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(Subtitulación en vivo por Ai-Media)

MARY-KATE WELLS:
Bienvenidos a todos.
Bienvenidos, bienvenidos.
Esperaremos un momento mientras más personas se unen.
Me encantaría ver quiénes nos acompañan hoy.
Si lo desean, escriban en el chat su nombre y desde dónde se conectan.
Estaba comentando que por fin hoy tenemos un poco de sol en Massachusetts, lo cual es muy agradable.
Esperaremos un momento más.
Muy bien.
Mientras las personas continúan uniéndose, nos alegra mucho tenerlos con nosotros.
Les estaba pidiendo que escribieran en el chat su nombre y desde dónde participan.
Sean todos bienvenidos a la sesión de hoy de Aprender y Compartir del Centro de Capacitación y Asistencia Técnica para la Vida Independiente (IL T&TA).
Continuamos con nuestra serie Nuevo Enfoque, centrándonos hoy en las evaluaciones del desempeño.
El Centro IL T&TA opera mediante un contrato con el Departamento de Salud y Servicios Humanos de los Estados Unidos y es administrado por el Instituto Rural para Comunidades Inclusivas.
Mi nombre es Mary-Kate Wells.
Soy la Directora de Programas del Consejo Nacional sobre Vida Independiente (National Council on Independent Living), asignada a este proyecto.
Uso los pronombres ella/suya.
Como descripción visual: soy una mujer de aproximadamente treinta años, con cabello rojizo y un suéter color vino.
Antes de comenzar, quisiera compartir algunas indicaciones de organización y accesibilidad.
Hoy contamos con intérpretes de ASL y de español, disponibles mediante los canales de interpretación del menú de Zoom.
Los intérpretes de ASL también permanecerán destacados durante toda la presentación.
Además, pueden fijarlos en su configuración individual.
Contamos con subtítulos tanto en inglés como en español.
Para acceder a los subtítulos en inglés, hagan clic en el botón CC o utilicen el enlace que se compartirá en el chat.
Los subtítulos en español solo están disponibles mediante el enlace compartido en el chat.
Durante toda la llamada pueden enviar mensajes a cualquiera de las personas cuyo nombre incluya IL T&TA utilizando el chat si experimentan dificultades técnicas.
Estaremos monitoreando el chat durante toda la sesión.
Esperamos que participen activamente y formulen preguntas durante la presentación.
También esperamos tener una sección activa de intercambio entre colegas después de las presentaciones iniciales.
Les pedimos que utilicen la función Levantar la mano o el chat para hacer preguntas y que mantengan el micrófono en silencio cuando no estén hablando.
También contamos con un cuadro de Preguntas y Respuestas (Q&A) donde pueden escribir sus preguntas.
Si participan por teléfono:
· Presionen *6 para activar el micrófono. 
· Presionen *9 para levantar la mano. 
También les pedimos que indiquen primero su nombre antes de intervenir.
Por último, les pedimos que dediquen unos minutos al final de la sesión para completar la evaluación.
Sus comentarios nos ayudan a comprender cuáles son sus necesidades para futuras capacitaciones.
Siguiente diapositiva.

Agenda de hoy
La agenda de hoy se centra en:
· Aplicar los principios de la Filosofía de Vida Independiente para orientar una retroalimentación significativa sobre el desempeño. 
· Reconocer las evaluaciones del desempeño como una oportunidad para el crecimiento, la reflexión y el diálogo colaborativo entre el personal y sus supervisores. 
Primero escucharemos a nuestras presentadoras de hoy y, posteriormente, tendremos una discusión entre colegas.
Siguiente diapositiva.
Ya he hablado suficiente.
Me complace presentar a nuestras dos expositoras de hoy:
Autumn Kubatzke y Jackie Sundquist, del estado de Illinois.
Autumn es Directora de Recursos Humanos y Jackie es...
Les agradecemos mucho que nos acompañen hoy.
Con esto, les cedo la palabra.

AUTUMN KUBATZKE:
Buenas tardes a todos.
Estoy muy emocionada de estar aquí con ustedes.
Jackie y yo esperamos no solo compartir el enfoque que ha funcionado para nosotros, sino también que cada uno de ustedes pueda llevarse hoy uno o dos consejos prácticos que puedan aplicar en su propio Centro.
Ya sea algo que implementen de inmediato o simplemente un tema para iniciar una conversación con su equipo de liderazgo.
Antes de comenzar, me gustaría presentarme e invitar a Jackie a hacer lo mismo.
Como mencioné, mi nombre es Autumn Kubatzke.
Me identifico como una mujer con cabello rubio lacio hasta los hombros.
Uso gafas y llevo un cárdigan.
Me desempeño como Directora de Recursos Humanos en RAMP y he trabajado allí durante más de doce años.
He ocupado funciones en el equipo de servicios para jóvenes, liderazgo a nivel de condado y proyectos especiales antes de incorporarme al área de Recursos Humanos.
Obtuve mi certificación profesional en 2024.
También tengo un título universitario en Relaciones Públicas y Comunicación, formación que ha influido profundamente en mi manera de abordar las evaluaciones del desempeño.
No las considero únicamente un requisito administrativo, sino una herramienta de comunicación y liderazgo.
Jackie, ¿quisieras presentarte y contarnos un poco sobre RAMP?

JACKIE SUNDQUIST:
Me identifico como una mujer de mediana edad con cabello rubio hasta los hombros.
Actualmente llevo una blusa azul marino de manga corta.
Me desempeño como Directora Ejecutiva (CEO) de RAMP Disability Services.
Trabajo aquí desde 1997.
Durante ese tiempo he desempeñado funciones de servicio directo en todos nuestros programas, así como cargos de liderazgo como Directora de Recursos Humanos y Directora de Servicios, antes de asumir el cargo de Directora Ejecutiva en 2021.
Tengo una licenciatura en Psicología.
Durante los últimos 28 años he tenido la enorme oportunidad de ver crecer nuestra organización desde un pequeño Centro que atendía cuatro condados con muy poco personal y una sola oficina, hasta convertirnos en un Centro más grande con tres oficinas y aproximadamente 45 empleados, que además volverá a expandirse este mismo año.
Siguiente diapositiva.
JACKIE SUNDQUIST:
Ese crecimiento nos ha llevado al punto en el que nos encontramos hoy.
Quisiera ofrecerles un breve panorama de nuestra organización.
Nuestra misión es construir una comunidad inclusiva que aliente a las personas con discapacidad a alcanzar su máximo potencial.
Cada año:
· Atendemos a más de 1,000 consumidores durante el proceso de admisión. 
· Proporcionamos más de 25,000 horas de acción comunitaria. 
· Prestamos los cinco servicios básicos de Vida Independiente. 
También hemos ampliado nuestros programas para incluir:
· Servicios de transición para jóvenes. 
· Servicios de empleo. 
· Servicios educativos basados en la comunidad. 
Ahora le devuelvo la palabra a Autumn.

AUTUMN KUBATZKE:
Durante la mayor parte de la presentación me escucharán a mí, aunque Jackie volverá a intervenir durante la sesión de preguntas y respuestas.
Siguiente diapositiva, por favor.

Estableciendo el propósito
Antes de hablar sobre herramientas y estructura, quería establecer un punto de partida respecto al propósito de nuestra sesión de hoy.
En esencia, las evaluaciones del desempeño deben ser consistentes, significativas y estar fundamentadas en la Filosofía de Vida Independiente.
Si creemos en la dignidad, la autonomía y la responsabilidad de los consumidores, debemos reflejar esos mismos valores en la manera en que dirigimos y apoyamos a nuestro propio personal.
Esto no consiste en introducir un sistema rígido ni otro formulario para completar.
Se trata de replantear las evaluaciones como conversaciones estructuradas para el crecimiento.
Conversaciones que aporten claridad a las expectativas, refuercen la cultura organizacional y desarrollen la capacidad de liderazgo en toda la organización.
Las evaluaciones no son simplemente un requisito de cumplimiento.
Pueden ser mucho más que eso.
Son una práctica de liderazgo.
Cuando se realizan correctamente:
· Crean alineación entre la misión y el desempeño. 
· Reducen la ambigüedad. 
· Fortalecen la rendición de cuentas de una manera que resulta justa y transparente. 
Siguiente diapositiva.

¿Por qué las evaluaciones suelen no cumplir su propósito?
Hemos observado que, en ocasiones, esto ocurre porque existen estándares inconsistentes entre un supervisor y otro.
Otras veces sucede porque las evaluaciones terminan asociándose directamente con los aumentos salariales.
Cuando eso ocurre, automáticamente aumentan las expectativas y disminuye la honestidad con la que se ofrece la retroalimentación.
En otras ocasiones, el problema es la evasión.
No queremos ofrecer comentarios difíciles porque apreciamos a las personas con quienes trabajamos.
También sucede que la conversación termina centrándose en la personalidad en lugar de los resultados.
El resultado es que el personal se siente sorprendido, poco escuchado o sin claridad.
Nuestra propuesta consiste en replantear el proceso.
Las evaluaciones del desempeño deben ser la culminación de un proceso continuo de acompañamiento y coaching, no el único momento en el que se brinda retroalimentación.
Deben ser una reflexión estructurada sobre las expectativas y los resultados.
Deben ser una conversación de ida y vuelta, basada en la claridad y no en las suposiciones.
Cuando ese cambio ocurre, la evaluación se convierte en un resumen de lo que ha venido sucediendo durante todo el año y deja de ser una sorpresa.
Si desean replantear las evaluaciones dentro de su organización, necesitan un punto de referencia.
En nuestro caso, utilizamos la Filosofía de Vida Independiente como ese punto de referencia.
Cuando aplicamos los principios de Vida Independiente a la supervisión:
· Respetamos la autonomía. 
· Reforzamos la equidad y la inclusión. 
· También incorporamos la responsabilidad. 
La responsabilidad forma parte de la Filosofía de Vida Independiente.
No podemos defender el control del consumidor y el establecimiento de metas para los consumidores mientras practicamos un liderazgo impreciso o inconsistente dentro de nuestra propia organización.
Nuestra manera de pensar es la siguiente:
Si esperamos que los consumidores den seguimiento a sus resultados, nosotros también debemos hacerlo con nuestro personal.
Ahí es donde la alineación estratégica adquiere importancia.
Nuestra herramienta de Revisión Anual funciona porque no existe de manera aislada.
Se complementa con:
· Nuestro entorno de trabajo basado únicamente en resultados. 
· La práctica de la franqueza radical (radical candor). 
· Un proceso constante de coaching. 
Todo ello alinea:
· Nuestra misión. 
· La manera en que dirigimos. 
· Lo que espera el personal. 
· Los resultados de los cuales somos responsables. 
Esto ayuda a cerrar la brecha entre lo que creemos y la manera en que realmente trabajamos.

El propósito de la Revisión Anual y del Plan Individual de Desarrollo (IDP)
Ahora hablemos del propósito de nuestra Revisión Anual y del Plan Individual de Desarrollo (Individual Development Plan – IDP).
Uno de nuestros principales objetivos no era crear otro formulario.
Queríamos crear una estructura y una mayor consistencia entre todos los supervisores.
Con frecuencia promovemos internamente a personas con gran capacidad de liderazgo.
Sin embargo, cuando no existe una estructura clara, las evaluaciones pueden variar enormemente de un supervisor a otro.
Esta herramienta fue diseñada precisamente para reducir esas diferencias.
También disminuye los sesgos al establecer áreas claramente definidas que están directamente relacionadas con las expectativas y los resultados.
Intencionalmente buscamos equilibrar:
· Los resultados. 
· Los comportamientos. 
· El crecimiento profesional. 
El desempeño no consiste únicamente en qué se logra.
También importa cómo se logra.
Y si la persona está desarrollando las capacidades necesarias para el siguiente paso de su carrera.
Otro aspecto fundamental es que esta no es una conversación en un solo sentido.
El personal completa primero su propia evaluación.
Después la completa el supervisor.
Y, posteriormente, ambos mantienen la conversación.
Ese simple cambio transforma completamente el tono tanto del documento como de la reunión.
Cómo funciona la herramienta
Aunque pedimos al personal que proporcione retroalimentación sobre su propio supervisor, esas encuestas se realizan por separado y se utilizan únicamente como información complementaria.
También decidimos intencionalmente no incorporar evaluaciones entre compañeros (peer reviews).
Nuestra cultura organizacional está basada en la franqueza radical (radical candor) y en abordar los asuntos en tiempo real.
Las evaluaciones entre compañeros añadían complejidad sin aportar mayor claridad, especialmente porque eran anónimas y no generaban conversaciones abiertas.
La estructura de la herramienta es sencilla a propósito.
Con esto en mente, veamos cómo está construida.

Cómo funciona el proceso
Veamos cómo funciona realmente.
La fortaleza de esta herramienta no está en el formulario en sí.
Está en la estructura de la conversación.
En términos generales, el objetivo de nuestra Revisión Anual y del Plan Individual de Desarrollo (IDP) es muy simple.
Queremos que el personal piense de manera intencional en su trayectoria profesional dentro de RAMP y también más allá de RAMP.
No solo queremos que reflexionen sobre cómo les fue durante el año.
También queremos que piensen hacia dónde desean dirigirse.
Les pedimos que reflexionen tanto sobre sus resultados como sobre sus intenciones.
Esto cambia el enfoque del pasado hacia el futuro.

Claridad sobre las funciones
El documento define claramente las responsabilidades de cada parte.
Primero describe el papel del empleado.
Su responsabilidad consiste en:
· Reflexionar con honestidad. 
· Identificar sus objetivos. 
· Llegar preparado a la reunión. 
Después describe el papel del supervisor.
Su responsabilidad consiste en:
· Aportar claridad. 
· Brindar retroalimentación. 
· Actuar como un socio en el proceso de desarrollo. 
Posteriormente, el documento presenta un proceso paso a paso para reunir a ambas partes dentro de una conversación estructurada.

Hoja de intereses profesionales
Una de las secciones más importantes es la Career Interest Worksheet (Hoja de intereses profesionales).
Esta sección es completada primero por el empleado.
Comenzamos ayudando al personal a identificar en qué etapa de su carrera se encuentra.
Por ejemplo:
· ¿Es una persona nueva que todavía está adaptándose al puesto? 
· ¿Está buscando desarrollar una mayor competencia? 
· ¿Necesita mejorar en determinadas áreas? 
· ¿Están cambiando sus responsabilidades? 
· ¿Se está preparando para un ascenso? 
· ¿Tiene dudas sobre su futuro profesional? 
· ¿Está comenzando a planificar su jubilación? 
Este enfoque normaliza todas las etapas del desarrollo profesional.
Elimina el estigma y hace que sea aceptable reconocer que todavía se está descubriendo cuál será el siguiente paso.
Después pasamos a analizar:
· Los intereses a corto plazo (uno o dos años). 
· Los intereses a largo plazo (tres a cinco años). 
Con ello buscamos desarrollar una mayor intencionalidad.

Reflexión del empleado
También existe un espacio para que el empleado reflexione.
Se le hacen preguntas como:
"¿Qué fue lo que más disfrutó durante este último año?"
Y también:
"¿Qué fue lo que más le frustró?"
Con frecuencia, estas dos preguntas nos han proporcionado mucha más información que cualquier escala de calificación.
Durante la capacitación sobre esta herramienta explicamos al personal que estas respuestas debían desarrollarse en varios párrafos o varias oraciones para que la información realmente fuera útil.
También incorporamos dentro del documento una guía sobre cómo redactar metas SMART, que sirve como recurso para elaborar los objetivos incluidos en el Plan Individual de Desarrollo.

Metas para el próximo año
En esta sección, el empleado y el supervisor acuerdan entre dos y cinco objetivos prioritarios y medibles para el año siguiente.
No se trata de aspiraciones generales.
Son expectativas claramente definidas, tanto en términos de comportamiento como de resultados.
Ambas partes comprenden exactamente qué significan esos objetivos.

Retroalimentación estructurada del supervisor
La siguiente sección corresponde a la retroalimentación estructurada del supervisor.
En ella se incluyen:
· Las fortalezas y los logros alcanzados durante el año anterior. 
· Las áreas de crecimiento. 
· Las expectativas para el año siguiente. 
Siguiente diapositiva.

Firmas y seguimiento
Por último, se incluyen las firmas.
No únicamente como un requisito administrativo.
Las firmas representan el reconocimiento de que ambas partes comparten el mismo entendimiento de la conversación.
También explicamos cuáles son los pasos siguientes:
· Cómo entregar el documento al departamento de Recursos Humanos. 
· Cómo se dará seguimiento a los objetivos durante el resto del año. 
Implementación del proceso
La implementación es fundamental para que esta herramienta funcione de manera eficaz.
Fui muy intencional en la forma en que la presentamos y la implementamos.
Comenzamos trabajando con el equipo de liderazgo para asegurarnos de que todos compartieran las mismas expectativas y utilizaran el mismo lenguaje al hablar sobre el desempeño.
Posteriormente, la presentamos a todos los supervisores mediante una reunión virtual de 30 minutos.
Preparé una presentación para que comprendieran plenamente:
· El por qué del cambio. 
· El funcionamiento de la herramienta. 
· Los recursos complementarios que podían utilizar. 
· Una sesión de preguntas y respuestas para asegurar que se sintieran seguros al utilizarla con su personal. 
Después, durante nuestra reunión mensual con todo el personal, realicé una presentación más breve, de aproximadamente 5 a 10 minutos.
Nuevamente expliqué:
· El por qué del cambio. 
· Los principales cambios introducidos. 
· El cronograma. 
· Las expectativas respecto a la participación de cada empleado. 
Una vez concluida esa reunión comenzamos la implementación.
Esta estructura permitió que todas las personas comprendieran claramente:
· El propósito del proceso. 
· Lo que se esperaba de ellas. 
· Cómo funcionaría la herramienta. 
Este enfoque creó consistencia, un lenguaje compartido y expectativas claras en toda la organización.
Uno de los aspectos que enfatizamos constantemente fue que las conversaciones sobre desempeño ocurren durante todo el año.
La Revisión Anual simplemente sirve como la herramienta final para documentar ese proceso.
También decidimos mantener este proceso completamente separado de:
· Los aumentos salariales. 
· Las presiones relacionadas con el año fiscal. 
Cuando la conversación gira alrededor de la compensación económica, el desarrollo profesional queda en segundo plano.
Separar ambos procesos ayuda a preservar la integridad de la retroalimentación, reduce las actitudes defensivas y mantiene el enfoque en el crecimiento.

ROWE: Entorno de trabajo basado únicamente en resultados
Antes de explicar por qué esta herramienta funciona, necesito hablar brevemente sobre el modelo ROWE (Results-Only Work Environment).
En RAMP trabajamos bajo este modelo.
Esto significa que el desempeño se evalúa por los resultados obtenidos, y no por el tiempo que una persona permanece frente a la computadora.
ROWE cambia el enfoque de la personalidad y de la actividad hacia los resultados y la responsabilidad individual.
Cuando las expectativas son claras y los resultados son visibles:
· El proceso de coaching se vuelve más objetivo. 
· La retroalimentación deja de sentirse personal. 
· La responsabilidad se aplica de manera consistente. 
ROWE es el elemento que permite que la franqueza radical (radical candor), el coaching y la responsabilidad funcionen sin parecer arbitrarios.
Sin este modelo, todo el sistema se vuelve subjetivo.

Los elementos culturales que hacen funcionar el sistema
La eficacia de esta herramienta depende completamente de la manera en que los líderes participan tanto en las conversaciones como durante el resto del año.
Existen tres aspectos de nuestra cultura organizacional que considero fundamentales.

1. Franqueza radical (Radical Candor)
La franqueza radical requiere dos elementos al mismo tiempo:
· Cuidado por las personas. 
· Comunicación directa. 
Cuando evitamos ofrecer retroalimentación difícil, las preocupaciones permanecen vagas y los problemas de desempeño continúan.
Cuando desaparece el cuidado por las personas, estas pueden cerrarse emocionalmente.
Una franqueza equilibrada significa hablar de forma:
· Clara. 
· Específica. 
· Respetuosa. 
Esto es algo que practicamos durante todo el año, no únicamente durante las conversaciones de la Revisión Anual.

2. Coaching
El personal desea sentirse escuchado.
En nuestra organización hemos mantenido una cultura de coaching semanal durante más de 20 años.
Se trata de reuniones individuales programadas entre cada empleado y su supervisor directo.
Estas reuniones no se cancelan ni se omiten.
Durante estas sesiones los supervisores:
· Escuchan cuáles son los obstáculos. 
· Reconocen claramente las fortalezas. 
· Aclaran las expectativas. 
· Acuerdan los siguientes pasos. 
Al mismo tiempo, se espera que el personal llegue preparado con:
· Preguntas. 
· Inquietudes. 
· Casos difíciles. 
· Desafíos que esté enfrentando. 
Estas conversaciones periódicas fortalecen la confianza entre los empleados y sus supervisores.

3. Responsabilidad
Por último, está la responsabilidad.
Sin expectativas claras ni seguimiento constante, nada de esto funciona.
La responsabilidad requiere:
· Consistencia entre todos los supervisores. 
· Documentación adecuada. 
· Estándares compartidos. 
Nuestra cultura basada en ROWE y nuestros resultados mensuales mantienen el enfoque en:
· Los resultados. 
· La responsabilidad individual. 
Curiosamente, dentro de este modelo la autonomía aumenta en lugar de disminuir.

Adaptación a cada organización
También debemos reconocer una realidad.
Cada Centro para la Vida Independiente es diferente.
Cada uno tiene:
· Su propia cultura. 
· Su propia historia. 
· Su propio nivel de capacidad de liderazgo. 
· Su propio grado de preparación para el cambio. 
Este no es un sistema que simplemente pueda copiarse y aplicarse.
Lo que les he compartido hoy no ocurrió de la noche a la mañana.
Fue evolucionando durante muchos años.
Requirió ajustes, conversaciones incómodas y un alto nivel de alineación entre los líderes.
Si al escuchar todo esto sienten que su organización todavía no está preparada para implementar un sistema completo, está bien.
No tienen que hacerlo todo al mismo tiempo.
Si están comenzando, empiecen por el liderazgo.
Asegúrense de que su equipo directivo esté alineado respecto a las expectativas y al lenguaje que utilizarán antes de presentar cualquier cambio al resto del personal.
Después introduzcan la estructura poco a poco.
No necesitan una transformación completa desde el principio.
Pueden comenzar simplemente con:
· Un establecimiento más claro de objetivos. 
· Un ritmo más constante de coaching. 
· Una plantilla estandarizada para las evaluaciones. 
Concéntrense primero en la consistencia, antes que en la sofisticación.
Es mucho mejor tener un sistema sencillo que todos comprendan que un sistema complejo que nadie utilice de manera consistente.
También es fundamental comunicar claramente por qué están haciendo estos cambios.
Considero que la comunicación es uno de los elementos más importantes de todo este proceso.
Cuando supervisores y empleados comprenden que el propósito es promover:
· El crecimiento. 
· La claridad. 
· La equidad. 
...la aceptación aumenta considerablemente.
Esto no consiste en alcanzar la perfección.
Se trata de una práctica constante y gradual.
AUTUMN KUBATZKE:
Al concluir esta presentación, me gustaría volver a los dos puntos principales con los que comenzamos.
En primer lugar, la retroalimentación sobre el desempeño debe estar guiada por la Filosofía de Vida Independiente.
Si valoramos la dignidad, la autonomía y la responsabilidad en nuestro trabajo con la comunidad, esos mismos principios también deben reflejarse en la manera en que supervisamos y evaluamos a nuestros equipos.
En segundo lugar, las evaluaciones del desempeño deben estar centradas en el crecimiento.
Deben ser colaborativas y estructuradas.
No deben sentirse como una sorpresa ni como un simple requisito administrativo.
Deben sentirse como una conversación clara y honesta acerca del impacto del trabajo realizado y del desarrollo profesional.
Cuando las evaluaciones son:
· consistentes; 
· francas; 
· y están basadas en el coaching, 
fortalecen la cultura organizacional, aumentan la claridad, mejoran la retención del personal y, en última instancia, mejoran los resultados para las personas a quienes servimos.
Eso es todo lo que tenía preparado para nuestra presentación.
Con esto, devuelvo la palabra a Bethany o a Mary-Kate para continuar con la siguiente parte.

MARY-KATE WELLS:
Perdón por la demora.
Mi conexión a internet estuvo inestable por un momento.
¿Pueden escucharme todos?

AUTUMN KUBATZKE:
Yo sí puedo.

MARY-KATE WELLS:
Gracias, Autumn.
Agradezco mucho que hayas compartido toda esta información.
Solo para que todos lo sepan, en el chat compartimos un enlace con los materiales de la presentación y con la plantilla del Plan Individual de Desarrollo (IDP).
Les agradecemos que hayan compartido esos recursos con nosotros.
Ahora pasaremos a la sección de intercambio entre colegas del Aprender y Compartir de hoy.
Vamos a detener la grabación.

