proceso, explicando los principios del modelo FAST14dias,
los marcos tedricos que lo sustentan y las dinamicas colaborativas que se
implementaran durante las jornadas. Le sigue el patrocinador del proyecto, que
detalla el problema a resolver y sus implicancias institucionales. Esta
intervencidon conjunta permite que los equipos comprendan el encuadre y lo



integren como parte de su propdsito colectivo, fortaleciendo desde el inicio la
legitimidad técnica, politica y emocional del proceso.

El equipo interareas se conforma a partir de la articulacién de
representantes del area lider, areas interesadas, areas de soporte técnico y
planificacion. Desde una perspectiva sistémica, se promueve el trabajo con
diversidad funcional e interdependencia organizacional. Esta diversidad es un
insumo clave para el analisis inicial del problema y deteccion de la brecha,
pero también un desafio para construir cohesion.

Guiados por el coach organizacional y con el apoyo de especialistas en
gestion de las personas, los participantes se sumergen en una serie de
dinamicas experienciales que integran los postulados del modelo de
aprendizaje de Kolb (1984), la intervencion apreciativa (Varona Madrid, 2009)
la teoria del observador (Echeverria, 2011) y la disciplina del aprendizaje en
equipo propuesta por Senge (2004). Estas dinamicas permiten abordar las
narrativas institucionales, observar las emociones predominantes, identificar
tensiones latentes y construir una vision compartida que funcione como motor
del compromiso colectivo. Es importante destacar que estas dinamicas no
ocurren de forma separada ni desvinculada, sino que estan directamente
enfocadas en la produccién de contenidos del documento Portafolio del
Proyecto, el cual se va completando de manera simultanea y coherente con
cada actividad desarrollada durante la jornada.

Una de las tareas centrales del dia es el analisis de la causa raiz del
problema. A través de metodologias visuales y agiles como el "diagrama de
causa y efecto" (Ishikawa, 1988) o la técnica de los "5 por qué" (Ohno, 1990),
se busca evitar explicaciones superficiales o sintomaticas, profundizando en
las estructuras que generan la brecha entre el estado actual y el deseado.

En este punto, resulta clave la constitucion explicita de la brecha entre ambos
estados. A partir de los aportes de Senge (2004), esta brecha es
conceptualizada como "tensién creativa", es decir, la distancia que moviliza al
sistema hacia el aprendizaje organizacional y la accion transformadora. No se
trata de un déficit, sino de una oportunidad de evolucion institucional. La
posibilidad de clarificar esa distancia permite al equipo orientar sus energias
de manera alineada y con sentido compartido, instalando la urgencia del
cambio sin perder la conexion con las posibilidades reales del sistema.

Antes de finalizar la jornada, se incorpora la validacion de los jefes referentes
de avance del proceso, quienes revisan y retroalimentan tanto el analisis de la
causa raiz como los primeros consensos logrados. Esta validacion no es
meramente técnica, sino que garantiza la conexion del trabajo del equipo con
los marcos de responsabilidad operativa del organismo. Su participacién
refuerza la viabilidad de lo propuesto y fortalece el compromiso colectivo desde
el inicio del proceso.

Durante esta jornada se observan los primeros indicios de
transformacién del grupo en equipo. Siguiendo el modelo de Katzenbach y
Smith (1996), los integrantes comienzan a compartir propdsito, establecer
normas de trabajo conjunto y construir confianza mutua. Aunque aun no se



configura un equipo de alto desempefio, se siembran las condiciones
necesarias para su emergencia: proposito comun, responsabilidad compartida
y compromiso emocional.

Dia 2 - Diseio de soluciones

El segundo dia comienza con una breve retrospectiva de los logros del
Dia 1, en la que el equipo repasa los aprendizajes alcanzados, valida
colectivamente los acuerdos construidos y retoma el hilo conductor hacia la
jornada actual. Esta instancia permite consolidar avances, ajustar miradas y
fortalecer la memoria organizacional compartida. Luego, consolida los
aprendizajes del Dia 1 y avanza hacia la produccién de la primera version de
la propuesta de proyecto. La jornada se organiza en funcién del disefio
colaborativo de una solucion preliminar que responda a las causas raiz
detectadas y se alinee con los objetivos estratégicos del organismo.

El equipo, que ha transitado del "grupo funcional" hacia el "grupo
alineado" (Katzenbach & Smith, 1996), comienza a actuar como unidad
operativa. Se observan ya dinamicas de coordinacion efectiva (Kofman, 2008),
liderazgo resonante (Goleman et al., 2013), y emergencia de compromisos
espontaneos. EI Coach acompafia este transito generando espacios de
reflexion y observacion compartida.

Durante la jornada se definen los objetivos preliminares del proyecto,
las lineas de accidn tentativas, los actores clave y los primeros responsables,
asi como los requisitos técnicos, plazos iniciales y riesgos conocidos. Estos
elementos son registrados por el equipo de manera colaborativa, buscando
articular lo técnico con lo institucional, en coherencia con las lineas
estratégicas del organismo. De forma paralela, continian desarrollandose
actividades de coaching de equipos y dinamicas orientadas al desarrollo de
equipos de alto desempenio, en linea con lo trabajado durante el Dia 1. Estas
instancias permiten seguir fortaleciendo la cohesion, la responsabilidad
compartida y el compromiso con los objetivos comunes. Esta produccion se
realiza de forma simultanea a la documentacién del Portafolio del Proyecto,
asegurando que los entregables sean reflejo fiel del proceso conversacional e
iterativo que los genera.

El trabajo se apoya en principios de metodologias agiles, construyendo
un primer "Producto Minimo Viable" (PMV) que sera iterado en las jornadas
siguientes. Este borrador de proyecto se integra al portafolio como su primera
expresion técnica. Aqui también participan los jefes referentes de avance del
proceso, cuya tarea es verificar que la propuesta inicial cumpla con los criterios
de alineamiento estratégico.

Al cierre de la jornada, se detallaran las instrucciones para la
continuidad del trabajo en los 10 dias siguientes.

FASE 2 dias 3 al 11 - Desarrollo técnico del proyecto

La Fase 2 del modelo FAST14 se extiende desde el Dia 3 al Dia 11y
tiene como propdsito principal el desarrollo técnico y progresivo del proyecto.



Durante este tramo, se consolida el trabajo iniciado en la Fase 1 mediante
dinamicas asincronicas y sincrénicas, con foco en la iteracion, validacion
continua y profundizacién técnica de los entregables.

Aunque los miembros del equipo regresan a sus respectivos lugares de
trabajo, se establece institucionalmente que el proyecto adquiere prioridad
absoluta durante este periodo, lo que permite a los participantes destinar
tiempo, energia y atencién plena a la elaboracion del portafolio sin
interferencias operativas.

Uno de los elementos mas relevantes de esta fase es el analisis de
viabilidad del proyecto, tanto desde el punto de vista técnico como operativo e
institucional. Para ello, los integrantes del equipo pueden realizar consultas
directas a las diferentes areas técnicas del organismo sin necesidad de
tramitar permisos o autorizaciones burocraticas, siempre avisando al
responsable asignado del area correspondiente. Esta habilitacion excepcional
agiliza la validacion de supuestos, la recoleccion de datos clave y la integracion
efectiva de criterios de factibilidad en los entregables del Portafolio del
Proyecto.

El equipo interareas, ya consolidado como unidad operativa en
evolucion hacia un equipo de alto desempefio (Katzenbach & Smith, 1996)
trabaja articuladamente para robustecer los distintos componentes del
portafolio, orientado por principios de coaching organizacional y metodologias
agiles.

La modalidad de trabajo combina espacios asincrénicos en el campus
virtual del organismo (como capacitaciones o trabajos colaborativos) con
encuentros sincronicos presenciales y virtuales. Se proponen de 4 a 6
reuniones de 2 hs. cada una, en las cuales los equipos presentan avances,
integran sugerencias y validan el desarrollo técnico con los jefes referentes del
proceso, el facilitador metodoldgico de planificacion y el coach organizacional.
Durante esta fase, el campus virtual del organismo cumple un rol clave como
repositorio oficial de todos los documentos del proyecto, incluido el Portafolio
del Proyecto. Alli se alojan las versiones parciales y finales de los entregables,
asi como materiales complementarios, registros de reuniones y
documentacion de soporte. El acceso a este entorno esta habilitado para los
miembros del equipo interareas, el patrocinador del proyecto, los jefes
referentes del proceso y el facilitador metodoldgico de planificacion, entre otros
actores clave. Esta accesibilidad garantiza la transparencia del proceso, facilita
la retroalimentacién oportuna y permite sostener una trazabilidad integral del
desarrollo del proyecto.

Desde una perspectiva iterativa e incremental, cada jornada agrega
valor al documento Portafolio del Proyecto, que se transforma en una bitacora
viva del proceso. A medida que se avanza, los equipos documentan con mayor
nivel de detalle los siguientes aspectos:

Los equipos documentan con mayor nivel de detalle los siguientes aspectos:
el plan de ejecucion con objetivos, actividades, tiempos y responsables; el
cronograma preliminar y las dependencias criticas; la matriz de riesgos



potenciales y sus estrategias de mitigacion; los recursos humanos, materiales,
técnicos y financieros necesarios; el analisis cualitativo y cuantitativo del
impacto esperado; los stakeholders clave junto con el plan de gestion de
involucramiento; los mecanismos de seguimiento, control y evaluacion; y el
analisis de viabilidad técnica, operativa e institucional, que incluye la
sistematizacion de las consultas realizadas por el equipo a las areas técnicas
del organismo.

Simultaneamente, se continua promoviendo el desarrollo de habilidades
blandas y competencias colectivas. A través de actividades de reflexion,
dinamicas de coordinacion efectiva (Kofman, 2008) y conversaciones
apreciativas (Varona Madrid, 2009), el equipo es acompafado por el coach
organizacional y especialistas en gestibn de las personas, quienes
documentan los aprendizajes emergentes, promueven el feedback
constructivo y fortalecen el compromiso emocional.

El facilitador del area de planificacion asegura que el proceso mantenga
el rigor metodologico, coordina la actualizacion de contenidos en el campus
virtual y promueve la conexion entre el trabajo técnico y los marcos
estratégicos institucionales.

Cada reunidén es una instancia de validacion. Los jefes referentes del
proceso revisan el avance, brindan retroalimentacion y aseguran la coherencia
de la propuesta con las prioridades del organismo. Esto permite que el
Portafolio evolucione con legitimidad técnica y politica, manteniendo un
proceso de mejora continua.

Al cierre del Dia 11, el equipo cuenta con una version preliminar
consolidada y validada del documento técnico del proyecto, que refleja la
solucion propuesta y el recorrido reflexivo, estratégico y colaborativo que la
sustenta. Este documento sera utilizado en las jornadas subsiguientes para el
chequeo cruzado interequipos (Dia 12) y la presentacion institucional (Dia 14).

FASE 3 dias 12 y 13 - Chequeo cruzado y ajustes finales

La Fase 3 del modelo FAST14 comprende las jornadas 12 y 13 del
proceso, y constituye una etapa clave para la validacion horizontal vy
transversal y el refinamiento final del Portafolio del Proyecto. En estas
jornadas, el equipo interareas se reencuentra presencialmente en sesiones de
trabajo intensivas, con el propdsito de someter su propuesta al chequeo
cruzado por parte de otros equipos, incorporar ajustes derivados de las
observaciones recibidas y validar la version definitiva con los actores
institucionales relevantes.

Dia 12 Chequeo cruzado interequipos

La jornada se inicia con una retrospectiva de los logros alcanzados
durante la fase técnica y una revision colectiva de las fortalezas y
oportunidades de mejora del Portafolio. En una dinamica de exposicion
rotativa, cada equipo presenta su proyecto a los demas, quienes asumen el rol
de observadores criticos.



Las preguntas clave que orientan este proceso son: “;Refleja el
documento una propuesta viable y alineada estratégicamente?”, “;Se han
considerado adecuadamente los riesgos, los stakeholders y los recursos?”, y
“¢Cuales son los aspectos perfectibles del plan de ejecucion?”. Este
intercambio horizontal, basado en la confianza y el aprendizaje mutuo,
promueve una mirada sistémica, interdependiente y orientada a la excelencia
institucional.

El equipo receptor de sugerencias sistematiza los aportes recibidos y

acuerda internamente cuales incorporar. Esta decisidon queda documentada en
el apartado de "mejoras y cambios integrados" del Portafolio.
El proceso es liderado por el coach organizacional y acompanado por el
Facilitador de Planificacion, y los Especialistas en Gestién de las Personas,
quienes observan y documentan los aprendizajes colectivos, identifican
liderazgos emergentes y promueven la escucha activa entre los miembros del
equipo.

Dia 13 Ajustes finales y validacion de la linea de mando

Durante el Dia 13, el equipo interareas se aboca a la incorporaciéon de
los ajustes seleccionados en la version final del Portafolio del Proyecto. Este
proceso se lleva adelante con una perspectiva iterativa y colaborativa,
asegurando la coherencia del documento y su alineacién con los estandares
institucionales.

La jornada incluye uno o dos encuentros presenciales y/o sincronicos
con los jefes referentes de proceso. En estas reuniones, se valida el
documento final, se verifican los aspectos criticos del plan de ejecucion, y se
definen los aspectos logisticos y politico-institucionales para su presentacion
formal ante la alta direccion (Dia 14).

La participacion de la maxima autoridad de Planificacion y de Recursos
Humanos en esta etapa refuerza el compromiso organizacional con el
proyecto, y permite evaluar su viabilidad desde una mirada estratégica y
operativa integral. Asimismo, se recuerda al equipo que esta validacion no es
meramente formal, sino que tiene un caracter vinculante para la incorporacién
del proyecto al tablero Institucional.

Durante toda la fase, se siguen desarrollando instancias de coaching de
equipos, con foco en la gestién emocional de los participantes ante el cierre
inminente del proceso, el reconocimiento de los logros alcanzados y la
preparacion para la exposicion final. Este acompafamiento es clave para
consolidar la identidad del equipo como protagonista del cambio, en linea con
la transformacion descripta por Katzenbach y Smith (1996).

El documento final es cargado en el campus virtual como version oficial
del Portafolio del Proyecto, y queda disponible para consulta institucional junto
con los registros de validacion, ajustes y aprendizajes registrados en esta fase.



FASE 4 dia 14 - Presentacion final y cierre institucional

El Dia 14 marca la culminacién formal del modelo FAST14 con una

jornada de alto valor estratégico y simbdlico: la presentacion publica de cada
Portafolio del Proyecto ante la alta direccion del organismo. Esta instancia
representa el cierre de un proceso colectivo de planificacion participativa,
aprendizaje organizacional y construccién de legitimidad institucional.
Cada equipo interareas expone su propuesta ante autoridades institucionales,
jefes referentes, patrocinadores y otros actores estratégicos. La presentacion
incluye un recorrido por los principales hallazgos del diagndstico, la propuesta
de solucidn, el plan de ejecucidn, los recursos requeridos y las estrategias de
implementacion. Se busca transmitir no solo el contenido técnico del proyecto,
sino también el nivel de compromiso, analisis, coordinacion y trabajo
colaborativo que lo sustenta.

La exposicidén de los equipos es acompafiada por la entrega formal de
las versiones fisica y digital del Portafolio del Proyecto, junto con los
documentos complementarios validados en las etapas anteriores. Esta
instancia permite formalizar los proyectos seleccionados para su incorporacion
a los tableros de seguimiento institucional.

Desde una perspectiva metodologica, esta jornada se apoya en el
modelo de aprendizaje experiencial de Kolb (1984), donde la reflexién activa
sobre la experiencia se transforma en conocimiento aplicable. La dinamica del
observador (Echeverria, 2011) se refleja en la calidad de las conversaciones
generadas y en las nuevas formas de interpretar e intervenir sobre los desafios
institucionales. La coordinacién efectiva de acciones (Kofman, 2008) se
manifiesta en la capacidad de los equipos de cumplir sus compromisos y
sostener vinculos confiables. Los principios del liderazgo resonante (Goleman,
Boyatzis, & Mckee, El Lider resonante crea mas, 2013) se activan en la
conexion emocional del equipo con la vision del proyecto y en la inspiracion
generada en los interlocutores institucionales.

La jornada también responde al concepto de tension creativa definido

por Senge (2004), entendida como la distancia movilizadora entre el estado
actual y el estado deseado. Esta tension fue sostenida a lo largo de las catorce
jornadas como motor de crecimiento, innovacion y sentido compartido.
Mas alla de su dimensidn técnica, el Dia 14 es un acto pedagogico y politico.
Permite reconocer los logros del proceso, reafirmar el protagonismo de los
equipos en la gestién del cambio y abrir un nuevo ciclo institucional orientado
al liderazgo distribuido y la planificacién colaborativa. Es, a la vez, el cierre de
una experiencia transformadora y el inicio de una cultura organizacional mas
agil, participativa y orientada al aprendizaje.

Con esta jornada se cierra formalmente el modelo FAST14,
convalidando institucionalmente los proyectos trabajados, reconociendo el
esfuerzo colectivo y habilitando su ejecucion con legitimidad técnica, politica 'y
emocional.



Productos y Resultados Esperados

Al concluir la implementacion del modelo FAST14dias, cada equipo
interareas debe haber producido un Portafolio del Proyecto validado vy
consensuado por todos los jefes referentes del proceso, el lider de proyecto,
los responsables de las areas participantes y el patrocinador institucional. Este
documento constituye un entregable técnico completo, resultado de un
proceso iterativo, colaborativo y metodolégicamente riguroso, desarrollado a
lo largo de las cuatro fases del modelo.

El Portafolio del Proyecto debera incluir, como minimo, los siguientes
elementos:

- Diagnostico actualizado de la situacion institucional vinculada al
problema abordado.

- Analisis de brechas entre el estado actual y el estado deseado.

- Objetivos formulados bajo el criterio SMART (especificos, medibles,
alcanzables, relevantes y temporales).

- Estrategias de intervencion y actividades planificadas.

- Identificacion y descripcion de entregables claves.

- Cronograma detallado con tiempos, hitos y dependencias criticas.

- Asignacion clara de responsabilidades por cada accién prevista.

- Recursos humanos, técnicos, financieros y materiales requeridos.

- Matriz de riesgos con estrategias de mitigacion.

- Indicadores de seguimiento, evaluacion y resultados esperados.

- Estudio de factibilidad técnica, operativa, financiera e institucional.

- Consideraciones especificas segun los requisitos de la cultura
organizacional, de los sistemas informaticos internos y de los entes de
contralor.

Ademas del producto técnico, el modelo FAST14dias busca generar
resultados organizacionales significativos en términos cualitativos. Entre ellos
se destacan:

- Fortalecimiento de la cohesidn interna del equipo interareas.

- Desarrollo de competencias de coordinacién efectiva y liderazgo
distribuido.

- Mayor compromiso y sentido de pertenencia institucional por parte de
los participantes.

- Mejora en la capacidad de aprendizaje colectivo y gestion del
conocimiento.

- Instalaciéon de una cultura de planificacion participativa, validacién
continua y mejora iterativa.

El producto final es acompanado por la documentacion complementaria
generada durante el proceso (bitacoras, actas de validacién, aprendizajes
emergentes, evaluaciones intermedias), todo lo cual queda resguardado en el
campus virtual institucional para su consulta y seguimiento posterior.

En suma, el modelo FAST14dias no solo entrega proyectos técnicamente
robustos y estratégicamente alineados, sino que promueve el desarrollo de



equipos de alto desempefio y consolida capacidades organizacionales para
liderar procesos de transformacién institucional sostenibles.

Reflexion Final

FAST14dias no se presenta como una receta cerrada, sino como una
arquitectura flexible que puede adaptarse a distintos contextos
organizacionales. Su potencia reside en la combinacion de rigurosidad
metodolodgica, disciplina técnica y gestion de equipos. Representa una apuesta
por una administracion publica mas colaborativa, mas inteligente y humana.
En este sentido, su implementacién no solo mejora la planificacion de
proyectos, sino que también contribuye a transformar la cultura institucional
desde dentro, en un proceso continuo de aprendizaje, responsabilidad
compartida y accion con sentido.

A través de sus 14 jornadas, el modelo propone un camino estructurado
pero abierto, que integra teoria y practica, técnica y emocionalidad, resultados
y vinculos. FAST14dias impulsa a las organizaciones publicas a evolucionar
desde modelos verticales y fragmentados hacia esquemas mas agiles,
dialogantes y centrados en el valor publico. Esta transformacion se da no solo
en los proyectos que se planifican, sino principalmente en las personas y
equipos que los hacen posibles. En este sentido, FAST14dias es tanto una
herramienta de planificacion como una estrategia de cambio cultural. y
estratégicamente alineados, sino que promueve el desarrollo de equipos de
alto desempefio y consolida capacidades organizacionales para liderar
procesos de transformacion institucional sostenibles.

CONCLUSIONES

El proceso de investigacion permitio constatar que los desafios que
enfrentan las organizaciones del sector publico para planificar
estratégicamente sus proyectos no se deben exclusivamente a carencias
técnicas, sino a limitaciones estructurales en la coordinacién interareas, la
generacion de vision compartida y la consolidacion de equipos de alto
rendimiento. En este sentido, el Modelo FAST14dias emerge como una
respuesta integral, orientada a abordar estas brechas desde una perspectiva
conversacional, emocional, técnica y organizacional.

Conclusiones del primer objetivo: fundamentos teéricos del modelo

La revision critica de los marcos tedricos permitidé identificar un
entramado conceptual que respalda sélidamente la propuesta. La teoria de las
cinco disciplinas de aprendizaje organizacional de Peter Senge (2004) aporto
el concepto de tension creativa como motor de transformacion entre el estado
actual y el deseado. Esta tension -articulada a través de la vision compartida-
es esencial para alinear a los equipos en torno a metas comunes y fomentar
el compromiso institucional.



El modelo de aprendizaje experiencial de Kolb (1984) reforz6 la
necesidad de que el proceso formativo del equipo sea ciclico y vivencial,
permitiendo a los participantes actuar, reflexionar, teorizar y volver a actuar
con mayor conciencia y efectividad. Asimismo, el modelo OSAR de Echeverria
(2011) ofrecié una plataforma interpretativa para promover cambios de
segundo orden mediante la modificacién del observador que cada persona es,
lo cual resulté clave para abordar dinamicas de equipo disfuncionales.

Desde la perspectiva de la coordinacion de acciones, el enfoque de
Fred Kofman (2008) introdujo la relevancia de los actos linguisticos (pedidos,
ofertas y promesas), permitiendo establecer redes de confianza y compromiso
que facilitan la ejecucion efectiva de proyectos. A ello se suma el aporte del
liderazgo resonante (Goleman, Boyatzis, & Mckee, 2013), que enfatiza la
gestién emocional como factor clave para la generacion de climas de trabajo
positivos.

Por ultimo, el concepto de seguridad psicolégica (Edmondson, 2019)
aparece como condicién habilitante para que los equipos se atrevan a innovar,
plantear ideas disruptivas y asumir riesgos, sin temor a represalias. Esta
dimension, en la experiencia empirica, se mostré como determinante en la
calidad del trabajo colaborativo.

Conclusiones del segundo objetivo: sistematizacién de experiencias

Las experiencias desarrolladas en KYIN fueron clave para la
configuracion del modelo. Aunque FAST14dias no fue aplicado en su version
final, muchos de sus elementos -talleres intensivos, diagndstico participativo,
involucramiento jerarquico, metodologias agiles- ya estaban presentes. Estas
vivencias permitieron identificar condiciones de posibilidad, factores
restrictivos y aprendizajes institucionales que enriquecieron el disefio posterior
del modelo.

Los testimonios recogidos en entrevistas profundas reafirmaron la
importancia de la facilitacion profesional externa, la estructuracién clara del
proceso y el uso de recursos conversacionales para mantener el foco y la
motivacion. La participacién de areas transversales también fue sefalada
como un elemento critico de éxito, asi como la presencia activa de los lideres
institucionales como sponsors del cambio.

Conclusiones del tercer objetivo: validacién y utilidad del modelo

La validacion empirica mediante encuestas a funcionarios de
organismos publicos evidencié una alta valoracion del modelo, particularmente
en dimensiones como: alineamiento estratégico, calidad de los productos,
colaboracién entre areas y mejora en la toma de decisiones. El 73% de los
encuestados considerd que el apoyo institucional es “totalmente necesario”,
dato que refuerza la tesis de Kotter (1996) respecto a la importancia del
patrocinio en los procesos de cambio profundo.

Asimismo, los resultados muestran que el modelo promueve una mejora
en la coordinacion de acciones y la planificacion de proyectos mas viables



técnica y politicamente. La incorporacion de practicas apreciativas, elementos
de coaching, instancias de reflexion estructurada y la claridad en los
entregables fueron aspectos destacados como diferenciales del enfoque
FAST14dias.

Conclusién general

En sintesis, la investigacion ha logrado cumplir con los objetivos
planteados de sistematizar los fundamentos tedricos, analizar experiencias
significativas, y disefiar un modelo estructurado, practico y replicable.
FAST14dias representa una contribucion concreta al fortalecimiento de la
gestion publica desde un enfoque centrado en las personas, los equipos y la
conversacion transformadora. No se trata solo de una técnica de planificacion,
sino de una propuesta cultural que articula racionalidad técnica con
emocionalidad organizacional, sentido colectivo con eficiencia operativa.

RESPONSABILIDAD Y CONFIDENCIALIDAD

El presente articulo tiene fines exclusivamente académicos y de
investigacion. Las instituciones mencionadas con nombres ficticios no
corresponden a organismos reales y cualquier semejanza con entidades
existentes es meramente casual. Los contenidos, hallazgos y propuestas aqui
desarrollados son de exclusiva responsabilidad del autor y no representan en
ningun caso posiciones oficiales ni comprometen a organismo publico alguno.
Se ha preservado en todo momento la confidencialidad institucional y el
cumplimiento de la normativa vigente en materia de ética e integridad publica.
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