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RESUMEN

El presente trabajo de intervencion grupal tuvo la finalidad de mejorar
las habilidades gerenciales de planificacién y evaluacién en los estudiantes
voluntarios de la Universidad Catdlica Andrés Bello de los grupos:
Voluntarios de Ciencias Sociales (VOCIS) y Voluntarios de Trabajo en
Establecimientos Penitenciarios (VTEP).

Para el desarrollo de habilidades gerenciales se utilizo la técnica de
modelamiento, originaria del campo de la Programacion Neurolinguistica.

Con el objeto de establecer a efectividad de la intervencién se utilizd
un disefio de evaluaciéon preprueba — postprueba, en donde se tomd la
informacion recabada en el diagnéstico como medida preprueba y el registro
de los indicadores en el taller como la medida postprueba.

Después de aplicado el taller, se observaron diferencias entre las
medidas: preprueba y postprueba, los participantes producto de la
intervencion conocieron y ejecutaron procedimientos y, comenzaron a
desarrollar sus habilidades para efectuar de manera efectiva la planificacion
y evaluacion de proyectos sociales.
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INTRODUCCION

Este trabajo surge de la preocupacion sentida por la coordinadora del
Voluntariado de la Universidad Catélica Andrés Bello, los miembros del
Voluntariado de Ciencias Sociales y del grupo Voluntarios de Trabajo en
Establecimientos Penitenciarios, en tener un entrenamiento que les permita
desempefarse mejor en sus labores.

Para tal fin, se realizd un diagndstico de la organizacion para el
establecimiento de necesidades de adiestramiento, determinandose que el
area que requeria mayor atencion dentro del voluntariado era la gerencia.

Dado que el sistema gerencial es quién se encarga de establecer la
mision, la estructura, la tecnologia y el cuidado de las relaciones
psicosociales de los integrantes; aspectos que se encuentran afectados en la
organizacion.

Para brindar atencion a los problemas que venian presentando a nivel
gerencial, se planteo la realizacién de un taller de habilidades gerenciales,
que tuvo una duracion de 12 horas, construido bajo el enfoque de la
programacion neurolinguistica.

Este taller tuvo como objetivo desarrollar las habilidades gerenciales
de planificacién y evaluacion de proyectos sociales.

Asi en este trabajo se presentara (a) la descripcién de los métodos de
recoleccion de la informacién del diagndstico; (b) la sintesis de la informacion
recabada en el diagndstico en términos conductuales; (c) la interpretacion de
los datos en términos de la teoria de dindmica de grupos; (d) la focalizacién
de la variable de intervencion, lo que conducira a la formulacién del problema
de intervencién; (e) la definicion de las variables: independiente vy
dependiente; (f) el disefio de evaluacion; (g) la presentacion y discusion de
los resultados de la intervencion; (h) las conclusiones del trabajo y
limitaciones y, por ultimo, (i) la bibliografia utilizada para realizar este trabajo.
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MARCO TEORICO

El presente trabajo se encuentra enmarcado dentro del 4rea de la
Dinamica de Grupos, la cual es definida por Catwright y Zanders (1979)
como “un campo de investigacion dedicado a incrementar los conocimientos
sobre la naturaleza de los grupos, las leyes de su desarrollo y sus
interrelaciones con individuos, otros grupos e instituciones superiores” (pag.
17).

Desde los filésofos hasta los pensadores de inicio de este siglo habian
realizado consideraciones acerca de los grupos, pero para Catwright y
Zanders (1979) el conocimiento aportado por la Dindmica de grupos se
diferencia de estas concepciones acerca de los grupos en los siguientes
puntos: a) su énfasis estd en la investigacién empirica; b) tiene interés por la
dinamica e interdependencia de los fenémenos de grupo; c) da importancia a
los aportes de todas las ciencias sociales para la compresion de los grupos y
d) le interesa la aplicabilidad de sus hallazgos para mejorar el funcionamiento
de los grupos.

Mas recientemente, Yarto Elizalde (1997) en su revisién de los 50
anos de historia de esta ciencia, la define como “una rama de las ciencias
sociales que se preocupa por aplicar métodos cientificos a la investigacion
de por qué los grupos humanos se comportan de la manera como lo hacen’
(pag. 13). Afirmando que para convertirse en ciencia utiliza instrumentos
propios de su campo y de otras disciplinas, como son: la psicologia social, la
psicologia clinica, la psiquiatria, la sociologia, la antropologia y la pedagogia.

Esta ciencia toma como su objeto de estudio: “el conjunto de
fenémenos que suceden cuando dos 0 mas personas se reunen formando lo
que llamariamos un grupo” (Yarto Elizalde, 1997, pag. 12) o, dicho de otra
manera estudia el “conjunto de fuerzas complejas que actdan en cualquier
grupo y que determinan el acontecer del mismo y, en gran parte, la conducta
de sus miembros” (Yarto Elizalde, 1997, pag. 12).

Segun Yarto Elizalde (1997), las fuerzas que operan sobre cualquier
individuo cuando esta con otros en una situacidn grupal pueden enumerarse
de la siguiente manera:

¢ Fuerzas interpersonales.

¢ Fuerzas intrapersonales.

¢ Fuerzas grupales generadas por la historia.




Las fuerzas interpersonales se originan cuando se da la proximidad
psicologica entre varios individuos, es decir, cuando ocurre el contacto entre
varios individuos surgen predominantemente fuerzas de atraccién y
repulsion, que llevan a los sujetos a situarse a cierto grado de cercania o
alejamiento de las restantes personas.

El area de la dinamica de grupos que se dedica estas fuerzas
interpersonales se les denominé enfoque interaccional, él cual surge en un
contexto docente, por profesores universitarios y con propésitos de
investigacion, lo cual los aboca a prestar atencién a los problemas de
aprendizaje. Entendiendo por aprendizaje la asimilacién de conocimientos,
actitudes y habilidades ligadas a la vida del grupo por parte de las personas
que participaban de estas actividades (Yarto Elizalde, 1999).

Dentro de este enfoque se inscriben autores como Kurt Lewin
(fundador de la Dindmica de Grupos), Morton Deutsch, Kenneth Benne,
Leland Bradford y Ronald Lippitt; como los iniciadores de este enfoque hacia
el afio 1946 en los Estados Unidos de América.

Como resultado de las investigaciones de este enfoque encontramos
conceptos como metas grupales, normas, territorio, liderazgo, comunicacién,
conflictos, feedback, roles.

A continuacion, se explicaran las fuerzas intrapersonales o basadas
en necesidades psicoldgicas personales. Los individuos ante el hecho de
pertenecer a un grupo hace que surjan necesidades psicoldgicas de diferente
indole: necesidad de aceptacion, necesidad de seguridad, necesidad de
comunicacion profunda, necesidad de intimidad o necesidad de pertenencia.
Todas estas necesidades son fuerzas que el grupo suscita, resuelve,
encauza, desvia o quizas, hace conflictivas.

Este enfoque basa su actuacién en los principios de la psicologia
humanista. Presta atencién en las fuerzas del grupo que parten en “el mismo
centro del individuo, sus necesidades basicas, su dinamismo interior hacia el
crecimiento” (Yarto Elizalde, 1999). Dado que la naturaleza humana es muy
amplia, encontramos dentro de este enfoque diversos autores como Levy
Moreno, Carl Rogers, Fritz Perls, entre otros.

El dltimo enfoque se encarga de estudiar las fuerzas grupales
generadas por la historia, las cuales se refieren a las originadas por las
experiencias vividas en el primer grupo al que se pertenece en la vida (la
familia), las cuales se tienden a repetirse en el futuro debido a que el grupo




activa a través de la fantasia y el recuerdo, estas experiencias que se buscan
reproducir en el presente (Bion, 1963; Alonso,1995).

Esta orientacion se origina de los estudios del psicoandlisis,
desarrollandose por dos psicoanalistas Bion y Rice en el afno 1945, su
intencién era hacer un andlisis profundo de los conflictos del grupo que se
encontraban en situaciones no resueltas de la infancia, alojadas en el
inconsciente de los participantes.

El autor mas destacado dentro de esta corriente es Tavistock, que
recibio la influencia de Sigmund Freud, Melanie Klein y Bion.

Para Yarto Elizalde (1999), en el caso de adoptar uno de los tres
puntos de vista, se percibiria un conjunto de fendmenos de lo que sucede en
un grupo, obviando los fenémenos estudiados por los dos enfoques
restantes. En cada caso, el facilitador de grupo que asume un enfoque,
selecciona a su vez los instrumentos y técnicas correspondientes, que le
permitira alcanzar los objetivos propuestos por esta corriente.

En los ultimos afios, un grupo de investigadores dentro de los cuales
se pueden resefar a Gil, Alcover, Garcia, Roda y Rodriguez (1999); Gil y
Garcia (1998); Gibbson, Ivancevich, Donnelly (1990) y Payne y Cooper
(1986) refieren como las variables contextuales también afectan a la
dinamica y el rendimiento grupal; dado que los grupos no existen aislados de
un contexto o de un entorno mas amplio que sobrepasa sus propios limites.

En este sentido, Levine y Moreland (1990) sefialan que:

todo grupo se encuentra ubicado en algin entorno, y
todo entorno afecta a sus ocupantes de alguna manera.
En consecuencia, ningun grupo puede ser comprendido
plenamente sin analizar su entorno. Los andlisis de
dichos entornos revelan la existencia de una gran
variedad de factores ambientales, que van desde los
fisicos, pasando por los sociales, hasta llegar a los
temporales (pag. 586).

Cualquier grupo que se considere, se encuentra ubicado dentro de
sistemas sociales mas amplios, como pueden ser comunidades, escuelas,
organizaciones industriales y de servicios de salud, instituciones publicas o
privadas, que definen de alguna manera los factores més importantes del
contexto en que operan. No obstante, las influencias no se detienen ahi. A su




vez, toda organizacion o institucion forma parte de un contexto mas amplio
con el que mantiene un intercambio de recursos e informacién constante
(Garcia y colaboradores, 1999).

Segun Ancona (1987 c.p. Garcia y colaboradores, 1999), el entorno de
los grupos que operan en organizaciones esta constituido por la combinacién
de “la organizacion de la que el grupo forma parte y de su medio externo
relacionado con la tarea, el cual esta conformado por aquellas instancias que
se encuentran fuera de los limites organizacionales que tanto proporcionan
recursos (input) al grupo como reciben resultados (output) de éI' (pag. 337).
En consecuencia, las caracteristicas y las decisiones de la organizacion en la
que esta ubicado el grupo, asi como los factores que pueden introducir
dichas instancias externas como son: organismos gubernamentales, grupos
de consumidores, clientes, usuarios o proveedores, grupos politicos o
sindicales del entorno; pueden influir en el funcionamiento del grupo.

En especial, las instancias relacionadas con el contexto externo de la
tarea del grupo:
pueden potenciar o inhibir la eficacia de un grupo a
través de actividades tales como aumentar, disminuir o
modificar ciertas regulaciones que afectan al trabajo o
al producto del grupo, facilitar o impedir el acceso a
recursos necesarios para que el grupo alcance sus
objetivos, aumentar o disminuir la demanda de los
productos elaborados por el grupo, o favorecer o
perjudicar la imagen publica y el prestigio del grupo
(Wheelan, 1994 c.p. Garcia y colaboradores, 1999 p.
324).

En conclusién, tanto los cambios que las condiciones ambientales
provocan en las organizaciones, como los cambios provocados por el propio
sistema organizacional ejerceran mdltiples consecuencias en el
funcionamiento de los grupos.

Para ilustrar mejor los aspectos que se ven afectados y que, a su vez,
afectan a la dinamica de los grupos en las organizaciones se tomara la teoria
de las organizaciones con el enfoque de la teoria general de sistemas. Dado
a que permite establecer las interrelaciones existentes entre los fendmenos
de grupo y los otros aspectos de la organizacién dentro de los cuales, se
encuentra la gerencia; para poder asi establecer las relaciones entre ambos.




Dicha teoria se considera la mas pertinente para representar a las
interacciones que se dan entre los diferentes elementos de la organizacion y
de estos, con el entorno (Ander Egg, 1990, Stoner, Freeman y Gilbert, 1996:
Chiavenato, 1999). Asi mismo, es bien sabido su conveniencia para estudiar
organizaciones sin fines de lucro, las cuales tienen una relacién muy
estrecha con el entorno, conformado por los beneficiarios de sus servicios y
los donantes que aportan los recursos para que la organizacién funcione
(Ander Egg, 1990; FIPAN, 1999).

Esta teoria parte de la consideracién de que toda organizacion es un
sistema, definiendo sistema como “un todo organizado, compuesto por dos o
mas partes, componentes o subsistemas interdependientes y delineados por
los limites identificables de su ambiente o entorno” (Stoner, Freeman y
Gilbert, 1996 p. 324).

Los sistemas se pueden considerar de dos tipos: cerrados y abiertos.

Los sistemas cerrados son sistemas que se encuentran libres de
influencias externas (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996; Brown y Moberg,
1997).

Las teorias de administracion tradicionales consideraban a la
organizacion como suficiente e independiente, de tal manera que sus
problemas podian analizarse en términos de su estructura interna, tareas y
relaciones formales, sin hacer referencia al medio externo (Ander Egg, 1990;
Robbins y Coulter, 1996; Stoner, Freeman y Gilbert, 1996; Brown y Moberg,
1997, Koontz y Weihrich, 1997; Chiavenato, 1999).

Los sistemas abiertos son sistemas que se encuentran en una relacién
dinamica con su ambiente. De éste reciben diferentes entradas que
transforman de alguna manera y salen en forma de productos o servicios
(Stoner, Freeman y Gilbert, 1996; Brown y Moberg, 1997).

Estos sistemas estdn abiertos, no Unicamente con relacién a su
ambiente o entorno, sino también con relacion a si mismos, o internamente,
manifestandose en las interacciones entre los componentes o subsistemas
que afectan al sistema como un todo (Ander Egg, 1990; Stoner, Freeman y
Gilbert, 1996; Chiavenato, 1999).

La teoria general de sistemas proporciona una visién microscopica
desde la cual se pueden analizar todos los tipos de sistemas, ayuda a
comprender los sistemas dinamicos que tienen un alto grado de interaccién,




como es el caso de las organizaciones y en particular de las organizaciones
sin fines de lucro (Ander Egg, 1990, FIPAN, 1999).

En este sentido, las organizaciones son sistemas de transformacion
donde los recursos se combinan con las actividades para producir los
servicios convenidos en la mision, los cuales son devueltos al entorno o
medio ambiente con el fin de satisfacer las necesidades de los beneficiarios
(Ander Egg, 1990, FIPAN, 1999).

La razon de ser de una organizacion se justifica por la existencia de
necesidades o de problemas en la comunidad, los cuales se expresan a
través de solicitudes formales o latentes (Ander Egg, 1990).
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Figura N°1. Modelo de la organizacién segun la Teoria de Sistemas
(tomada del libro Administracién de los Programas Sociales de Ander
Egg, 1990 p. 29)

Para esta teoria, la organizacién se subdivide en cinco subsistemas:
misidn, psicosocial, tecnologia, estructura y gerencial.

Estos subsistemas se encuentran estrechamente relacionados entre
si, de manera tal, que cualquier cambio en uno de ellos genera efectos en el
resto. Igualmente, cualquier modificacién del entorno, ocasiona reacciones




en uno o varios de los elementos del sistema (Ander Egg, 1990; Stoner,
Freeman y Gilbert, 1996; Chiavenato, 1999).

El subsistema misién se considera el elemento estratégico de la
organizacion, es decir, establece la estrategia a seguir por cuanto determina
la relacion de la organizacién con el entorno. Los otros cuatro subsistemas
constituyen los elementos operativos de la organizacién, es decir, son los
que se relacionan con la forma como se genera el servicio o se da respuesta

a la necesidad del ambiente (Ander Egg, 1990; Stoner, Freeman y Gilbert,
1996; Chiavenato, 1999).

A continuacion, se procederd a una descripcion detallada de cada
subsistema.

Subsistema Mision

La misidn define la estrategia de la organizacién. Es la razén de la
existencia de la organizacién y la base fundamental para determinar, evaluar
y modificar otros factores tales como: estructura, sistemas de informacion,
tecnologia, recursos humanos y funciones gerenciales (Ander Egg, 1990;
Stoner, Freeman y Gilbert, 1996; Brown y Moberg, 1997).

De no existir una formulacién escrita de la misién se requiere un
analisis profundo de la historia, los usuarios, los servicios y tecnologia; para
determinar la misién (Ander Egg, 1990).

La mision es una declaracién duradera de objetivos que distinguen a
una organizacion de otras similares. También se les denomina declaracién
de credo, de propésito, de filosofia, de creencias o de principios (Ander Egg,
1990; Robbins y Coulter, 1996; Stoner, Freeman y Gilbert, 1996; Brown y
Moberg, 1997, Koontz y Weihrich, 1997; Chiavenato, 1999).

No existe un enfoque estandar para la formulacién de mision, no
obstante, a manera de guia se puede tomar como referencia el
planteamiento de Brown y Moberg (1997) en cuanto a que la formulacién de
una mision debe (a) definir qué es la organizacion y lo que aspira ser; (b) ser
lo suficientemente especifica para excluir ciertas actividades y lo
suficientemente amplia, para permitir el crecimiento creativo; (c) distinguir
una organizacion de todas las demas; (d) servir como marco para evaluar las
actividades presentes y futuras y (e) ser formulada en términos tan claros,
que se pueda entender dentro y fuera de la organizacién.




La mision se relaciona directamente con cuatro aspectos: propdsito de
la organizacion, objetivos y metas, prioridades y programas principales.

Definicion del Propésito: “describe en una frase o en una oracién la
razon de la existencia de la organizacion” (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996 p.
151). Por ejemplo la definicién del propésito de una empresa farmacéutica es
“proporcionar medicina a bajo costo’.

Objetivos y Metas: amplia la definicién del propdsito al identificar la
posicion futura de la organizacion. Los objetivos son “declaraciones acerca
de la direccion de la organizacion” (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996 p. 153).
Las metas son “blancos especificos y mensurables para ser alcanzadas de

acuerdo con un plan, en un tiempo dado” (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996 p.
154).

Prioridades: son guias para la toma de decisiones cotidianas. Ayudan
a la organizacion a asignar y manejar recursos escasos en relaciéon con las
necesidades. Las prioridades también ayudan a establecer la secuencia

interna de los programas o eventos (Ander Egg, 1990, Stoner, Freeman y
Gilbert, 1996).

Programas: “son conjuntos relacionados de actividades para lograr los
objetivos de la organizacion” (Ander Egg, 1990).

A continuacion, se realizara la consideracion de estos aspectos del
subsistema misién dentro del contexto de las organizaciones sin fines de
lucro (OSFL), debido a que el grupo que se va a intervenir es de esta
naturaleza. Las OSFL son de una indole totalmente distinta a la de las
organizaciones que persiguen lucro. El hecho de que las misiones de todas
ellas estén relacionadas con la solucidon de una problematica social, conlleva
la necesidad de una misién claramente definida y compartida por todos los
involucrados (Ander Egg, 1990).

La razon de ser de la organizacion puede permanecer por mucho
tiempo. Siempre existirdn personas enfermas, alcohdlicos, personas con
problemas de drogadiccién, nifios que deben aprender, Nifios y nifias que
necesitan experiencias scouts que les ayuden a formar su caracter, a
proporcionarles modelos y darles direccion. Pero en algunas ocasiones,
debemos revisar la mision porque las situaciones cambian, porque puede ser
necesario abandonar programas que no produzcan resultados y que
absorben recursos, o porque hemos logrado un objetivo (FIPAN, 1999).
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La vision de la organizacion es la imagen del futuro a la que se desea
llegar y como sera la organizacién cuando se llegue alli. La visién compartida
es la imagen - objetivo de la institucién, de su logro mas global e importante,
a un plazo de cinco afos (Brown y Moberg, 1997; Koontz y Weihrich, 1997).

La palabra deriva del latin videre que significa “ver’, cuando mas
detallada y visual sea la imagen, mas persuasiva resultara a los integrantes
de la organizacion. Debe invitar a estos al compromiso sincero y profundo
con la organizacion (Koontz y Weihrich, 1997).

La vision constituye un fin motivante a lograr, mientras mas concreta y
definitiva, mas dtil, pero también més restrictiva y menos adaptable al cambio
de situaciones y a las diferentes perspectivas de los miembros de la
institucion. Es necesario entonces, enunciar una visién suficientemente
amplia para ser compartida y lo suficientemente concreta, realista y realizable
para servir de iman a las motivaciones y a las acciones de la organizacion
(Koontz y Weihrich, 1997).

Los valores son atributos deseables del clima de la organizacién y de
sus integrantes. Se enuncian como atributos béasicos de la conducta
profesional, los cuales caracterizan el comportamiento individual y las
relaciones de trabajo (Robbins, 1999).

Los valores responden a las preguntas: ;Como queremos actuar en
coherencia con nuestra visién compartida a lo largo del camino que nos
llevara a su realizacién? y ;Cémo queremos que sea la vida cotidiana, el “dia
a dia” de la institucion? (Robbins, 1999).

Los valores de la institucion sélo ayudan si se pueden traducir en
conductas concretas cuando constituyen una parte central del proyecto de
vision compartida, se convierten en una guia que ayudard a la gente a
desplazarse hacia la visién (Koontz y Weihrich, 1997; Robbins, 1999:
Chiavenato, 1999).

Se puede mencionar como valores de organizacion, los siguientes:
calidad, excelencia, calidad de servicio, rapidez, responsabilidad, etc.

Subsistema Tecnoldgico
El subsistema tecnoldgico estd conformado por los conocimientos y

las habilidades requeridas para cumplir con la actividad de la organizacion y
tiene un impacto preponderante en la estructura organizacional, las
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relaciones humanas y el subsistema gerencial. Cualquier cambio en el
sistema tecnolgico afecta a los otros elementos organizacionales
(Chiavenato, 1999).

La tecnologia es mucho mas que la maquina y se refiere a los medios
estandarizados para lograr un objetivo o resultado predeterminado (Stoner,
Freeman y Gilbert, 1996; Chiavenato, 1999).

La manera en la cual se use la tecnologia en las organizaciones de
caracter social sera de vital importancia. El sistema tecnolégico es uno de los
valores mas importante en la organizacién compleja, pero de ninguna
manera, la unica fuerza importante. Las interacciones entre el sistema
tecnoldgico y el sistema psicosocial en la organizacién afectaran y pueden
ser un factor determinante de las relaciones entre la tecnologia y la sociedad
(Ander Egg, 1990; FIPAN, 1997; Chiavenato, 1999).

En cualquier organizacién los objetivos, estructura, sistema psicosocial
y sistema gerencial son influidos por la localizacién del sistema tecnoldgico.
Cualquier cambio en el sistema tecnoldgico tendra repercusiones en los otros
sistemas organizacionales (Ander Egg, 1990; FIPAN, 1997; Chiavenato,
1999).

Segun FIPAN (1997), las subcategorias de la tecnologia son:

» Conocimientos (saber hacer): incluye las capacidades criticas de una
organizacion.

* Disefio del Servicio: incluye los rasgos que diferencian el producto/servicio
de la organizacion del de la competencia.

» Tecnologia de Produccién: incluye la estructura de costos y de flexibilidad
de los procesos internos.

» Tecnologia de Mercado: incluye la habilidad para introducir y mantener el
servicio en el mercado y para servir a los usuarios de este servicio.

Dada la naturaleza de las OSFL, los componentes tecnolégicos que se
encuentran presentes estan relacionados, generalmente, con la tecnologia
operativa y con la tecnologia de conocimientos. No siendo tan complejas
como las organizaciones con fines de lucro (FIPAN, 1997).

La tecnologia operativa se refiere a las actividades de flujo de trabajo
relacionadas con los procedimientos administrativos y financieros, por lo que
la tecnologia aplicada en este sentido es similar en todas las organizaciones
de esta naturaleza (Ander Egg, 1990, FIPAN, 1997).
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En cuanto a la tecnologia de conocimientos, la situacion es distinta
debido a que la técnica depende de la naturaleza de las actividades a que se
dedica la organizacién. Por ejemplo, en una institucion cuyo fin es
proporcionar educacion integral al nifio en edad preescolar, la tecnologia del
conocimiento tiene que ver con las ciencias pedagdgicas y con las técnicas
aplicables al proceso de aprendizaje en nifos de esas edades. Pero, en una
institucion cuyo propdsito es ofrecer programas de ocupacién del tiempo
libre, la tecnologia esta relacionada con los conocimientos y los métodos de
recreacion y deportes (Ander Egg, 1990).

Las OSFL, al igual que cualquier organizacién por diferente a ellas que
sean, deben tomar en consideracion los aspectos tecnoldgicos relacionados
con sus actividades, de ello dependera no sélo el desempeiio eficiente, sino
en muchos casos su supervivencia (Ander Egg, 1990).

Subsistema Estructural

La estructura se puede considerar como “el patron establecido de
relaciones entre los componentes o partes de la organizaciéon’ (Stoner,
Freeman y Gilbert, 1996 p. 230). Sin embargo, la estructura de un sistema
social no es visible de la misma manera que un sistema biolégico o
mecanico. No se puede ver, pero se puede inferir a partir de las operaciones
reales y el comportamiento de la organizacion (Stoner, Freeman y Gilbert,
1996).

La estructura formal se define a menudo en funcién de:
e El patron de relaciones y obligaciones formales: el organigrama de la
organizacion mas la descripcién de cargos.
e Reglas formales, politicas operativas, procedimientos de trabajo y
procedimientos de control (Robbins y Coulter, 1996; Stoner, Freeman y
Gilbert, 1996; Brown y Moberg, 1997, Chiavenato, 1999).

Segun Ander Egg (1990), los elementos que conforman la estructura

de las organizaciones son los siguientes:

a) Unidades: Agrupacion de funciones producto del proceso de
diferenciacion.

b) Relaciones: Comunicacion formal entre las diferentes unidades producto
de la integracion.

c) Jerarquia: Niveles de responsabilidad, que corresponden a diferentes
grados y que se refleja en los tipos de relacion.

Autoridad de linea
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Toda organizaciéon existe con el propésito de alcanzar ciertos
objetivos. Los gerentes de linea pueden definirse como aquellas personas
que tienen la responsabilidad directa de alcanzar los objetivos. La autoridad
de linea esta representada por la cadena de mando, comenzado por la
Asamblea, el Consejo Directivo y, alargdndose hacia abajo por los diversos
niveles de la jerarquia hasta el punto donde se llevan a cabo las actividades
basicas de la organizacién (Robbins y Coulter, 1996; Brown y Moberg, 1997,
Koontz y Weihrich, 1997).

Las politicas

Las politicas guian las acciones de la organizacién para lograr los
objetivos. De esta forma proporcionan los medios para llevar a cabo los
procesos administrativos, y como tales, son una ayuda en la toma de
decisiones (Robbins y Coulter, 1996; Brown y Moberg, 1997, Koontz y
Weihrich, 1997).

Las politicas son muy importantes en la administracién de personal,
debido a que toda persona es sensible a diferencias en el trato. Hay politicas
relacionadas con promociones, vacaciones, programas de trabajo, aumento
de salario o infraccién de las reglas (Brown y Moberg, 1997).

Procedimientos

Los procedimientos sirven para implantar las politicas, prescribiendo el
curso de accion que debe tomarse para la administracion de dichas politicas
(Koontz y Weihrich, 1997).

Comunicacion Formal

La comunicacién formal tiene lugar entre el personal, de acuerdo con
las lineas de autoridad que han sido establecidas por la gerencia. Es el
sistema nervioso de la organizacién por el cual se transmiten los
procedimientos, instrucciones de trabajo y los razonamientos que los
sustentan (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996; Chiavenato, 1999).

Es importante que la gerencia trate de crear condiciones favorables,
que favorezcan tanto la comunicacién hacia arriba como la comunicacion
horizontal. Este tipo de comunicacion es esencial para coordinar actividades
y para facilitar la interaccién en el desempefo de las responsabilidades de
los cargos (Chiavenato, 1999).
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Un libre flujo de comunicaciéon que fomente la comunicacion formal
efectiva depende no solamente del clima organizacional y la estructura, sino
también del uso de los medios tecnolégicos que resulten mas adecuado para
los distintos niveles de la estructura de la organizacién (Stoner, Freeman vy
Gilbert, 1996; Chiavenato, 1999).

En las OSFL, La conformacién de una estructura organizativa, sea
cual sea el modelo o enfoque que se adopte, genera exigencia de recursos
diversos: humanos, financieros y materiales. Por lo tanto, en las OSFL se
debe tener especial cuidado en adoptar una estructura minima que no
implique el uso exagerado de recursos, pero que al mismo tiempo, garantice
el normal funcionamiento de la organizaciéon. En muchos casos, es
conveniente definir una estructura “base” reducida, que responda a los
subprogramas permanentes y que pueda ser flexibilizada con la
incorporacién de personal temporal a proyectos que, al finalizar, no dejen
una estructura subutilizada. En definitiva, debe lograr un equilibrio entre
necesidades de operacion, elementos requeridos y recursos adecuados
(Blasco y Weisser, 1999; FIPAN, 1999).

Subsistema psicosocial

Las relaciones sociales de los individuos dentro de la organizacion
constituyen el subsistema psicosocial en las organizaciones.

El sistema psicosocial incluye:

e El clima organizacional.
e La motivacion.
* Los fendmenos de grupo o dindmica de grupos.
* Elliderazgo.

e La comunicacién Informal.

A continuacién, se describen brevemente alguno de estos
componentes del subsistema psicosocial.

El Clima Organizacional

Es el “ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo los
empleados y el personal de la organizacién” (Robbins, 1999). De alli su gran
importancia para el desarrollo del personal. El clima adn cuando no se ve, ni
se toca, tiene una existencia real, ésta rodea y afecta todo lo que sucede
dentro de la organizacion (Robbins, 1999).
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La organizacion tiende a atraer y conservar a las personas que se
adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpettian. Por ello, debe
existir un ambiente de respeto y confianza, donde se escuchen las ideas,
opiniones, lo cual conlleva al cumplimiento de deberes con libertad,
comunicacion franca y reconocimiento de logros y méritos (Robbins, 1999).

La motivacion

Las relaciones sociales del individuo pueden entenderse en términos
de la motivacion y las conductas que ocurren dentro de un medio de trabajo.

La motivacién es lo que “impulsa a la persona a actuar de
determinadas formas” (Mankeliunas, 1987 pag. 23). También se puede
definir como “el esfuerzo que se dirige al cumplimiento de un objetivo”
(Mankeliunas, 1987 pag. 23).

Dinamica de grupos

Dentro de este aspecto se consideran todos los fenémenos
relacionados con la vida del grupo como son: el establecimiento de metas,
roles, comunicacion, estructura, conflictos, negociacion, etc.. Este elemento
no se detalla mas, debido a que ya fue hecho en el inicio de este apartado.

El Subsistema Psicosocial en las OSFL

Al igual que en los otros subsistemas, el psicosocial se ve afectado
por las caracteristicas de este tipo de organizaciones. El sistema de valores
de las personas en una OSFL esta intimamente relacionado con su sentido
de responsabilidad, por lo tanto, su percepcién de las situaciones estara
marcada por este hecho.

Por dltimo, una caracteristica tnica de los OSFL es la presencia de
personal voluntario como parte de los recursos humanos que laboran en la
organizacion. Para este grupo, la diferencia en la percepcion y motivacion
con otras organizaciones es mucho mas marcada, tanto asi que tienen su
propio patrén de comportamiento (fuerte nivel de motivacion intrinseca) y un
sistema de incentivos y reconocimiento diferentes a los del personal
remunerado (el agradecimiento de las personas beneficiadas y/o observar
los cambios en la comunidad).

Subsistema Gerencial
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El subsistema gerencial representa el elemento central de Ila
organizacion. Tiene una doble responsabilidad: asegurar relaciones
equilibradas de la organizacién con el medio ambiente y armonizar
sinergicamente las interrelaciones entre los diferentes subsistemas de la
organizacion (Ander Egg, 1990; Blasco y Villasmil, 1999; Blasco y Weisser,
1999).

El entorno suministra el marco de referencia dentro del cual funcionan
las organizaciones. La tecnologia es importante, con frecuencia esta
relacionada directamente a la estructura organizacional. El subsistema
psicosocial proporciona la atmésfera interna para las operaciones diarias. El
rol principal del subsistema gerencial es el de integrar las actividades a fin de
alcanzar la mision, la visién y los objetivos estratégicos de la organizacion
(Ander Egg, 1990; Blasco y Villasmil, 1999; Blasco y Weisser, 1999).

Para cumplir con tal papel, el gerente debe planificar, coordinar, dirigir
y evaluar todas las actividades que se llevan a cabo dentro de la
organizacion; quedando asi definidas sus funciones, las cuales seran
explicadas a continuacion.

Planificacion

Como bien se ha dicho, la planificacion es el <momento o fase
pensante> dentro de las funciones administrativas; se trata de “decidir
anticipadamente lo que se ha de hacer y cdmo. Implica la seleccion de
objetivos y desarrollo de politicas, programas y procedimientos para lograr el
cumplimiento de la misién” (Blasco y Weisser, 1999 p. 35).

A través de este proceso se procura garantizar la utilizacion eficaz y
racional de los recursos humanos, tecnoldgicos, financieros y materiales; con
el fin de asegurar el mejor curso de accién para alcanzar los objetivos
propuestos. (Robbins y Coulter, 1996; Stoner, Freeman y Gilbert, 1996;
Blasco y Weisser, 1999).

Dentro del proceso administrativo, planificar, es formular las lineas
generales de accion y determinar dentro de las mismas, las actividades
especificas que hay que realizar para el logro de los objetivos propuestos.
Para ello se deben tener en cuenta los siguientes puntos, segun Koontz y
Weihrich (1997):
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e haber realizado un diagnéstico evaluando el cuadro general dentro del
cual hay que realizar las actividades.

e tener bien claro lo que se quiere hacer, es decir, los objetivos que debe
alcanzar la unidad operativa que dirige.

e traducir operativamente los objetivos propuestos en cursos de accién

posibles, con indicacion de las actividades y tareas especificas que se

deben realizar.

precisar las operaciones necesarias para realizar una actividad.

identificar la secuencia de dichas operaciones.

establecer los recursos que se necesitan.

indicar las técnicas y las normas de control.

determinar fechas de realizacién (calendarizacion de las actividades).

Resueltos estos puntos que proyectan el quehacer futuro de la
institucion u organizacioén y que habra que ajustar, segun las circunstancias,
la planificacion se transforma en el marco de referencias operativas que
orienta las decisiones en diferentes niveles de actuacién (Koontz y Weihrich,
1997).

A continuacion, se procedera a exponer los pasos de la planificacion
en los programas sociales, la cual tiene dos fases: andlisis preliminar y el
disefio del plan de accion.

Para iniciar la preparacion de un proyecto social se debe realizar una
fase de andlisis que permite recabar informacion sobre el problema, la
eventual solucion, los interesados en hacerlo y otros aspectos de importancia
en el diagnéstico.

Analisis preliminar

La fase de analisis preliminar para Blasco y Villasmil (1999) consta de
los siguientes pasos:
¢ Deteccién de problema
Seleccién de proyecto
Situacién actual
Formulacién de objetivos
Personas involucradas

* > > @

Estas fases seran detalladas y explicadas a continuacion.

Deteccidon del problema
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Para la detecciéon del problema que se va a intervenir, se deben
realizar un conjunto de pasos que sirven para hacer el diagnéstico (Blasco y
Villasmil, 1999), los cuales son detallados seguidamente:
¢ Hacer un listado de problemas.

Escoger los problemas més significativos para la poblacién.
Identificar causas y consecuencias de cada problema.
Establecer las relaciones entre los problemas.

Elegir el problema de intervencion.

* & > o

El primer paso para iniciar un proyecto es el reconocimiento de las
necesidades que deben satisfacerse en la comunidad (Ander Egg, 1990;
SOCSAL, 1996; Blasco y Villasmil, 1999 y FIPAN, 1999).

El problema social es definido como “una ausencia, carencia o déficit
de la realidad social" (Blasco y Villasmil, 1999 p. 10). En este caso son
problemas sociales: la violencia juvenil urbana (ausencia de seguridad), la
paternidad irresponsable (ausencia), la desnutricién infantil (déficit) y el
deterioro del sector salud (déficit). A su vez, estos autores lo definen como
“una desviacion entre lo que se esperaba que ocurriera (debe ser) y lo que
de hecho esta ocurriendo” (Blasco y Villasmil, 1999 p. 10).

Cuando se realiza la identificacion de problemas, se deben formular
los problemas en los términos en que son percibidos por los involucrados (los
habitantes de la comunidad), es decir, los problemas que ellos identifican. A
su vez, estos problemas deben estar presentes en su realidad, no deben ser
problemas potenciales (SOCSAL, 1996, Martinic, 1997; Blasco y Villasmil,
1999).

Por otra parte, no es un problema la ausencia de solucién, por
ejemplo, la ausencia de policia en la zona es una falta de solucion, el
problema seria la delincuencia.

Seguidamente, se debe hacer un listado de todos los problemas que
afectan a la comunidad. Para luego, hacer una seleccién de los problemas
mas significativos en funcién de los problemas que los pobladores identifican
como los mas importantes (Blasco y Villasmil, 1999).

Para proseguir con la identificacion de causas y consecuencias de
cada uno de estos problemas a través del uso de la técnica de arbol de
problemas, en la cual se representan graficamente las causas vy
consecuencias de los problemas (SOCSAL, 1996, Martinic, 1997; Blasco y
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Villasmil, 1999).
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En la figura N° 2 se puede observar un arbol de problemas.

DESERCION ESCOLAR I‘ ‘l BAJA AUTOESTIMA “
e

BAJOS LOGROS DE
APRENDIZAJE EN
LA ENSENANZA MEDIA

PRACTICAS D
PEDAGOGICAS D
""FRONTALES"

Figura N° 2. Arbol de problema de los bajos logros de aprendizaje en
la ensefianza media
(tomado del libro Disefio y Evaluacién de Programas Sociales de Martinic,
1997 p. 35)

El objeto de establecer las causas y consecuencias de los problemas
es que permite fijar las relaciones entre los problemas, porque se precisan
como las consecuencias de un problema son las causas de otro. Un ejemplo
de la relacion entre problemas se puede denotar en la figura N2 3.

Baja talla y
/ peso
Desnutricion
\ Deficiente Desercién
desarrollo
: escolar
imntelectual

Figura N°3. Relacién entre problemas sociales.

Para posteriormente elegir el problema central o de intervencion, que
se hace tomando en cuenta los siguientes criterios, segun Martinic (1997):

¢ La magnitud del problema: se refiere a problemas
centrales que afectan a gran cantidad de personas
en una localidad o region (criterio cuantitativo), por
ejemplo un porcentaje significativo de la poblacidn
abusa del alcohol.

¢ La demanda o peticion por parte de los actores
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afectados por el problema: el problema se selecciona
en funcion de la importancia o prioridad que éste
tiene para los involucrados. Por ejemplo, la mala
calidad de la atencién en los servicios médicos
publicos.

¢ Importancia otorgada por las ciencias sociales o el
conocimiento acumulado en el tema, por ejemplo, la
importancia del lenguaje en el desarrollo de los
nifos, la necesidad de estimulacién temprana en los
infantes.

¢ Importancia otorgada por las politicas sociales o el
programa de accion de instituciones publicas. Por
ejemplo, la mala calidad de educacién basica.

También se toma en cuenta, el nivel de competencia de las personas
que trabajan en el equipo que elabora el proyecto (Blanquero y Quintero,
1991).

Cualquiera de estos criterios son totalmente validos para la seleccién
del problema.

Teniendo elegido el problema se procede a la seleccién del proyecto.
Seleccion del proyecto

Satisfacer la necesidad detectada, requiere de una intervencion
orientada a atacar el problema que la origina, que en las organizaciones de
desarrollo social y en las OSFL, esta referida a la prestacion de un servicio
(Blasco y Villasmil, 1999).

Una vez determinada las causas del problema, se est4 en capacidad
de decidir inicialmente, cual seré el proyecto social que permite intervenir la
realidad confrontada (Blanquero y Quintero, 1991; SOCSAL, 1996: Blasco y
Villasmil, 1999).

Para ilustrar mejor el procedimiento para el establecimiento de causas
y la seleccion del proyecto, se procedera a exponer un ejemplo.

En una comunidad especifica, en los Ultimos cinco afios, ha
aumentado en forma sustancial el desempleo juvenil encontrandose, un
porcentaje de 30% de jévenes que no estudian, ni trabajan. Al indagar las
causas se puede enunciar la pobreza, la desercién escolar de los jévenes, la
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expulsion del sistema educativo, entre otras. Sin embargo, las causas mas
inmediatas del problema propuesto pueden ser que los jévenes no estan
capacitados para desempefar un trabajo, los patronos de la localidad no
emplean jovenes o en esa comunidad no hay fuentes de trabajo suficientes.

Este problema de desempleo juvenil, ocasiona a la comunidad
aumento de la pobreza, delincuencia juvenil, consumo vy trafico de drogas.
Las consecuencias enumeradas no son deseables y justifican el desarrollo
de un proyecto, que pudiera ser un proyecto de capacitacion laboral juvenil,
un proyecto de colocacion laboral de jovenes o un proyecto de creacion de
microempresas juveniles; los cuales atacarian las causas del problema y los
haria efectivos para solucionar esta situacion

Al situarnos en las consecuencias inmediatas, es posible enmarcar un
proyecto para abordar la expulsién de los jévenes del sistema educativo o
también puede pasar que se desarrolle un proyecto de prevencion del
consumo de drogas, porque se pudiera considerar una consecuencia
alarmante. Estos proyectos pueden ser importantes, pero no responden a las
causas del problema de desempleo juvenil, ni tampoco estan vinculados con
los factores que lo originan directamente.

En conclusién, realizar con suficiente tiempo y detenimiento el analisis
del problema, sus causas y consecuencias permitira obtener la informacién
pertinente para la adecuada seleccién del proyecto. Y en este proceso el
concurso de expertos, especialistas, personas u organizaciones con
experiencias en el tipo de problema que se propone intervenir, es una
condicion indispensable que asegura que el proyecto va bien orientado
(Blanquero y Quintero, 1991; SOCSAL, 1996; Martinic, 1997).

Situacion inicial

Para Blasco y Villasmil (1999), una vez que el problema ha sido
seleccionado claramente, es conveniente examinarlo con mas atencién. Las
personas de un mismo equipo de trabajo pueden concebir la situacion de
diferentes maneras. Por lo tanto, es conveniente la unificacion de criterios
para saber que todos estan viendo el problema en la misma direccion.

Esta fase se aboca al planteamiento actual de la situaciéon tal como
existe, identificando plenamente el espacio y tiempo en que el problema tiene
existencia, las personas afectadas y la identificacién de los indicadores del
mismo (Blasco y Villasmil, 1999).
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Para describir la situacion inicial se deben tomar las siguientes
dimensiones, segun Blasco y Villasmil (1999):

¢ Identidad: consiste en que se defina conceptualmente el problema.
De forma tal, que todos los miembros del equipo de trabajo tengan
una concepcion univoca de lo que estan observando como el
problema.

¢ Ubicacion: a través de esta dimensién se busca establecer la
ubicacion geografica exacta de ocurrencia del problema.

¢ Tiempo: implica localizar en el tiempo donde tiene ocurrencia el
fendmeno problematico.

¢ Magnitud: con esta dimensién se busca determinar la extensién del
problema, por medio del nimero de habitantes o poblaciones
afectadas, esta dimension se registra a través de indicadores.

Los indicadores son “unidades de medida que muestran como se
presenta el problema social’ (FIPAN, 1999). Este aspecto es sumamente
importante porque generalmente al finalizar los proyectos no se pueden
sistematizar los logros, resultados, efectos o cambios que se dieron; porque
no se identificaron claramente cual era la situacion inicial y como se media, lo
que permite realizar las comparaciones pertinentes (SOCSAL, 1996; FIPAN,
1999; Blasco y Villasmil, 1999).

A continuacién, se expondran algunos indicadores que expresan
problemas sociales. El problema de baja cobertura en educacion preescolar
esta expresado por los indicadores siguientes: la matricula de educacion
preescolar formal, el numero de nifios atendidos en modalidad no
convencional y el porcentaje de la poblacién preescolar atendida por
educacion formal y no formal.

El problema del aumento de la desercion y repitencia en educacion
basica esta expresado por la matricula escolar, el porcentaje de la poblacién
atendida y el porcentaje de desercién y repitencia.

El problema de aumento del embarazo adolescente viene expresado
por el porcentaje de nacimientos en madres menores de 18 afos y el nimero
de jovenes en control prenatal.

Formulacién de Objetivos

En la preparacion de un proyecto social es importante determinar
icual sera el resultado final que se desea alcanzar con el proyecto?. Para
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responder a esta pregunta, hay que situarse al final del proyecto y prever el
resultado.

La formulacién de objetivos de un proyecto “consiste en describir una
situacion deseada en un momento futuro y luego hacer su descripcién por
escrito” (Martinic, 1997 p. 67).

Los objetivos expresan lo que se pretende alcanzar a través del
proyecto, por tanto, deben ser percibidos claramente como soluciones a los
problemas descritos (Martinic, 1997).

Los objetivos potencialmente motivantes para Blasco y Villasmil (1999)
tienen las caracteristicas siguientes:

¢ son concretos, se relacionan directamente con una realidad
objetiva.

¢ representan un desafio, pero son realizables si se hace el esfuerzo
necesario.

¢ son indicativos de resultados medibles.

¢ pueden ser descritos brevemente.

Dentro de un proyecto se presentardn dos tipos de objetivos, el
general y los especificos.

Los objetivos generales son “aquellos que describen la globalidad de
la situacion a la que se pretende llegar, lo que debe lograrse al finalizar el
proyecto’ (Martinic, 1997).

Los objetivos especificos se refieren “a la estrategia seleccionada para
solucionar el problema. Es el medio por el cual se ha optado para lograr el
objetivo general’ (Martinic, 1997).

Para la formulacién de objetivos se procede de la siguiente manera,
para Blasco y Villasmil (1999):

¢ Imaginar la situacion como si el problema no existiera.

¢ Formular el objetivo general, que no es mas que lo contrario del
enunciado del problema. El problema ya no existe.

¢ Formular los objetivos especificos enunciando el “que hacer’ para
lograr el objetivo general. Indicando la estrategia seleccionada para
resolver la situacion problematica.

Analisis de los involucrados
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En esta fase se puede determinar quienes son las personas mas
importantes para el proyecto, cuél es su comprension en torno al problema y
evaluar a las mismas. Se responde a las preguntas: ;Quiénes estan
involucrados en el proyecto?, ;A quienes beneficia? y ;Cudles son las
necesidades y exigencias de estas personas? (FIPAN, 1999).

Ademas de los usuarios, los fundadores, miembros de la junta
directiva y empleados de la organizacién y las agencias financiadoras son
susceptibles de estar interesarse en el proyecto (SOCSAL, 1996).

Padron (1995) agrega a los puntos anteriores, que es importante
identificar los beneficiarios del proyecto y precisar si se requieren cambios de
practicas o actitudes en una poblacion, en una organizacién o en un grupo
social.

Por otra parte, Blasco y Villasmil (1999) opinan con relacién a los
ejecutores del proyecto, que es preciso conocer las capacidades y recursos
existentes. A su vez, agregan que es oportuno conocer los intereses y
motivaciones que en funcién del proyecto tienen los organismos
financiadores nacionales o internacionales.

El analisis de los involucrados supone (Blasco y Villasmil, 1999):

¢ Ubicar a las personas, grupos o instituciones que puedan influir o
ser influidos positiva 0 negativamente por el proyecto.

+ ldentificar los intereses o motivaciones de cada uno con relacién al
proyecto (apoyo, rechazo o indiferencia).

¢ Identificar el peso politico o grado de poder formal que tiene cada
uno en la comunidad.

+ Evaluar o proyectar el comportamiento de los actores de acuerdo
al interés y grado de poder.

¢+ Disenar estrategias frente a cada uno de los actores relevantes
para que sus acciones no perjudiquen el proyecto, en el caso de
tener un interés negativo. Y sacar provecho de los actores que
tienen un interés positivo hacia el proyecto.

Hasta este punto se realiza la fase de andlisis de la preparacién del
proyecto, una vez culminado este proceso, se continia con la preparacion de
estrategias y acciones a desarrollar.

Diseno del plan de accion
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El disefo del plan de accion consiste en precisar el qué se hara y el
como. Responde a las preguntas : ;qué hay que hacer?, ;Cuéndo?,
¢Quién?, ;Cuales son las distintas etapas a ejecutar durante el proyecto?,
¢Quién hara que?, ;Cémo se hard?, ;Ddnde se realizard la ejecucién?,
¢, Cudles recursos se utilizaran o necesitaran?.

El plan de ejecucion debe constar de los siguientes elementos:
¢+ Metas.

¢ Actividades.

¢+ Recursos.

¢ Lugary tiempo.

Se inicia con el disefio de las metas, las cuales deben ser suficientes
para alcanzar cada uno de los objetivos especificos.

Las metas son “la expresién cuantitativa de lo que se pretende
alcanzar con el proyecto, indicando cuando, en qué tiempo se pretende
alcanzar y en qué ambito o espacio delimitado” (Blanquero y Quintero, 1991).

La realizacion de una meta requiere la ejecucién de una serie de
actividades, que a su vez generan productos.

Las actividades son “las acciones o tareas que es necesario realizar
para alcanzar los productos o resultados comprometidos. Se deben incluir
todas las acciones necesarias para transformar los recursos en logros
esperados en un periodo especifico de tiempo” (Vergara, 1986 p. 23).

Los productos son “los resultados especificos de las actividades
realizadas a través del uso de recursos planificados’ (Vergara, 1986). En
otras palabras, son el primer nivel de resultados a los que se llega, por el
hecho de haber realizado con éxito las actividades.

Para la determinacion de los recursos humanos y materiales para
llevar a cabo el plan de accion se parte de las siguientes preguntas:

¢ ;Cuanto personal se requiere?

¢ ¢ Por cuanto tiempo?

¢+ ¢ Cuanto material se necesita?

Si por cada objetivo especifico, se determinan las metas, actividades,
productos esperados, recursos humanos y materiales: el plan de accién esta
disenado.
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Es importante hacer notar que todas las actividades deben estar
escritas, incluso debe estar sefialada su prelacién y continuidad, sélo de esta
manera se sabra lo que hay que hacer y lo que se requiere para ello (FIPAN,
1999).

Hasta aqui se presenté todos los pasos de la planificacién, a
continuacion sigue la segunda funcién de la gerencia: la coordinacién.

Coordinacion

La mayoria de las organizaciones e instituciones por razones
operativas, estan organizadas en divisiones y subdivisiones que permiten
distribuir las tareas. Pero lo que ha sido dividido debe ser nuevamente
unificado; la division del trabajo, que es exigencia de la organizacién,
requiere de una accién complementaria, que es precisamente la
coordinacion. La finalidad de la funcion de coordinacién, “es la de encajar las
tareas asignadas a cada uno dentro de la totalidad” (Ander Egg, 1990 p. 53).
Si esto no se hace, cada parte trabajaria por y para si misma, y ain cuando
cumpliese con las normas y estandares establecidos, el proceso general del
trabajo podria perturbarse y disminuir sensiblemente su eficacia (Stoner,
Freeman y Gilbert, 1996).

Para Stoner, Freeman y Gilbert (1996) el funcionamiento de una
organizacion (lo mismo si queremos tomar un aspecto puntual como es la
realizaciéon de un programa o proyecto), implica la actuacién de personas que
deben realizar actividades y tareas que requieren operaciones conjuntas. La
realizacion de las mismas puede ser simultdnea o en diferentes momentos,
pero siempre deben estar interrelacionadas a fin de obtener mejor el logro de
objetivos.

Se suelen distinguir dos tipos de coordinacion:

e La coordinacion preventiva que tiene por finalidad asegurar la
armonizacion de actividades previamente a su realizaciéon; cada uno
informa y es informado acerca de lo que se va a hacer en vista del logro
del objetivo comun que se persigue, lo que permite:

— hacer una cuidadosa distribucién de las tareas para evitar conflictos
e interferencias,

— que cada uno conozca las tareas que debe realizar y la relacién de
éstas con las de los demas, en cuanto que todos constituyen un
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conjunto dentro de la organizacion (Stoner, Freeman y Gilbert,
1996).

+ La coordinacién operativa se ejerce durante la ejecucién de la actividad
para mantener la armonia de todos los factores, para hacer los ajustes
necesarios, habida cuenta de los hechos imprevistos e incidentales que
presenta cada situacion coyuntural (Stoner, Freeman y Gilbert, 1996).

Es evidente por lo que se ha dicho, que la coordinacién operativa en
cuanto a armonizacion de actividades y esfuerzos depende
fundamentalmente del intercambio de informacion y conocimientos (Koontz y
Weihrich, 1997). Estos intercambios se realizan de dos formas:

* mediante contactos (entrevistas, despachos, juntas consultivas, llamadas
telefénicas, etc.).

* por otras formas de comunicacién destinadas a dar y recibir informacién
(memorando, internet, correo  electrénico,  circulares, partes
administrativos, boletines, anuncios, etc.).

Segun Koontz y Weihrich (1997), una buena coordinacién implica la
realizacion de reuniones frecuentes (semanales, quincenales o mensuales),
en las que se intercambia informacién, se detectan problemas y Se proponen
soluciones a corto y mediano plazo. Conviene que las tareas de coordinacién
se realicen a diferentes niveles, pues ello facilita el trabajo conjunto y la
contribucién personal de todos los miembros para el logro de los objetivos
comunes. Cuando se dice a “diferentes niveles’, se quiere sefialar que no
basta que un director se retina con los jefes de departamentos; éstos a su
vez deben reunirse con los responsables de su unidad.

Hasta este punto, se realizard la exposiciéon de la funcién de
coordinacion, para dar paso a la funcién de direccién que se relaciona muy
estrechamente con ésta, debido a que operacionaliza en la organizacién los
esfuerzos de la coordinacion.

Direccion

Esta tarea “es la asignacion continua que consiste, esencialmente, en
encaminar las acciones hacia cierto punto, mediante la toma de decisiones
que se incorporan como instrucciones, mandatos y 6rdenes’ (Stoner,
Freeman y Gilbert, 1996 p. 57). A través de ellas se prescribe la orientacién
que ha de seguir cada uno de los responsables para que las actividades
individuales y grupales, se orienten a alcanzar los objetivos y metas del
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programa (Robbins y Coulter, 1996; Stoner, Freeman y Gilbert, 1996; Brown
y Moberg, 1997, Koontz y Weihrich, 1997; Chiavenato, 1999).

Se debe sefialar que en la direccion de programas de trabajo social
hay dos cuestiones que revisten particular importancia en razén de la indole
de estos programas:

e la participacion y el didlogo
e la delegacion y descentralizacion.

Participacion y didlogo

Estas son dos caracteristicas fundamentales del trabajo social en
cuanto tecnologia social. Seria una incongruencia que una organizacién que
promueve la participacion y el didlogo carezca de éstas dentro de ella.

Participar es “tomar parte en todo aquello en donde uno esta
implicado” (Ander Egg, 1990 p. 87) y dialogar es “contar con la opinién de los
otros y saber enriquecerse con las diferencias” (Ander Egg, 1990 p. 88). Por
eso en la medida que se toma parte, que se asume la realizacién del
programa como tarea conjunta, se participa. Y se dialoga dentro de la
organizacion, cuando las diferentes instancias jerarquicas requieren de la
opinién e intercambian los diferentes puntos de vista con funcionarios,
técnicos y personal situado en todos los niveles (Ander Egg, 1990; FIPAN,
1999).

Delegacion y descentralizacién

Estos son dos aspectos sustanciales en la administracion de
programas de trabajo social: la delegacién (que atafie a las personas) y la
descentralizacién (que se refiere a las estructuras).

Delegacion

Buena parte de las tareas y actividades del trabajo social se realiza a
nivel de las organizaciones de base, en contacto muy estrecho con los
beneficiarios. Resultaria absolutamente imposible desarrollar las tareas
propias de este tipo de programas, si los trabajadores de campo no tuviesen
un significativo margen de iniciativa y autonomia en la eleccién de los
medios para alcanzar los objetivos propuestos. Esto se logra mediante la
delegacion de autoridad o, lo que es lo mismo, permitiendo asumir la
responsabilidad de tomar decisiones a nivel del campo de trabajo y en todos
los demas niveles de actuacién. Habra decisiones que se podran tomar con




30

toda la libertad; en otros casos, habra que informar sobre la decisién
tomada. Y como no todo poder decisional esta delegado, habra un 4mbito de
decisiones que sélo se podran tomar previa consulta y aprobacién de una
instancia superior (Ander Egg, 1990; SOCSAL, 1996; Blasco y Villasmil,
1999).

Descentralizacion

Como ya se ha dicho por autores como Blanquero y Quintero (1991),
Blasco y Villasmil (1999) y Blasco y Weisser (1999) el ambito operativo de
los programas se da, fundamentalmente, a nivel de las organizaciones de
base o a través de los sujetos en el campo. Es imposible, por tanto, el
funcionamiento de un programa de esta indole sin descentralizar, o sea, sin
transferir -dentro de la estructura organizativa- determinadas atribuciones, de
modo que se puedan tomar decisiones a nivel del trabajo de campo.

La evaluacion

La accion de evaluar significa “fijar el valor de una cosa comparéandola
con un patron determinado” (Larousse, 1989); consiste en confrontar el
“deber ser” con el “obtenido”.

La evaluacién de proyectos sociales “es un proceso que se entiende
como la manera de verificar su racionalidad, midiendo el cumplimiento de
objetivos y metas previamente establecidas y la capacidad para alcanzarlos”
(Franco y Cohen, 1992).

A su vez, para Carlos Padrén (1995) la evaluaciéon de programas
sociales “consiste fundamentalmente en la formulacién de juicios de valor
respecto a los logros obtenidos por un programa basandose en determinados
criterios. Ello implica disponer de informacién sobre el comportamiento de
estos indicadores, para estimar si se han alcanzado o no los estandares
prefijados en cuanto al funcionamiento y los resultados del programa” (p. 23).

Las razones para evaluar son muy variadas, pero existe un acuerdo
generalizado que lleva a concluir que la razén principal es determinar que los
objetivos del programa estan siendo alcanzados (Cohen y Franco, 1992;
Padron, 1995; Blasco y Villasmil, 1999).

Se conoce como funciones de la evaluacion las siguientes:
¢ lograr la satisfaccion del usuario.
+ controlar la calidad del producto.
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+ diagnosticar las dificultades que se presentan durante el proceso.
¢+ orientar y reorientar el proceso de elaboracién del proyecto.

¢ guiar y mejorar la ejecucion de proyecto.
¢+ Mejorar disefios de proyectos futuros.

Todas estas aplicaciones indican que la evaluacién no es una
intervencion, sino una inversién fundamental de la gerencia, y debe
convertirse en una actividad regular del proceso gerencial (Blasco y Villasmil,
1999).

Se conocen diferentes tipologias para clasificar las evaluaciones: en
funcién del momento (evaluacion ex-ante, evaluacién ex -post), en funcién de
quién la realiza (evaluacion interna, externa, mixta o autoevaluacion), en
funcion de la aplicacién (evaluacion de procesos y evaluacion de resultados),
entre otras.

Para efectos de este trabajo se utilizara la evaluacién en funcién de la
etapa del proceso de planificacion, la cual comprende la evaluacion ex-ante,
la evaluacién de gestion y la evaluacion de resultados.

La evaluacion ex —ante

Esta evaluacién también conocida como evaluacién inicial o
diagndstica permite verificar las estrategias adecuadas en el disefio de
proyectos. A través de ésta se permite juzgar la implementacién o no de un
proyecto (Espinoza, 1986; Cohen y Franco, 1992; Padrén, 1995). Suele
entenderse como el andlisis de consistencia interna del proyecto que verifica
la interrelacion entre los objetivos y las acciones.

Para FIPAN (1999), la evaluacién ex — ante permite verificar el disefio
adecuado de un proyecto en funcién de:

+ objetivo general claramente expresado.

+ objetivos especificos medibles a través de indicadores concretos.

¢ actividaes que incluyen todas las acciones necesarias para
completar los objetivos especificos.

¢ relacion entre el presupuesto y las actividades.

¢ relacion logica entre los objetivos especificos y el objetivo general,
no existe omision de acciones importantes.

+ existencia de ldgica vertical entre las actividades, metas, objetivos
especificos y objetivo general.

¢+ objetivos establecidos en indicadores.
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Esta evaluacion debe realizarse en la fase final de preparacién del
proyecto para verificar el disefio global del proyecto.

La evaluacion de gestion

Esta evaluacion también conocida como evaluaciéon de procesos, de
implementacion, formativa o evaluacion para el mejoramiento. Sirve para
corregir operaciones y anticipar resultados. Revisa el cumplimiento de las
actividades y el alcance de las metas, debido a que se puede lograr las
metas y no lograr transformar los indicadores del problema (Padrén, 1995).

Suele conocerse este proceso como seguimiento y control, porque
detecta fallas, controla la gestion, las actividades, los costos, los progresos,
registra las desviaciones y cambios durante el proyecto. Desde el punto de
vista de calidad, esta evaluacion asume el papel de garantizar la
consecucion de los resultados debido a que hace ajustes durante la dindmica
del proceso, en funcion de los objetivos previamente formulados. Esta
evaluacion debe ser utilizada a lo largo de toda la fase de ejecucién (Martinic,
1997).

La evaluacion de resultados

Llamada también evaluacién final, evaluaciéon de productos o
evaluacion de impacto (Blasco y Villasmil, 1999). Permite registrar los
cambios en la poblacién intervenida, determinando los logros alcanzados. En
este caso, se realiza la valoracién de las metas y los resultados en la
poblacion intervenida y/o en la problematica intervenida (FIPAN, 1999).

Las interrogantes a ser respondidas en esta fase son: ;Por qué se
cumplieron y por qué no?, ;Por qué se dieron imprevistos?, ;Qué es
conveniente modificar y mantener para programas futuros?.

Para realizar este proceso se parte de tomar los objetivos y
compararlos con los resultados obtenidos hasta el momento.

No se debe esperar la culminacién del proyecto para realizar la
evaluacion de resultados, ésta puede realizarse conjuntamente con la
evaluacion de proceso y es lo mas conveniente (Blasco y Villasmil, 1999).

Hasta este punto hemos visto las cuatro funciones de la gerencia de
proyectos sociales, para empezar a ver como se desarrolla la habilidad
gerencial se tomara el enfoque de la programacién neurolingtiistica, corriente
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creada por Brandler y Grinder en los afios 70, con la intencion de describir,
explicar y sistematizar los aspectos verbales y no verbales de la
comunicacion humana que ocurren en la relacion terapedtica y que
contribuyen de alguna forma a producir el cambio terapeutico. Para tal fin, se
fijaron en tres terapeutas con muy buen desempefio: Fritz Perls, Virginia Satir
y Milton Erickson.

La programacion neuro-linglistica (PNL) se concentra sobre la
estructura de la experiencia mas que sobre el contenido de ella, por lo cual
se presenta también como el estudio del <como> de la experiencia subjetiva;
el estudio del mundo subjetivo de las personas y de la forma como ellas
estructuran esa experiencia subjetiva y la comunican a otros mediante el
lenguaje (Dilts, 1980).

La conducta, en ese sentido, es concebida por este enfoque como
consecuencia o resultado de complejos procesamientos neurofisiolégicos de
la informacion percibida por los 6rganos sensoriales; procesamientos que
son representados, ordenados y sistematizados en modelos y estrategias, a
través de sistemas de comunicacion, como el lenguaje. Tales sistemas tienen
componentes que hacen posible la experiencia y que pueden ser
intencionalmente organizados (‘programados’) para alcanzar ciertos
propésitos especificos (Dilts, 1980).

Este modelo nos plantea que para el desarrollo de habilidades es
fundamental que el aprendiz desee aprender la habilidad, él debe considerar
como significativa y valiosa la adquisicion de ésta (O'Connor y Seymour,
1994).

En cuanto al proceso de aprendizaje de una habilidad, O"Connor y
Seymour (1997) afirman que ésta tiende a tener cuatro etapas. La primera
recibe el nombre de incompetencia inconsciente, en la cual la persona no
s6lo ignora lo que se ha de hacer, sino que tampoco tienen alguna
experiencia en ello.

La segunda etapa es la de incompetencia consciente. Comienza
cuando se ha empezado a realizar la tarea y no tardan en surgir los
problemas. En esta etapa, se exige toda la atencién consciente para lograr
resultados positivos. Es la etapa mas incomoda y también es la etapa en que
mas se aprende. Puesto que es incdmoda, es importante que los formadores
apoyen plenamente a los alumnos y que le expliguen que esta incomodidad
es senal de que estan aprendiendo. En el caso de que esta fase sea muy
larga puede ocurrir que los estudiantes se desanimen y, por eso, es
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importante dividir la habilidad en pequefios fragmentos que lo hagan
manejables.

A continuacion, se llega a la etapa de competencia consciente en la
que el alumno es capaz de realizar la habilidad, pero aplicando atencién y
concentracion.

Por ultimo, esta la etapa de competencia inconsciente, la habilidad se
convierte en una serie de habitos automaticos y su mente consciente queda
en libertad para realizar otra tarea.

Inserto en la etapa de incompetencia consciente se encuentra el ciclo
de aprendizaje (O'Connor y Seymour, 1994; O’Connor y Seymour, 1997;
Dilts, 1999), en el cual se parte de un estado presente, por ejemplo, un grado
de habilidad o rendimiento determinado. Se piensa en un estado deseado,
con un mayor grado de rendimiento. Para tal fin, se establecen criterios y
evidencias acerca de lo que debe verse, oirse y sentirse para saber que se
ha alcanzado el estado deseado. Acto seguido, se realiza una comparacion
entre lo que se tiene y lo que se desea. Esta comparacion le revela al
individuo un desfase, de modo que se debe hacer algo, como formarse, leer
o practicar; para reducir la discrepancia.

A continuacion, se vuelve a comparar y se sigue actuando hasta
alcanzar el estado deseado segun los criterios y evidencias. Puede verse
como se realiza este proceso en la figura N%4.
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Figura N°4. El ciclo del aprendizaje
(tomado del libro Introduccién a la PNL de O'Connor y Seymour, 1994)
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Para el desarrollo de habilidades, la programacién neurolinguistica se
vale de una técnica denominada modelado o modelamiento, que consiste “en
el estudio de las personas que alcanzan la excelencia en cualquier terreno y
de como ensefar estas pautas a otras personas para que también puedan
alcanzar los mismos resultados” (O'Connor y Seymour, 1994 p.49).

Para Dilts (1999), el modelamiento del comportamiento implica
“observar y definir mapas de los procesos que han tenido éxito y que
subyacen a una actuacién excepcional de algun tipo” (p. 48). Para este autor,
este proceso consiste en abordar un acontecimiento complejo o una serie de
acontecimientos y descomponerlos en fragmentos, lo suficientemente
pequefos para que se puedan reformular de alguna manera. El objetivo del
modelado de la conducta es “crear un mapa o modelo pragmatico de un
comportamiento utilizable por cualquiera que se sienta motivado para
reproducir o simular alguin aspecto de aquella actuacién” (Dilts, 1999 p. 49).

El objetivo del modelado de la conducta consiste en definir los
elementos esenciales del pensamiento y de la accién requeridos para
producir la respuesta o el resultado que se desea. En este sentido, la
finalidad no es dar una descripcién correcta o verdadera del proceso mental
de una determinada persona, sino mas bien construir un <mapa
instrumental> que permite utilizar dtimente las estrategias a modelarse (Dilts,
1999).

Para Dilts (1998) entre las aplicaciones habituales de la creacién de
modelos se encuentran:

e Comprender mejor las cosas, desarrollando <metaconocimientos> de los
procesos subyacentes, con el fin de poder ensefiar acerca de ellos, por
ejemplo, para utilizarlos como una especie de <referencia esencial> para
los aprendices.

* Repetir 0 perfeccionar una actuacién (como una situacion deportiva o de
actuacion artistica), especificando los pasos seguidos por los realizadores
expertos o durante los ejemplos dptimos de la actividad.

* Lograr un resultado especifico (como una ortografia eficaz o el tratamiento
de fobias o alergias). En lugar de modelar a un solo individuo, esto suele
lograrse desarrollando <técnicas> basadas en el modelado de varios
ejemplos o casos diferentes que han tenido éxito.

* Extraer y/o formalizar un proceso, con el fin de aplicarlo a un contenido o
contexto diferente. Por ejemplo, una estrategia eficaz para gestionar un
equipo de futbol se puede aplicar a la gestién de una empresa o viceversa.
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Para crear un modelo eficaz de una conducta se necesita algo mas
que una imitacion. Dependiendo del objetivo que tengamos en la creacion del
modelo, se requieren diferentes niveles de informacién para alcanzar la
actuacion.

En el modelado de un individuo se puede analizar diferentes aspectos
0 niveles de los diversos sistemas y subsistemas en los que funciona (Dilts,
1999):

Por ejemplo, en un nivel es posible observar las influencias del
entorno social y geografico de una persona, es decir, cuando y dénde la
persona actua o se desenvuelve. También se puede considerar el contexto
externo, como las condiciones de mercado, el entorno natural, el lugar de
trabajo, etc.

En otro nivel, se puede analizar las conductas y acciones especificas
de una persona durante su actuacion, es decir, qué hace la persona en su
entorno.

Tambien es posible analizar las estrategias, capacidades o
habilidades intelectuales y cognitivas que se requieren para las acciones
dentro del entorno que se ha definido, es decir, como la persona genera la
conducta en ese contexto.

Asi mismo, se suelen analizar las creencias y los valores que motivan
y conforman las estrategias y capacidades mentales que se requieren para
lograr los objetivos de conducta en el entorno.

Se podria incluso investigar méds profundamente la percepcion de la
funcién o la identidad de una persona con relacién a sus creencias,
capacidades y acciones dentro de un determinado entorno, es decir, quién
hay detras del porqué, cémo, qué, dénde y cuando.

Después de haber presentado los diferentes niveles en los cuales se
puede dar el modelado, se procedera a profundizar en el modelado de
habilidades que es el caso que nos atafe.

En el modelado de habilidades se necesita saber de las personas que
tienen la habilidad desarrollada, tres aspectos: cémo lo hacen, cudles son
sus procesos de pensamiento y sus estrategias mentales (O’Connor y
Seymour, 1994).
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En lo relativo a como realizan sus actividades los gerentes sociales
exitosos, encontramos la utilizacion de los pasos de planificacion y
evaluacion de proyectos sociales propuestos anteriormente en este trabajo.

En cuanto a las formas de pensar, Lozada (1990) afirma que la
informacién de la realidad y del ambiente externo y interno que una persona
percibe a través de sus organos sensoriales es procesada por ésta en una
forma unica y peculiar. Esto le permite hacer distinciones en esa realidad y
en ese ambiente, conocerlos manipularlos y lidiar con ellos. Esta es una
experiencia singular que constituye lo que en PNL se denomina un sistema
de representacion. Es decir, la modalidad caracteristica que cada ser
humano desarrolla y usa para a) procesar los datos con los cuales se
relaciona cotidianamente; b) representarse mentalmente las cosas y los
fenémenos; ¢) conocer asi el mundo en que vive y; d) actuar en ese mundo,
mostrando un comportamiento especifico (verbal y no verbal).

Esos estilos caracteristicos de abordar la realidad mediante la vision,
la audicién, los sentimientos y las sensaciones corporales, el gusto y el
olfato, poseen una extraordinaria potencia para iniciar, modular, guiar y
modificar el pensamiento y la conducta, y son basicamente tres: el Visual (V),
el Auditivo (A) y el Kinestésico (K); el cual incluye también sabores y olores.
Asi, pues, cada persona probablemente procesa la informacién sobre
cualquier evento a través de uno de esos tres canales o sistemas de
representacion principales. De modo que en un momento dado un individuo
estd a) generando imagenes visuales, imagenes que ve internamente; b)
hablandose a si mismo, dialogando consigo mismo o escuchando plalabras o
sonidos, o c) experimentando ciertas sensaciones o sentimientos. Ademas,
cada quien tiene un sistema de lenguaje que emplea para comunicar —
representar- a otros su experiencia del mundo. De este modo, el lenguaje
viene a ser tambien un sistema de representacion o mas bien un meta-
sistema de representacion, mediante el cual el ser humano representa a sus
representaciones (Lozada, 1990).

Si bien cada ser humano es potencialmente capaz de crear modelos
del mundo en cualquiera de los sistemas de representacion accesibles a él,
generalmente tiende a emplear uno en especial con mayor frecuencia
(Lozada, 1990). Ese sistema de representacién al cual la persona valora con
preferencia, del cual estd mas consciente y que utiliza mas frecuentemente
para conocer el mundo y relacionarse con la realidad es denominado sistema
de representacion primario (Lozada, 1990; O"Connor y Seymour, 1997).
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Bandler (1985) indica que como complemento de esas tres
modalidades o sistemas de representacion, ha desarrollado el concepto de
submodalidades, las cuales serian formas especificas como el cerebro
selecciona y codifica la experiencia, y constituirian elementos mas pequenos
dentro de cada sistema de representacion. Por ejemplo, en la modalidad
visual se encuentran numerosas submodalidades, tales como: brillantez,
claridad, tamano o foco de la imagen. En la Auditiva, aspectos tales como el
tono, el timbre, la resonancia, etc., son submodalidades.

Seguidamente, se presentara una lista de las distinciones mas
comunes en las submodalidades propuestas por O’'Connor y Seymour
(1997):

Visuales
e Asociado (visto a través de los propios 0jos) o disociado (viéndose a uno
mismo)
Color o blanco y negro
Enmarcado o sin limites
Profundidad (dos o tres dimensiones)
Localizacion (por €j., a la izquierda o a la derecha, arriba o abajo)
Distancia de uno mismo a la imagen
Brillo
Contraste
Claridad (borrosa o enfocado)
Movimiento (con o sin movimiento)
Velocidad ( mas o menos rapido de lo normal)
Numero (imagen dividida o multiples imagenes)
Tamano

Auditivas
Mono o estéreo
Palabras o sonidos
Volumen (alto o bajo)
Tono (suave o duro)
Timbre (plenitud del sonido)
Localizacién del sonido
Distancia de la fuente del sonido
Duracién
Continuidad o discontinuidad
Velocidad (mas o menos rapido de lo habitual)
Claridad (claro o con interferencia)
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Cinestésicas
Localizacion
Intensidad
Presion (fuerte o débil)
Extension (tamano)
Textura (aspero o suave)
Peso
Temperatura
Duracion (¢cuanto dura?)
Forma

Tomando en cuenta, la informacién sobre los canales de
representacion es conveniente en el caso de procesos de formacién o
instruccion, utilizar en el lenguaje diferentes maneras de decir las cosas, para
que los visualizadores puedan ver que se esta diciendo, los auditivos puedan
oirlo con plena claridad y los que piensan mediante sensaciones puedan
“coger’ bien el sentido (O'Connor y Seymour, 1994). Asi mismo, es
conveniente la utilizacién de las diferentes submodalidades.

En el caso de la planificacion de proyectos, se nota que la utilizacién
del canal de representacion visual estd muy presente en el diagrama del
arbol de problemas y en todas las tablas donde se vacia la informacion de
los diferentes pasos de la planificacién y evaluacion.

Asi mismo, se puede utilizar los tres canales de representacion: visual,
auditivo y kinéstesico para la formulacién de objetivos, en donde el gerente
se imagina la poblacién sin el problema que les aqueja, en este sentido,
puede ver, escuchar y sentir que ocurrira en el futuro cuando el problema sea
resuelto. Se puede hacer lo mismo en la elaboracién de los objetivos
especificos, en donde el gerente se representa, a traves de los tres canales,
la realizacion de las acciones y estrategias necesarias para la resolucién del
problema.

En el paso de la planificacién: andlisis de los involucrados, se pueden
utilizar tambien los tres canales de representacion para proyectar el
comportamiento que tendra cada uno de los involucrados y la estrategia méas
conveniente para abordarlos.

Para concluir con los aspectos que son necesarios considerar para el
modelado de habilidades, le toca el turno a las estrategias mentales, las
cuales son “una secuencia ordenada de pensamientos que resulta en una



40

secuencia ordenada de acciones’ (O'Connor y Seymour, 1994 p. 56). Asi,
por ejemplo, las personas tienen estrategias para motivarse, para comprar,
para tomar decisiones, para escribir y para aprender. Las distintas
estrategias implican diferentes maneras de pensar: en imagenes, en sonidos
y en sensaciones. Cada tarea distinta requiere una forma distinta de pensar;
una estrategia para disefiar un edificio, por ejemplo, seguramente exigira
visualizacién, mientras que una estrategia para componer musica
seguramente se basard mas en la audicion interna.

Con respecto a este punto, encontramos que una estrategia
implementada por los gerentes sociales exitosos es la utilizacion de toda la
metodologia de planificacién, coordinacion, direccién y evaluacion
propuestas anteriormente, en donde se siguen un conjunto de pasos que les
permiten alcanzar los resultados proyectados en el inicio del proyecto.

Una de las estrategias muy utilizadas actualmente por la programacién
neurolinglistuica para el campo de la gerencia debido a que sirve, tanto para
planificar como para evaluar proyectos, es la utilizacion de la estrategia de
Disney, la cual fue desarrollada por Dilts (1997), a partir del estudio de las
estrategias que utilizaba Walt Disney en la elaboracion de sus peliculas.

Dicha estrategia consiste en programar tres estrategias

independientes de pensamiento:

» El sofador: consiste en plantear las ideas o suefios sin censura de
algun tipo, en generar posibilidades sin tomar en cuenta el criterio de
realidad.

» El realista: se encarga de planificar, organizar y actuar las ideas y

planes.

» El critico: identifica los aspectos que se encuentran deficientes con
el objeto mejorarlos.

La utilizacion de estas tres estrategias hace que se optimice el
rendimiento de los gerentes en sus funciones (Dilts, 1997).

Hasta aqui se presentaron la técnica de modelado de habilidades que
va a ser utilizado como fundamento metodolégico para la realizacion del
taller.

A continuacion, se hara una recopilacion de las condiciones que
plantea O"Connor y Seymour (1994), para que se dé un aprendizaje 6ptimo
de habilidades:
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La motivacion: es importante que la persona que va a adquirir una

habilidad debe querer hacerlo, debe considerar significativa y valiosa la

habilidad para si. En este sentido, plantean que enviar a alguien a un
curso a aprender una habilidad que otra persona considera que es
necesario, no da resultado.

El tamafio del grupo: en un grupo pequefio hay mas probabilidad de que

halla mas discusion y la gente comentara mas sus experiencias que en un

grupo grande.

La dinamica de grupo: el conocimiento previo de los participantes hace

que halla una mayor sintonia entre los miembros durante el taller.

Ademas, tambien comentan que la asistencia obligada a un taller genera

que algunos participantes estén molestos, poco convencidos o saboteen la

actividad: creando una atmésfera alterada en el taller.

Niveles de ejercicio: los ejercicios de formacién pueden concentrarse en

cuatro niveles.

B Todo el grupo: el grupo funciona como un todo en el tratamiento, el
debate o la visualizacién. Un ejemplo podria ser cualquier invitacion
abierta a que el grupo planteee cualquier duda o comentario. Los
ejercicios para todo el grupo suelen encajar bien al principio y al final de
la formacién, para crear o restablecer la sintonia.

B Entre grupos: un ejemplo de este tipo de ejercicios seria aquél en que
un grupo disefa y dirige un ejercicio para otro grupo; otro ejemplo son,
los modelos de juego de administracién, en los que distintos grupos
resuelven problemas compitiendo entre si o bien se encargan de llevar
una parte distinta del proceso de administracién. Tanto los disefios para
todo el grupo como los entre-grupos se concentran en la cooperacion y
el trabajo en equipo.

B interpersonales dentro de un grupo: ésta es la estructura mas utilizada
para practicar habilidades interpersonales. Un ejemplo de este tipo de
ejercicio seria un cliente o un sujeto que plantea un problema o una
cuestion, o bien que proporciona un problema real para que el operador
trabaje con él.

W intrapersonal: aqui el centro esta lo que ocurre en el interior de la
persona. El individuo incrementa su consciencia de si mismo sin
trabajar con otra persona. Ejemplo de esto seria las visualizaciones, la
fantasia guiada o el trabajo escrito.

Los ejercicios mas indicados segtin O"Connor y Seymour (1994) para el
trabajo de desarrollo de habilidades son los ejercicios entre-grupos y del
grupo como un todo, donde se favorece la cooperacion y el trabajo en
equipo.
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A continuacion, se procedera con el reporte de investigaciones
relacionadas con el presente trabajo de intervencidon. El nidmero de
investigaciones reportadas es bastante bajo debido a que las revistas
especializadas que trabajan con el tema de gerencia y adiestramiento no
fueron conseguidas en los centros de informacién que se encuentran en el
pais.

Para comenzar se reportardn las investigaciones encontradas en el
campo del desarrollo de habilidades gerenciales.

En 1986, Burke y Day realizaron una investigaciéon para determinar si
era realmente efectivo los entrenamientos en habilidades gerenciales, a partir
de la revisién de las investigaciones efectuadas hasta el momento, utilizando
la metodologia de meta — analisis, la cual implica un andlisis de un gran
grupo de investigaciones, con el fin de determinar la efectividad real de algun
tratamiento o de las relaciones entre ciertas variables.

A la vez, que chequearon la efectividad en la ensefianza de los
diferentes métodos de instruccién.

Producto de la revision, encontraron 70 investigaciones realizadas en
el area, desde el afio 1951 hasta la fecha.

A partir de la metodologia de meta—andlisis se evidencié que los
entrenamientos en gerencia explicaban en un 100% la varianza de los datos
encontrados, concluyendo que efectivamente los entrenamientos eran
adecuados para el desarrollo de destrezas gerenciales, las cuales se
reflejaban en la ejecucion de los participantes en su lugar de trabajo,
observandose un mejoramiento de la calidad del trabajo, reduccién de costos
y de errores (Burke y Day, 1986).

Para determinar la efectividad de los métodos de instruccién se
clasificaron las investigaciones de la siguiente manera:

* lectura: implica la presentacién oral cuidadosa por una persona calificada
en la materia.

e lectura y discusién grupal: esta categoria incluye el método de la
presentacion oral con la discusién del grupo sobre el tema propuesto. La
discusion generalmente se focaliza en problemas especificos o0 en nuevas
areas de conocimiento.

e modelamiento de conducta: este método de entrenamiento esta basado
en la teoria de aprendizaje social de Bandura y hace énfasis en la
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observacién, modelamiento y retroalimentacién en funcién de la
modificacién de la conducta.

* lectura / discusion grupal con reverso de roles o practica: esta categoria
incluye las investigaciones que usan la lectura y la discusién grupal
acompanada, bien sea del reverso de roles o de la practica. En el reverso
de roles esta disefiado de tal forma que el entrenador asume un papel
dentro de la situacion y;

* multiples técnicas: en esta categoria quedaron las investigaciones que,
ademas de emplear el método de la lectura, la discusion grupal y el
reverso de roles, lo acompanaron con el estudio de caso, juegos de
simulaciones de negocios o presentaciones audiovisuales.

Luego del meta — analisis, se pudo precisar que todos los métodos
eran efectivos, en algin grado, para desarrollar habilidades gerenciales, pero
los mas destacados fueron los siguientes: el uso combinado de la lectura, la
discusion grupal, el reverso de roles, la practica de las habilidades en el
entrenamiento y los métodos muiltiples.

A este respecto, se encontré que Howard y Thatcher en 1990,
realizaron una investigacion para chequear la efectividad del entrenamiento
grupal en destrezas gerenciales para coordinadores docentes.

Los 22 participantes del estudio reportaron que el curso les parecia
interesante, relevante y beneficioso, ademas, creian que iban a aplicar las
habilidades gerenciales en su trabajo.

En esta misma linea, Teach y Goahi (1993) investigaron la
contribucién que podian tener las herramientas pedagdgicas siguientes:
lecturas, estudios de caso, simulaciones y ejercicios experienciales en la
ensenanza de habilidades gerenciales en un grupo de 89 estudiantes
universitarios.

Para establecer la efectividad, después de 2 afios de haber terminado
el entrenamiento, se les hizo llenar a los estudiantes un cuestionario para
que reportaran el nivel de habilidades gerenciales en su momento actual y, a
su vez, atribuyeran el efecto que tuvo el uso de estas técnicas pedagdgicas
en el desarrollo gerencial alcanzado.

Teach y Goahi (1993) concluyeron que las técnicas pedagdgicas
estudiadas tuvieron influencia en el desarrollo de destrezas gerenciales. A la
vez, que reportan que son mas eficientes cuando se usan de manera
combinada.
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En una investigacion realizada aqui en Venezuela, por Monzdn,
Velazquez y Zamora (1997), donde evaluaron el impacto que tuvieron los
talleres de Gerencia y Planificacion de Proyectos Sociales de 16 horas,
dictados por la Federacion de Instituciones de Atencién al Nifio, Joven y la
Familia (FIPAN) durante los afios 1995 y 1996; los cuales tienen como base
una metodologia para la planificacién y evaluacién similar a la empleada en
el presente trabajo encontraron los siguientes resultados.

Se observo que los cuatro aspectos mas usados por las personas que
asistian a ese taller, después de 2 afos de haber realizado el taller eran los
siguientes:

» La evaluacion.

> Los pasos para la formulacién de proyectos

» Planteamiento y visualizacion de los objetivos

» Deteccion del problema.

A su vez, el 9545% de los encuestados manifiestan que las
herramientas adquiridas para la planificacion les permiten definir de manera
exitosa objetivos y metas en su trabajo diario.

Asi mismo, el 90,90% de la muestra coincide en afirmar que han
experimentado un aumento de su efectividad gerencial por la aplicacién de
las herramientas del taller.

Por consiguiente, Monzén, Veldzquez y Zamora (1997) concluyeron
que el taller en gerencia y planificacion de proyectos sociales fue efectivo en
el desarrollo de estas habilidades; dado que todavia dos afios después, los
participantes reportaban su influencia en su trabajo diario.

En cuanto a investigaciones en el campo de la programacion
neurolinglistica relacionadas con la gerencia, son reportadas a continuacion.

Zastrow (1990) encontré que la programacién neurolinguistica era muy
efectiva para dotar a trabajadores sociales y vendedores de herramientas
para liderizar a otras personas, a traves del uso del rapport.

Se encontré una investigacion realizada por Aponte y Troncoso
(1998), en la cual se plantearon hacer una intervencién grupal para mejorar
la capacidad de comunicacién de 48 gerentes de dos empresas
venezolanas.
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Para disenar el taller se realizé un estudio diagnéstico, en el cual se
establecio cuales iban a ser los temas a tratar, resultando los siguientes:
nivel de congruencia
habilidad para el uso del lenguaje no verbal
rapport
uso de todos los canales de comunicacién para dar instrucciones
uso del metamodelo
presuposiciones de la comunicacion

e @ o o o o

El taller se disefo de tal forma que, el 70% del tiempo se empleara en
ejercicios practicos.

Seguidamente, se reportaran los resultados del taller.

En cuanto al nivel de congruencia en las promesas que realizaba el
gerente a sus empleados, se encontré que hubo un aumento de 56,6% en
las respuestas congruentes.

En el caso del uso de los canales de comunicacién por parte de los
gerentes, se registré6 que hubo un aumento del uso del canal visual en un
3,33% y un aumento en el canal auditivo en un 8,33%.

En torno a la agudeza sensorial que implica la deteccion de las
sefales no verbales en los empleados, se noté que no hubo variacién. Esto
lo explicaron planteando que ya los gerentes realizaban bien esta habilidad.

En lo relativo a la habilidad en el uso del lenguaje no verbal,
encontraron un aumento del 40% en este tipo de conducta por parte de los
gerentes.

En cuanto al nivel de sintonia (rapport) del gerente con los empleados,
se registré un aumento de este tipo de conductas en un 31%.

Por otra parte, se evalud el nivel de indagacién, utilizando el
metamodelo, que tenian los gerentes sobre las afirmaciones realizadas por
los empleados, se evidencié un incremento del 58,33%.

En funcion de los resultados expuestos anteriormente, Aponte vy
Troncoso (1998) concluyeron su investigacion afirmando que la
programacion neurolinguistica sirve para:

* Mejorar la capacidad y habilidad por parte de los gerentes para lograr una
mejor disposicion del receptor para escuchar, a través del rapport.
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e Mejorar la fluidez y comprension de los mensajes por parte de los
empleados, al gerente utilizar el mismo canal de representacion del
receptor durante una conversacion.

e Aumentar la comprension del punto de vista de los demas, que permite a
los gerentes tener una vision mas amplia y completa de la interaccion.

* Incrementar la credibilidad y el poder de influencia en los empleados, y en
consecuencia, su liderazgo.

e Optimizar su habilidad para lograr una comunicaciéon mas precisa y clara a
través del metamodelo.

En 1999, Canhizalez y Cruz efectuaron una investigacion con la
finalidad de determinar si un programa de adiestramiento breve (8 horas) en
programacion neurolinglistica tenia algun efecto en la negociacion.

La metodologia empleada consistid en la siguiente, se empleo un
disefio experimental antes — después con grupo experimental y grupo
control. Como parte de este disefo, se seleccionaron 26 gerentes que fueron
asignados al azar al grupo experimental o al control.

Previo a la intervencion, se chequeo la igualdad en cuanto a destrezas
de negociacion entre los dos grupos.

El taller fue disefiado para trabajar los siguientes contenidos:
Establecimiento de objetivos.
Sistemas de representacion.
Rapport.
Metamodelo y;
Congruencia.

Posteriormente a la intervencion, se llevo a cabo la medicién de los
niveles de negociacion a través de un instrumento encontrandose que habia
diferencias significativas en el ambito estadistico entre las medias de los
puntajes de negociacion entre las mediciones pre — test y post — test en el
grupo experimental, se obtuvo una t de student de 2,95 con una probabilidad
de ocurrencia al azar de 0,01, la cual estda por debajo del nivel de
significacion de 0,05.

A la vez, se verificé si existian diferencias entre la medida pre — test y
post — test del grupo control; no encontrandose diferencias significativas en el
ambito estadistico.
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Por ende, concluyeron que el programa de adiestramiento en
programacion neurolinglistica fue efectivo para desarrollar habilidades de
negociacion.

Teniendo ya claro el fundamento teérico de la intervencién que se va a
realizar, se procederd a continuacion al reporte del diagnéstico realizado con
el grupo.
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DIAGNOSTICO

METODOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

* Entrevistas:
Se realizaron dos entrevistas con la coordinadora del voluntariado en
su oficina los dias 15-11-99 y 30-11-99 y una entrevista con la
coordinadora de Vocis.

* Reuniones Pre-taller:
Se han realizado tres reuniones pre-taller con fines diagnésticos en las
fechas siguientes: 16-11-99, 23-11-99 y 30-11-99.

* Investigacién documental:

— Pagina Web de la Universidad Catdlica Andrés Bello
Folleto Informativo de Pregrado de la Universidad Catdlica Andrés
Bello

Documentos informativos del grupo VOCIS.
Material bibliografico relacionado con la actividad del voluntariado.

RESULTADOS
BREVE DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

La Universidad Catélica Andrés Bello (UCAB) con sus cuatro sedes:
Caracas, Guayana, Los Teques y Coro; es una Institucién de Educacién
Superior de caracter privado y sin fines de lucro. Su sede principal se
encuentra ubicada en la urbanizacion Montalban — La Vega de Caracas. Fue
fundada en octubre de 1953 y confiada por el Episcopado Venezolano a la
Compaiiia de Jests.

Objetivos

La Universidad Catélica Andrés Bello considera como su misién
especifica:

— Contribuir a la formacién integral de la juventud universitaria, en su
aspecto personal y comunitario, dentro de la concepcidn cristiana de la
vida.

— Esforzarse por acelerar el proceso de desarrollo nacional, creando
conciencia de su problematica y promoviendo la voluntad de mejoramiento
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continuo. Por lo mismo, concedera especial importancia a la educacion de
los recursos humanos y particularmente de la juventud, a fin de lograr la
promocion de toda persona y todas las personas.

— Trabajar por la integracion de América Latina y por salvaguardar vy
enriquecer su comun patrimonio histérico — cultural; por la mutua
compresion y acercamiento de los pueblos de nuestro Continente: por la
implantacion de la justicia social; por la superacién de los prejuicios y
contrastes que dividen y separan a las naciones, y por el establecimiento
de la paz, fundada en hondo humanismo ecuménico.

— lrradiar su accién, especialmente a los sectores mas marginados de la
comunidad nacional.

— Promover el didlogo de las Ciencias entre si y de éstas con la Filosofia yla
Teologia, a fin de lograr un saber superior, universal y comprensivo, que
llene de sentido el quehacer universitario (UCAB, 2000).

Carreras

La UCAB ofrece las siguientes carreras al nivel de pregrado:

— Administracién de Empresas

- Contaduria Publica

Ciencias Sociales (Relaciones Industriales y Sociologia)

— Economia

— Derecho

— Filosofia

- Letras

— Comunicacion Social

— Psicologia

— Educaciéon mencion: Ciencias Bioldgicas, Ciencias Sociales, Ciencias
Pedagogicas, Educacion Integral, Filosofia, Fisica, Matematicas y
Preescolar

— Ingenieria Civil

— Ingenieria Industrial

- Ingenieria Informatica

BREVE DESCRIPCION DEL GRUPO FOCO
Antes de comenzar con la descripcion del grupo de intervencién, es

pertinente relatar los antecedentes en que se enmarca este trabajo, debido a
que tales condiciones son importantes tomar en cuenta para la intervencion.
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En el afio académico 1998 — 1999, La Direccién de Proyeccion a la
Comunidad de la Universidad Catélica Andrés Bello — UCAB decidié
implementar entrenamientos a los alumnos voluntarios con el objeto de
proporcionarles herramientas que les permitieran lograr un mejor desempefo
en sus programas con las comunidades vecinas a la universidad. Con tal fin,
se tomo la decision de realizar entrenamientos relativos a la situacién socio-
politica de Venezuela y en el area del desarrollo personal de los voluntarios.

Para la formacién en la situacién socio-politica se pautd un taller
dictado por profesionales del Centro Gumilla.

Y para el abordaje del area personal la coordinadora del Voluntariado
solicitd la colaboracién al Centro de Asesoramiento y Desarrollo Humano
(CADH) de la UCAB, institucién en la cual trabaja el autor del presente
trabajo.

La promocién del entrenamiento se realizé abiertamente a todo el
voluntariado, de lo cual resulté las personas a entrenarse.

En cuanto a la descripcién del grupo se puede comentar que estaba
integrado por nueve personas: ocho voluntarios y la coordinadora del
voluntariado.

En cuanto al sexo de los integrantes, siete de los miembros fueron del
sexo femenino y dos, del sexo masculino.

Los miembros del grupo tienen edades comprendidas entre los 17
anos y los 23 afos, excepto la coordinadora del voluntariado que posee 32
anos. Por lo tanto, se puede decir que este grupo lo conforman adolescentes
y adultos tempranos en su mayoria.

Los voluntarios provienen de los grupos siguientes:
* Voluntarios de Ciencias Sociales — VOCIS (5 miembros)
* Voluntarios de Trabajo en Establecimientos Penitenciarios — VTEP (2
miembros)
* Voluntarios de la Escuela de Economia — VEC (1 miembro)

SINTESIS DE LA INFORMACION RECABADA
En la descripcién de hallazgos se expondra solamente los datos de

VOCIS, debido a que se tiene poca informacién de VETEP y VEC, dado sus
representantes asistieron sélo a una reunion pre-taller.
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Tamano del grupo

La organizacion cuenta actualmente con siete miembros inscritos, de
los cuales, dos ingresaron en el ultimo trimestre de 1999 y dos, se retiraron
para el momento de la ultima reunién con la coordinadora de VOCIS. En
consecuencia, se puede concluir que hay cinco miembros activos.

Metas

La coordinadora de Vocis, ante la pregunta de cual es la mision
responde: “la mision de Vocis tiene que ser el voluntariado mas fuerte, tanto
dentro como fuera de la universidad’. Por su parte, la tesorera del grupo
comenta que es: “ayudar a la comunidad a identificar sus recursos para que
solucionen sus problemas’. En los documentos del grupo no se encuentra
establecida la mision de la organizacion.

Por lo que se observa, Vocis no tiene una concepcion clara de su
mision.

No estdn definidas explicitamente los objetivos y metas de la
organizacion. No obstante, los miembros refieren que buscan que las
comunidades identifiquen los recursos con que cuentan para que los utilicen
para su desarrollo, esta declaracion se podria considerar como un objetivo
de la organizacion.

En la revisién de las metas se encuentra que no aparecen definidas
para este afno, pero en afnos anteriores si existieron.

Actualmente, en Vocis estan trabajando en dos programas:
Levantamiento de la Memoria Histdrica del Barrio de la Moran y Elaboracion
de un Proyecto de Capacitacion para los Jovenes del Barrio de la Moran;
estos programas fueron propuestos por un socidlogo que trabaja con esta
comunidad.

Estos programas son parte de un conjunto de proyectos asignados al
socidlogo por un organismo de caracter social. Aunque la coordinadora de
Vocis no tiene mucho conocimiento de los otros proyectos impresiona que es
una intervencién multi — dimensional a la comunidad. El sociélogo planifica y
coordina las actividades que realizan los miembros de Vocis en estos
programas.
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El primer programa pretende que los habitantes de esta comunidad
reconozcan su historia ligada al lugar en que habitan, con el objeto de
identificarse con éste para que realicen acciones para cuidarlo.

El programa de capacitacién pretende elaborar un proyecto
(documento escrito) para determinar oportunidades laborales para los
jovenes del barrio.

En cuanto a la visién, no se encuentra definida formalmente. Pero la
coordinadora desea que en el futuro, “Vocis sea un voluntariado mas
fortalecido que no oscile tanto el nimero de miembros, que pueda tener
programas que resulten atractivos para los estudiantes del ciclo profesional
de las carreras: relaciones industriales y sociologia’. Debido a que hasta el
ano pasado los programas que existian en Vocis eran de corte educativo
predominantemente, p.ej.: programa de apoyo pedagdgico a los estudiantes,
curso de cuatro, curso de ceramica.

Esta afirmacion se pudiera considerar una vision pero no es producto
de la mision y los programas del grupo. Por lo tanto, se considera como una
propuesta de vision.

Estructura

En cuanto a la descripcion de cargos, se encuentran definidos tres
cargos: coordinadora, secretaria y tesorera; los cuales no disponen de una
descripcion de sus funciones o tareas. En la forma que relatan la asignacién
de cargos, ésta no respondié a las funciones que iban a desempefiar en los
programas, sino a sus labores en las reuniones semanales. El resto de los
miembros no tienen cargos asignados formalmente.

Actualmente, no esta elaborado el organigrama.

Los niveles de autoridad no se encuentran establecidos por escrito,
pero dentro del grupo se asume que la coordinadora general es quien tiene
mayor autoridad para tomar decisiones, el resto del grupo puede tomar
decisiones solo bajo consulta y aprobacion previa.

Motivacion
En lo relativo a la motivacion, se observa que los miembros efectian

las actividades programadas en los programas, pero no participan en el
reclutamiento de nuevos miembros y presentan excusas académicas para no
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asistir a las reuniones semanales. Lo cual lleva a la coordinadora a concluir:
"hay motivacion para los proyectos, pero no en cuanto a Vocis como grupd’;
no obstante, no se estan realizando acciones efectivas para remediar esta
situacion.

Conocimientos y tecnologia

En este sentido, los miembros que se encuentran trabajando en el
programa de Levantamiento de la Memoria manifiestan la necesidad de
entrenarse en la técnica de entrevista de historia de vida, que es la
herramienta fundamental para este programa.

En relacion con el conocimiento que tienen que utilizar los miembros
en el proyecto de capacitacion de jovenes, no se pudo registrar la
informacion debido a que estos no han participado en las reuniones pre-taller
y sus companieros no disponen de esta informacion.

Orientacion tarea vs. Emocional

Los miembros de Vocis se abocan a la realizacién de sus actividades
en los proyectos principalmente, cumplen con las reuniones y se van. Segun
la coordinadora no existen espacios y momentos para compartir a un
nivel mas personal: salidas a cines, fiestas, conversaciones personales, etc.;
como anteriormente lo hacian en el grupo.

Comunicacion

En relacion con este aspecto encontramos que disponen de reuniones
semanales de todo el grupo y de reuniones personales con la coordinadora.

En las reuniones se reportan las actividades efectuadas en cada
programa durante la semana, las actividades por realizarse y aspectos
vinculados con el funcionamiento del grupo.

Durante este primer trimestre se efectuaron cuatro reuniones, por
inconvenientes académicos y dias feriados.

La participacion de los miembros a estas reuniones es mayoritaria. En
todas las reuniones han estado presentes los miembros del programa de
memoria histérica y del programa pedagdgico; pero sélo uno de los
miembros del programa de capacitacién de jévenes. Esta poca participacion
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de estos integrantes ha generado que la coordinadora y el resto de los
miembros no dispongan de informacion sobre el desarrollo de este programa.

Con el objeto que queden asentados los aspectos mas relevantes de
la reunion, la secretaria se encarga de llevar un registro de la informacion en
un libro de actas.

Se puede concluir que la comunicacion formal se estda dando a
cabalidad, excepto en los miembros del programa de capacitacion juvenil que
no se reportan a la coordinacion.

Cohesidn

El nivel de cohesion de Vocis es bajo, se encuentra que los miembros
trabajan por separado en sus proyectos, solamente se han reunido todos dos
veces en lo que va de afo académico. La coordinadora, después de
explicarle lo que consistia la cohesion, manifesté: “no hay cohesién porque
no hay identidad, no sabemos que es Vocis”.

Conflictos y Negociacion

Para estos momentos, los conflictos dentro de Vocis se relacionan con
un miembro, a los demas les molesta el tono de voz, la ausencia de
respuestas o respuestas parcas ante las preguntas que le hacen. Ademas,
esta persona no ha cumplido con algunas tareas asignadas o ha realizado
cambio de planes por decision propia sin consultar con el grupo.

La coordinadora ante esta situacion plantea que va a pedirle que se
retire del grupo, pero que se le dificulta hacerlo porque teme la reaccion que
va a tomar esta persona. Los demas miembros manifiestan tener el mismo
inconveniente.

Liderazgo

En estos momentos, no se existe un liderazgo con gran influencia en
Vocis, la coordinadora no se reconoce como tal, expresa que no tiene
habilidades para liderar y, que no sabe cémo indicarles a las demas
personas lo que deben hacer.

Etapa de desarrollo del grupo
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Para diagnosticar la etapa de desarrollo en que se encuentra el grupo
Vocis es conveniente hacer una descripcion de las condiciones histéricas.
Durante el afo pasado, el grupo constaba de treinta miembros activos, pero
producto de un conflicto entre la coordinadora y tres miembros —las cuales
coordinaban los programas-, se ocasiond la retirada masiva; ésta es la
explicacion dada por la coordinadora del voluntariado UCAB y los miembros
actuales de Vocis;

Actualmente, quedan sélo cuatro miembros del afio pasado, los cuales
han tenido que asumir un papel muy activo para mantener al grupo,
gerenciando con los pocos conocimientos que disponen.

A la par, el grupo ha pasado de tener programas académicos a
programas ligados a su carrera.

Lo anteriormente expuesto hace que el grupo esté creando una
dinamica de funcionamiento totalmente nueva tanto de personas como de
actividades. Por las pocas reuniones semanales (4), la situacion de
aislamiento de los miembros del programa de capacitacion y la situacion de
conflicto que genera uno de estos, se puede observar que existe inquietud
sobre como hay que tratar a estos miembros del programa de capacitacion,
sobretodo por parte de los nuevos miembros; en definitiva, existe miedo a
comunicarse. Por ende, estan estableciéndose la confianza en los miembros
en un estado un poco adverso en este momento. En conclusién, el grupo
Vocis se encuentra en la fase de inclusion (Schutz, 1970) o dependencia
(Bion, 1961).

Necesidades detectadas

El grupo verbaliza como sus necesidades méas urgentes, consiste en
saber como organizar el grupo, centrarse en un objetivo, planificar y evaluar
las actividades que realizan. En este sentido, desean recibir la colaboracién
de algun profesor de la escuela que los oriente.

A este respecto, se presentaran situaciones que reflejan el origen de
estas necesidades. Al comienzo de este afio académico se habia planificado
el reclutamiento de nuevos miembros, que consistia en colocar un stand en
la entrada del Cafetin “La Catdlica”; dicha actividad no se realiz6 debido a la
ausencia de coordinacion general para ese momento, hasta que un miembro
observando como pasaba el tiempo (segunda semana de noviembre) y no
comenzaban las actividades de Vocis, decidié ponerse de acuerdo con otros
miembros para empezar.
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Al final, solamente se hizo la convocatoria en dos secciones del primer
ano del ciclo basico de las carreras de ciencias sociales.

Reconocen no saber planificar las actividades (;qué hacer?) en los
programas del Barrio La Moran y el programa pedagdgico en La Vega.

En este punto, es conveniente mencionar algunos errores de
planificacion que se han cometido en afios anteriores:

a) Durante el afio pasado en el programa de “Visita de los nifios de La Vega
al Banco Central de Venezuela’, no se planifico el tiempo necesario para
cada actividad, con el objeto de distribuir las actividades preparatorias en
el tiempo de manera cémoda. Lo que generd que, al final, estuvieran muy
apresurados con todas las tareas.

b) En este mismo programa, se planificé realizar unas camisas con letras
adheribles que serian pegadas por ellos, tuvieron dificultades en realizar la
tarea debido a que no habian tomado en cuenta que ninguno sabia como
realizarlo.

c) Se asignaron tareas a miembros que tenian uno o dos meses sin asistir al

grupo.

Otro de los problemas que enfrentan actualmente esta referido a la
comunicaciéon entre el grupo, los miembros que estan avocados a la
elaboracion del proyecto de capacitacién no reportan las actividades que
realizan, no aparecen regularmente en las reuniones semanales;
conllevando a un funcionamiento aislado y a desinformacién de este
programa por parte del resto de Vocis.

No se pudo indagar a fondo las causas de este problema producto de
que los miembros de estos programas no asistieron a las reuniones pre-taller
y sus comparieros no disponen de la informacién.

En la evaluacién de actividades de Vocis de los afios 1993 — 1998,
llevado a cabo por la coordinadora del voluntariado, se encuentra como una
causa de problemas a lo largo de la vida del grupo que, en ocasiones, no se
transmitian informaciones de importancia entre los miembros. De hecho, el
gran conflicto del afio pasado que generd el retiro de la coordinadora y de
veinticinco miembros, consistié en que la coordinadora del voluntariado hizo
una actividad con estudiantes del quinto afio de sociologia y relaciones
industriales y no le informé a la coordinacién de Vocis: la cual se molestd
muchisimo.
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La ultima necesidad manifestada por el grupo tiene su origen en el
programa de memoria historica, consiste en que los dos miembros no
conocen la técnica de historia de vida, herramienta fundamental para hacer
el trabajo, lo que genera que no hallan realizado entrevistas hasta el
momento, solo han participado como observadoras.

ANALISIS
INTERPRETACION DE LOS DATOS

Para efectos de la interpretacion de los datos obtenidos en el
diagnodstico se utilizara la teoria de la organizacion bajo el enfoque de la
teoria general de sistemas.

En Vocis, se encuentra que los elementos estructurales mas
importantes y directrices de cualquier organizacion no estan definidos
explicitamente: mision, objetivos, metas, programas y vision. Solamente
poseen programas que no fueron elaborados por ellos, sino por un ente
externo (socidlogo de la comunidad), él cual les da todas las directrices.

Por tanto, no se tiene claro dentro de la organizaciéon cudl es su
propdsito de existencia o mision (;,Qué necesidad satisfacen de la
comunidad?), sus integrantes identifican con claridad las metas personales
que buscan alcanzar con su participacion en el grupo, pero estas
necesidades no se han puesto en comun con la finalidad de establecer las
metas u objetivos grupales, que a su vez se acompasen con las demandas o
necesidades de la comunidad.

Al estar ausente la misién, no se pueden derivar los objetivos y metas
de la organizacién, lo que implica que no disponen de un conocimiento cierto
de lo que persiguen con sus actividades.

En este mismo sentido, al no tener claro el alcance de sus labores, no
pueden tener una proyeccion o visiéon compartida de lo que esperan que sea
Vocis en el futuro.

Tomando en cuenta lo anterior expuesto, se puede concluir, segun la
teoria de la organizacion con el enfoque de sistemas, que el subsistema
mision dentro de Vocis es casi inexistente. Al no contar con estos elementos
tan indispensables para que una organizacion se pueda considerar como tal,
da la impresion de ser un conjunto de personas que estan trabajando en
unos programas; esta conclusion fue leida y aceptada por el grupo.
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Paralelamente, carecen del conocimiento técnico para realizar las
entrevistas de historia de vida. Esta deficiencia se encuentra vinculada con el
sistema tecnoldgico, en el sentido que se corresponde con el conocimiento
técnico necesario para realizar ciertas actividades.

A continuacion, se tomard cada uno de los problemas que esta
presentando el grupo para explicarlo teéricamente.

El primer problema que presentan, tiene que ver con que no saben
como organizar el grupo, esto se relaciona con que no tienen conocimientos
de gerencia de organizacién en todos sus sentidos:

* creacion de mision, visién, programas, objetivos y metas.

e realizacion de la planificacion, coordinacién, direccién y control.

* manejo del personal y del clima organizacional: comunicacion, liderazgo,
conflictos, negociacion, etc.

Ninguno de los miembros actuales de Vocis tiene conocimiento formal
de como gerenciar una institucion.

Esto genera que no sepan cémo establecer objetivos, cémo planificar
actividades. Puede observarse que el problema presentado en el programa
de la visita al Banco Central de Venezuela, tiene que ver con que no se
establecié previamente el tiempo que iba a llevar cada una de las actividades
y la secuencia entre ellas (problemas de planificacién, mas especificamente,
en el disefo del plan de accion); lo que ocasioné que colidaran acciones.

La situacion problematica relacionada con el planchado de las letras y
la asignacion de tareas a personas que tenian tiempo que no asistian al
grupo tienen que ver con el establecimiento del recurso humano que
ejecutara la tarea, el cual (recurso humano) tiene que tener el conocimiento y
la disponibilidad para realizar la actividad; este paso no se realizd en la
planificacion para el primer caso, y se ejecuto inadecuadamente en el
segundo caso.

Asi mismo, la falta de comunicacién y aislamiento de los miembros del
programa de capacitacion juvenil esta relacionado con deficiencias a nivel
gerencial, debido a que ésta tiene que velar porque haya un buen nivel de
comunicacion entre los miembros. Al mismo tiempo, se plantea como
hipétesis con relacién al comportamiento de estos miembros que sus
necesidades personales se encuentran satisfechas con el trabajo en el
programa, sin que tengan motivacién e identificacion con el grupo; pero




59

lamentablemente no se puede confirmar porque no se pudo establecer
contacto con estas personas.

FOCALIZACION DE LA VARIABLE DE INTERVENCION

Como puede verse, Vocis es una organizacién que se encuentra con
bastantes o casi todos los aspectos de su organizacién con un bajo nivel de
desarrollo, lo cual lleva a revisar de entrada el sistema gerencial que para la
teoria de las organizaciones es el centro fundamental debido a que organiza,
planifica, coordina y evalia el resto de los subsistemas: estructural,
tecnoldgico, psicosocial y mision.

De hecho, se encuentra casi ausente este subsistema, los miembros
de Vocis tienen escaso conocimiento formal sobre gerencia, esto hace que
funcionen intuitivamente, haciendo lo que creen mas conveniente.

Como puede deducirse de la teoria de las organizaciones, el problema
inicial a abordar es el subsistema gerencial debido a que, al funcionar mal
éste, lleva a que los demés subsistemas no se desempenen
adecuadamente.

Este planteamiento fue realizado al grupo de Vocis, luego de hacerle
una exposicion del diagnéstico de Vocis y les parecié adecuada la conclusién
elaborada y, pertinente el trabajo con herramientas gerenciales con el objeto
de poder dirigir efectivamente la organizacion.

En este caso, la formacién en habilidades gerenciales para este grupo
debe comprender las habilidades concemientes a la gerencia de la
organizacion en si misma, o sea, la gerencia de los subsistemas de la
organizacion y la implicadas en la gerencia de proyectos sociales.

Las habilidades gerenciales relacionadas con el manejo de la

organizacion implican:

* creacion del subsistema mision.

* creacion de la estructura que se corresponda con los programas.

* elaboracion del manual de cargos y de procedimientos, organigrama vy
niveles de autoridad.

* establecimiento de los conocimientos necesarios para trabajar en los
diferentes programas.

* reclutamiento, seleccion, capacitacion y desarrollo de los miembros.

* manejo del clima organizacional, liderazgo, comunicacién, manejo de
conflictos y negociacion.
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¢ planificacién estratégica de la organizacion.
* planificacion, coordinacién, direccion y evaluacién de proyectos sociales.

Trabajando estos aspectos, desde el subsistema gerencial se
establecera el subsistema misién, fundamental para que la organizacién se
vincule con su entorno o comunidad en la cual trabaja, de manera tal que
Vocis tenga claro el propésito de su existencia, objetivos y metas.

El paso siguiente serad establecer el subsistema estructural, es decir,
instaurar la estructura de la organizacion que se corresponda con el
subsistema misién, en especial con los programas y la distribucién de
actividades entre los miembros. En este sentido, se estableceran los
manuales de cargo (descripcion de cargo), procedimientos y organigrama.

Acto seguido, se procederd a la identificacion de la tecnologia
necesaria para el funcionamiento 6ptimo de los programas. A este respecto,
se debe determinar los conocimientos y habilidades necesarias para el
desempefio eficiente en sus funciones por parte de los miembros, las
instancias de la universidad que les pudieran proporcionar apoyo, establecer
el contacto respectivo para el entrenamiento y preparar las condiciones
necesarias en el grupo para que esto se dé: lugar, fecha, material de apoyo,
asistencia de los miembros, etc.

Posteriormente, se proporcionardn herramientas para abordar el
subsistema psico - social, es importante que aprendan estrategias que les
permitan establecer una adecuada comunicacién entre los miembros, de
manera tal que cuando se presenten los conflictos, lo cual es natural, puedan
comunicar sus diferencias de una manera constructiva, llegando a realizar
negociaciones satisfactorias; superando de esta manera, los problemas que
actualmente presentan.

Tomando en cuenta, que el autor del presente trabajo tiene que
trabajar con el grupo durante todo el afio (semanalmente) se considera
conveniente trabajar con ellos la gerencia de la organizacién, implicando
todos los aspectos anteriormente sefialados.

Dejando para la intervenciéon de este trabajo, la gerencia de
programas sociales. Lo idoneo de trabajar este tema es que, a pesar de que
son interdependientes los dos tipos de gerencia, se pueden trabajar por
separados.
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Aunado los miembros de Vocis estan actualmente muy motivados por
las actividades que realizan en sus programas y, es una necesidad sentida el
entrenamiento en herramientas que permitan dirigir estos. Ademaés, que
podrian poner en practica inmediatamente estos conocimientos.

A su vez, proporcionar un entrenamiento en gerencia a todos los
miembros del voluntariado permite que todos puedan gerenciar la
organizacion, en el caso de que el coordinador se retire por motivos
academicos, laborales o de otra indole; este problema es muy frecuente en
estos grupos debido a que la permanencia de sus miembros se circunscribe
a dos o tres afios en su mayoria. Por ende, estas herramientas
contrarrestarian la alta rotacién de miembros y coordinadores.

Trabajar las habilidades gerenciales de programas permite que se
puedan aunar miembros de otros grupos de voluntarios de la universidad, ya
que hay grupos que estadn presentado problemas similares: segun la
coordinadora del voluntariado UCAB. Esto garantizaria el numero de
participantes para el taller de intervencion.

FORMULACION DEL PROBLEMA DE INTERVENCION

¢Como mejorar las habilidades gerenciales de planificacion y
evaluacion de proyectos sociales en el voluntariado de la Universidad
Catélica Andrés Bello?

PROPOSITO DE LA INTERVENCION

Ofrecer a los miembros del voluntariado de la Universidad Catdlica
Andrés Bello la oportunidad de desarrollar las habilidades gerenciales de
planificacion y evaluacién de proyectos sociales, que les permita llevar a
cabo los programas con eficacia y efectividad.

OBJETIVO GENERAL

Que los participantes desarrollen las habilidades de planificacion y
evaluacion de proyectos sociales.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Que los participantes:
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» realicen los pasos de la planificacién de proyectos sociales.
» efectuen los procedimientos de evaluacién de proyectos sociales.
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VARIABLES

VARIABLE INDEPENDIENTE
Taller de Habilidades Gerenciales

Definicion conceptual: Taller de habilidades gerenciales de
planificacion y evaluacién denominado “La gerencia de Voluntariados”, bajo
una metodologia de Dinamica de grupos, con el enfoque de la Programacion
Neurolinguistica y tiene una duracién de 12 horas.

Este taller le proporcionarda a los estudiantes voluntarios de la
Universidad Catélica Andrés Bello, mejoras en sus habilidades gerenciales
por medio de la utilizacién de los procedimientos de planificacién y
evaluacion necesarios para poder gerenciar 6ptimamente sus programas. De
esta manera, con estas herramientas podréan enfrentar gran parte de los
problemas que vienen presentando.

Es factible la realizacién de este taller, debido a que este grupo de
voluntarios esta trabajando semanalmente con el autor del presente trabajo,
esto garantiza el contacto permanente a lo largo de todo el afo y la
asistencia al taller de intervencion. Sumado a esto, ellos se encuentra
motivados con el trabajo que estamos realizando debido a que les esta
permitiendo reconstruir sus organizaciones.

VARIABLE DEPENDIENTE

Habilidades Gerenciales

Definicion conceptual: “Proceso de planificacién, coordinacion,
direccion, y evaluacion del trabajo de los miembros de la organizacién y de
usar los recursos disponibles de la organizacion para alcanzar las metas
establecidas” (FIPAN,.1999 p. 17).

Las dimensiones que van a ser intervenidas son las siguientes:

2.’ Planificacion
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Definicion conceptual: “consiste en el establecimiento de un curso de
accion destinado a cumplir los objetivos de tiempo, costo y calidad del
proyecto” (FIPAN, 1999).

Esta dimension tiene dos sub — dimensiones que van a ser detalladas
a continuacion:

2.2 Analisis Preliminar

Definicion conceptual: “ permite recabar informacion sobre el problema,
la eventual solucion, los interesados en hacerlo y otros aspectos’ (FIPAN,
1999 p. 4).

A continuacién, se presentan los indicadores de cada uno de los
pasos del analisis preliminar:

Deteccion del Problema

+ Registro escrito de los problemas identificados en la poblacién
objetivo (Anexo A).

+ Registro escrito de los problemas principales en la poblacién
(Anexo B).

¢+ Registro grafico de Arbol de Problemas para cada problema.

+ Registro audiovisual (grabacién) del establecimiento de las
relaciones entre los problemas.

¢ Registro audiovisual (grabacién) de la eleccién del problema de
intervencion.

Seleccién del Proyecto
+ Registro escrito del proyecto elegido (Anexo C).
Situacién Inicial

+ Reqgistro escrito de la definicién conceptual del problema (Anexo
D).

+ Registro escrito de la ubicacién geografica donde se presenta el
problema (Anexo D).

+ Registro escrito de la fecha de inicio o de los momentos en que se
presenta el problema (Anexo D).

+ Registro escrito de los indicadores del problema (Anexo D).




9000000000000 09000200000000000000000000000O0OOGPRROOS

65

Formulacién de Objetivos

+ Registro escrito del objetivo general (Anexo E).
+ Registro escrito de objetivos especificos (Anexo E)

Andlisis de los Involucrados

+ Registro escrito de las personas o entes que estan afectados por el
proyecto (Anexo F).

+ Registro escrito del interés o motivaciéon que tienen las personas o
entes involucrados ante el proyecto (Anexo F).

+ Registro escrito del comportamiento que se estima presentaran
estos personas o agentes (Anexo F).

+ Registro escrito de las estrategias a utilizar para abordar a los
involucrados (Anexo F).

2.2 Diseno del Plan de Accién

Definicion conceptual: “consiste en precisar lo que se hara y el cémo
en el proyecto” (FIPAN, 1999 p. 24).

Indicadores:
+ Registro escrito de las metas (Anexo G).
Registro escrito de las actividades (Anexo G).
Registro escrito de los recursos humanos (Anexo G).
Registro escrito de los recursos materiales (Anexo G).
Registro escrito de la duracién de actividad (Anexo G).
Registro escrito del producto esperado de la actividad (Anexo G).

* * > > >

La otra dimension a ser intervenida es:
2. Evaluacion de proyectos
Definicion conceptual: “es un proceso que se entiende como la
manera de verificar la racionalidad, midiendo el cumplimiento de objetivos y
metas previamente establecidas y la capacidad de alcanzarlos por parte de
los proyectos” (Franco y Cohen, 1992 p. 24).
Esta dimensién tiene dos sub — dimensiones.

2.1 Evaluacion Ex — ante
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Definicion conceptual: “suele entenderse como el andlisis de
consistencia interna del proyecto verificando la interrelacién entre los
objetivos y las acciones” (FIPAN, 1999 p. 43).

Indicadores

+ Registro escrito del observador del chequeo de cada uno de los
aspectos del plan de accion (Anexo H).

¢+ Registro escrito del observador de la coherencia entre los
elementos de la planificacion (Anexo H).

2.2 Evaluacion de Gestion

Definicién conceptual: “suele conocerse como seguimiento y control,
porque detecta fallas, controla gestién, actividades, costos, progresos,
registra desviaciones y cambios durante el proyecto” (FIPAN, 1999 p. 43).

Indicadores:

+ Registro escrito de los productos esperados y alcanzados (Anexo
).

Registro escrito de la comparacion entre los resultados alcanzados
y los esperados (Anexo I).

+ Registro escrito de las causas de las desviaciones entre los
resultados alcanzados y los esperados (Anexo |).

¢+ Registro escrito de los correctivos para lograr los productos
esperados (Anexo ).

.....................0........................
*
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DISENO DE EVALUACION

El disefio de evaluacion empleado en el presente trabajo es un disefio
de caso Unico con pre-prueba y post-prueba (Gil, Garcia y Roda, 1999),
debido a que la intervencién se realizard con un solo grupo de manera
intensiva.

Se realiz6 un diagndstico del grupo previo a la intervencién con el
objeto de determinar el nivel de funcionamiento en las habilidades de
planificacién y evaluacién de proyectos, esta medida sera considerada como
pre-prueba.

Durante el taller se medira el efecto que tuvo éste, a través del registro
de los indicadores llenados por los participantes y el observador para cada
dimension de la variable dependiente; esta medicién se tomara como la
medida post-prueba.

Para cada dimension de las variables dependientes se hard la
medicion en un solo momento del taller.
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PRESENTACION DE LOS DATOS

Antes de proceder a la presentacion de los resultados de la
intervencion con el fin de estimar el efecto de ésta en el desarrollo de
habilidades de planificacién y evaluacion, se efectuara la presentacion de las
observaciones realizadas del proceso grupal observado durante el taller.
Para este fin, se empleo el modelo de desarrollo de grupo de Schutz (1970).

Para comenzar es conveniente comentar que de los siete participantes
del taller, tres llegaron dos horas después de haber iniciado el taller: producto
de que estaban presentando un examen parcial, dos de ellos, y una estaba
haciendo una diligencia. Esto hizo que se pudiera ver la fase de inclusién
mas alargada y con dos momentos; uno, para los miembros que iniciaron el
taller y otra, para los que se incorporaron después.

Como plantea Schutz (1970), en la fase de inclusién producto del
conocimiento de nuevas personas por parte de los miembros, se genera
ansiedad por: el hecho de quedar dentro o fuera del grupo, si va a ser
tomado en cuenta o no por los demas participantes; esto se refleja en
conductas como hablar en exceso, exhibicionismo o aislamiento.

Se pudo observar en la fase inicial del taller que en la presentacion de
los participantes y de sus expectativas, el primer participante que intervino,
ademas de expresar lo solicitado, trasmitié su experiencia en diferentes
grupos de voluntariados y los tipos de trabajo que habia realizado, esta pauta
fue seguida por los demé&s miembros; siendo un reflejo de conducta
exhibicionista.

El hablar en exceso se observé cuando comunicaron las definiciones y
la importancia de gerencia, tres de los cuatro miembros, dieron definiciones
largas que contemplaban los pasos de la gerencia, las cuales les ocuparon
casi una pagina de una hoja de papel tamafio carta.

Con relacién al aislamiento, se puede mencionar que los dos
participantes que ingresaron de dltimo al taller se mostraron muy callados al
principio, no realizaban algin comentario, pero, poco a poco, fueron
haciendo comentarios monosildbicos (si, no), y posteriormente, con pocas
oraciones. No mantenian contacto visual o era muy rapido cuando se les
hablaba directamente.
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Hubo buen nivel de motivacion desde el comienzo del taller, que se vio
manifiesto en un buen nimero de intervenciones y en los siguientes
comentarios:

1. “Me parece excelente la puesta en marcha de este taller porgue pienso
que uno tiene que tener tépicos, herramientas (...) algo que lo oriente con
conocimientos e informacion.”

2. "Vine para adquirir herramientas pues tengo la oportunidad de trabajar en
una serie de proyectos”

A continuacion, se expondran las conductas que se presentaron en el
taller representativas de la fase de control; ésta se pudo comenzar a ver
después que los miembros que iniciaron el taller se sentian miembros de un

grupo.

En este sentido, se observaron varias situaciones en donde queda de
manifiesto la lucha por el liderazgo para orientar la tarea. En esta fase hubo
dos miembros que predominantemente proponian y dirigian las acciones del
grupo en el establecimiento de la definicion de gerencia y la eleccion del
proyecto.

En varias ocasiones, se evidencié como varios miembros proponian
meétodos para la toma de decisiones, por ejemplo, cuando estaba eligiendo el
proyecto de intervencién, éstos planteaban las razones por las cuales les
parecia conveniente elegir ese proyecto.

Se pudo notar como, en ocasiones, habia alianzas (conformacién de
parejas) para liderar al grupo.

Hacia el final del taller, como reflejo de la fase de afecto hubo
expresiones de sentimientos positivos hacia el grupo, que se evidenciaron en
las siguientes frases:

» “Gracias a todos por haber estado aqui, yo solo aprendi con su

presencia’.

> “Me encanto el equipo que hicimos, aprendimos haciendo, como

todos aportabamos y colaborabamos”.

» “Me senti agradada, me siento super bien, espero estar en otros

talleres como éste y con ustedes”.

Cuando se culminé el taller se abrazaron y besaron para despedirse,
lo que refleja manifestacion de afecto entre los participantes.
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A continuacion, se comenzara a presentar los resultados de la
intervencion.

La primera dinamica que se realizo fue “Nuestras Expectativas’, en la
cual se esperaba que los participantes manifestaran sus expectativas con
relacion al taller, las cuales fueron las siguientes:

» Me parece excelente la puesta en marcha de este taller porque
pienso que uno tiene que tener tépicos, herramientas (...) algo que
lo oriente con conocimiento e informacion”.

» “Vine para adquirir herramientas pues tengo la oportunidad de
trabajar en una serie de proyectos’

» “Cuando entro a la Universidad y veo proyecto social (...) me dije
no se de eso (...) he sido autodidacta en lo que se de esto. Vine
invitado a aprender’

Se denota en el grupo un deseo de aprender las herramientas de la
gerencia de proyectos sociales producto del trabajo que estan realizando en
el voluntariado, con el deseo de aplicarlas en su trabajo.

Luego se prosiguié con el ejercicio “Definiendo ¢Qué es la Gerencia?,
con la que se buscaba que los participantes construyeran una definicion de
gerencia a partir de sus conceptos previos 0 mapas que sirviera para el taller
y que englobara los aspectos principales de este tema.

El grupo construyé una definicion a partir del consenso logrado por los
miembros de las definiciones elaboradas por cada uno, tomando lo que
tenian en comun, resultando la siguiente definicion: “la gerencia consiste en
organizar una serie de actividades basadas en el diagndstico de
necesidades, donde se planifica, ejecuta y evalua una serie de programas y
tareas orientadas a alcanzar una meta’.

Efectivamente, se puede observar que en esta definicion se
contemplan los elementos principales de la gerencia, que es la planificacion
basada en un diagndstico, la ejecucion y evaluacion de actividades para
lograr una meta.

Para un solo miembro, la gerencia se trata en crear autogestion. Esta
divergencia con el resto del grupo fue resuelta cuando el facilitador explico
que la autogestion es una estrategia para que las comunidades resuelvan
sus problemas sociales.
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A partir de este punto, se realizara la comparacién entre los datos del
diagndstico (pre-prueba) y los datos del andlisis de los productos
permanentes desarrollados en las actividades del taller (post-prueba), para
verificar si existen diferencias entre los dos momentos en las habilidades que
se estaban desarrollando.

Es importante sefialar que la comparacién de resultados se hard con
los datos de los integrantes del grupo Vocis, dado que no se pudo realizar el
diagnostico en el grupo VTEP.

Seguidamente, se reportard los datos encontrados para la funcién de
planificacion, la cual tiene dos etapas: Andlisis Preliminar y Disefio del Plan
de Accion.

Como parte de la etapa de Andlisis Preliminar se empezo con la
habilidad de deteccién del problema a intervenir, que en su primer paso
implica la elaboracién de una lista de los problemas que aquejan a la
poblacion, en el diagndstico se pudo observar que los miembros de Vocis
nunca habian realizado esta actividad.

En el ejercicio “Lista de Problemas’, el grupo enumeré como los
problemas mas importantes de la comunidad de Antimano (poblacion con la
que decidieron trabajar):

¢ Desnutricion
Maltrato infantil
Embarazo precoz
Desercién escolar
Desempleo
Delincuencia
Falta de espacio para el desarrollo cultural
Drogadiccion
Hacinamiento
Inseguridad
Desintegracion social
Problemas de vialidad

* S S S S 4 S S S e

Se puede decir que hubo una adecuada definicién de los problemas
debido a que se cumplieron los criterios para una buena formulacién:
> El problema es definido como un estado inexistente negativo, no
como una ausencia de solucion.
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» El problema es percibido por los involucrados o afectados como tal.
En este sentido, tuvieron el cuidado de seleccionar problemas que
fuesen percibidos como situaciones probleméticas por estos
pobladores.

Con relacién a este punto, se puede mencionar que lograron
exitosamente la elaboracién de la lista de problemas en la medicién
postprueba.

En cuanto a la habilidad de seleccién de los problemas més
significativos para la poblacion, segundo paso para la deteccion del problema
final a intervenir. Se encontré en la medida pre-prueba, que no habian
realizado nunca este paso, de hecho no lo conocian.

En la medida post-prueba, obtenida en el ejercicio “Seleccién del
Problema’, en el cual seleccionaron los problemas que posiblemente
afectaban mas a los vecinos de Antimano, quedaron elegidos los siguientes:

¢ Desnutricién

¢ Desercion escolar

¢ Hacinamiento

¢ Inseguridad

A pesar de que este paso en la fase de planificacién trata de extraer
de la poblacién los problemas que ellos consideran como principales, se tuvo
que suponer cuéales serian estos; el resultado de su eleccién es bastante
pertinente debido a que generalmente las personas de este tipo de
comunidades refiere estos problemas como apremiantes.

Se puede concluir que hubo un cambio en las dos medidas, en la
preprueba no habian realizado este paso de la planificacién y ahora,
producto de la intervencién saben como efectuar el listado de problemas méas
significativos.

A continuacién, se efectuaré la comparacion entre las medidas pre y
post prueba en torno a la habilidad de establecimiento de causas y efectos
de los problemas detectados.

En el diagnéstico (medida preprueba), se encontré que nunca se
habia establecido causas y efectos a los problemas con que trabajaban de
una manera formal.
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En el ejercicio “Establecimiento de causas y efectos’, medida
postprueba, determinaron las causas y los efectos de cada uno de los
problemas seleccionados en el ejercicio anterior, utilizando una técnica
denominada &rbol de problemas, que seran expuestos seguidamente.

Para los miembros del grupo, el problema del hacinamiento (ver
anexo J) esta causado por el poco poder adquisitivo, el alto costo de las
viviendas y el poco control de la natalidad por parte de los padres, siendo sus
efectos la poca intimidad por parte de los miembros de la familia,
proliferacion de enfermedades por las condiciones de la vida, promiscuidad
entendida en su sentido amplio y un ambiente proclive a la violencia.

En el problema de la desnutricién (anexo K), establecieron como sus
causas: el bajo ingreso econémico en la familia, habitos inadecuados de
alimentacion y desinformacién nutricional. Como consecuencias, el bajo peso
y talla, bajos niveles de energia, mayor propension a enfermedades y
desarrollo intelectual deficiente.

En el caso de la desercidon escolar (anexo L) se establecidé como
causas directas: |la desintegracion familiar, problemas econémicos, creencias
y valores comunitarios y el sistema educativo actual. A su vez, se pautaron
como las causas para la desintegracion familiar, las siguientes: poco apoyo
afectivo, desempleo, enfermedad y separacién. Con respecto al sistema
educativo actual precisaron que los modelos y estrategias de ensefianza
generados por la formacion de los maestros y la organizacién vy
administracién del sistema escolar, son sus causas.

Los efectos o consecuencias de la desercién escolar fueron la
delincuencia juvenil, violencia social y familiar, consumo de drogas, escasos
conocimientos y destrezas y baja autoestima académica.

En la problematica de la delincuencia (anexo M) establecieron como
sus causas: el incumplimiento del gobierno de las garantias de los derechos
economicos, el desempleo, el bajo poder adquisitivo, la desintegracién
familiar y el hacinamiento. A su vez, los efectos serian limitaciones para
transitar a determinadas horas por los vecinos, violencia social, inseguridad,
lesiones fisicas, robos y muertes.

Se puede afirmar que la definicion de las causas y consecuencias
estuvo bien establecida con relacién a cada problema para ser una primera
aproximacion a la realidad en estudio de unos estudiantes que no son
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expertos en el area. Se puede afirmar que existe diferencia significativa con
los datos de la medida preprueba.

Para la habilidad de establecimiento de relaciones entre los
problemas, en la medida preprueba se encontré que los miembros de Vocis
no habian establecido formalmente la relacion del problema que estaban
abordando con otros, pero es posible que de una manera informal lo hallan
hecho.

En la medida postprueba recogida en el ejercicio “Establecimiento de
relaciones entre los problemas’, donde el grupo determiné las relaciones
entre los problemas, tomando en cuenta las causas y consecuencias de cada
problema.

Desercion Escolar — Delincuencia
Desnutricion Hacinamiento

Figura N° 5. Establecimiento de las relaciones entre los problemas.

La relacion entre la desnutricion y la deserciéon escolar, la
establecieron al tomar en cuenta que los efectos de la desnutricion: el
desarrollo intelectual deficiente, bajo rendimiento escolar y la mayor
propension a las enfermedades pueden generar la desercién escolar de los
nifos a largo plazo.

Ademas, se pudo establecer la relacién entre desercién escolar y
delincuencia debido a que el grupo consideré como una consecuencia de la
desercion, la delincuencia.

En lo relativo a la relacién entre hacinamiento y delincuencia, el grupo
plante6 que una consecuencia del hacinamiento es la violencia y, ésta en
conjuncion con otros factores; pudiera generar en los nifios expuestos a un
lugar violento, el abandono del hogar y a la larga, convertirse en
delincuentes.
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Se puede entrever que hubo un establecimiento de relaciones entre
los problemas de una manera adecuada relacionando causas y efectos entre
los mismos. Por ende, se puede concluir que lograron realizar efectivamente
este paso.

En el paso final de la deteccién del problema a intervenir que es la
habilidad de escogencia del problema, se obtuvo en la medida preprueba
que los miembros habian realizado la escogencia de un problema en afios
anteriores, cuando habian decidido trabajar con los problemas académicos
de los nifios del Colegio Andy Aparicio de la Vega.

En la medida postprueba obtenida en el ejercicio “Escogencia del
problema’, para lo cual tomaron el criterio de demanda o peticién de los
actores, resultando la desnutricion como el problema a trabajar. Debe
sefalarse que ellos supusieron que éste seria el problema que los
pobladores desearian resolver.

En este punto, se puede mencionar que en cuanto a la comparacién
entre los dos momentos, que en las dos medidas los participantes habian
seleccionado un problema social, la diferencia en el resultado de la medida
postprueba es que la eleccion estd hecha dentro de un proceso de
planificacion y que es resultado de un proceso diagndstico.

Al pasar a la fase de “Seleccion del proyecto social’ encontramos que
propusieron los proyectos expuestos a continuacién para abordar la
desnutricion:

Talleres de microempresas

Talleres de manejo de presupuesto familiar
Mercados populares

Comedores populares

Campana de informacién nutricional
Programa de promotores nutricionales
Cooperativa

Economato

VVVVVVVY

Posteriormente, se dedicaron a la escogencia del proyecto mas
pertinente para abordar la desnutricion correspondiente a la habilidad de
seleccion del proyecto, eligiendo la cooperativa de alimentos debido a que
atacaba la causa de bajo ingreso econdmico en las familias, proporcionando
una amplia gama de alimentos a un costo menor que en el mercado y
abasto, a la vez, que proporciona empleo a miembros de la comunidad.
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Esta medida postprueba se diferencia de la medida preprueba, en
donde se encontré que el grupo Vocis no habia seleccionado los programas
en los que estaban trabajando actualmente, la eleccién fue hecha por un
agente externo.

En la fase correspondiente a la habilidad del establecimiento de la
situacion actual del problema, se encontré al nivel de la medida preprueba
que los miembros no habian realizado un diagndstico formal para establecer
el estado inicial del problema. A este respecto, no tenian conocimiento de
como se realizaba.

En la medida postprueba efectuada en el ejercicio “Situacién actuar’,
los participantes realizaron una definicion conceptual del problema y una
descripcion empirica de la desnutricion en la comunidad de Antimano, es
decir, se establecieron las caracteristicas que tiene el problema en la
poblacion: ubicacién geografica, tiempo y magnitud.

En este sentido, definieron la desnutricion como la deficiencia en el
requerimiento nutricional que se manifiesta en el bajo peso y talla con
respecto a lo esperado para la edad.

La ubicacién geografica del problema fue establecida en toda la
comunidad de Antimano.

El tiempo desde cuando se observa el problema es desde 1983, esta
fecha fue planteada por ellos hipotéticamente.

En cuanto a la magnitud del problema, se puede mencionar que
eligieron los siguientes indicadores:
Examenes de laboratorio (Perfil 20)
Examenes radioldgicos
Examenes dseos
Test de habitos alimenticios
Informacién sobre estadisticas de desnutricién en los ambulatorios
adyacentes

VVVVY

Con relacién al anélisis de la situacién actual, el grupo construyé con
sus nociones intuitivas la definicion de desnutricién, esto no era necesario
dado a que para esto se cuenta con los especialistas en el drea.

El establecimiento de la ubicacion y el tiempo fue adecuado debido a
que se preciso a quienes afecta el problema y desde cuando.
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A pesar de que no tienen conocimiento cientifico acerca del problema
de la desnutricién establecieron unos indicadores que pudieran ser
pertinentes. Sin embargo, los indicadores: examenes de laboratorio,
radioldgicos y 6seos, son poco factibles de aplicar a toda la poblacién, por
eso ellos consideraron la utilizacién de un procedimiento de muestreo para
recoger estos valores.

En el caso de los dos indicadores restantes: test de habitos
alimenticios e informacién en los ambulatorios sobre estadisticas de
desnutricion; son vélidos y utilizados en proyectos que enfrentan la
desnutricién (Espinoza, 1986).

Existen diferencias entre los dos momentos, en la preprueba nunca
habian realizado este procedimiento, se abocaban a realizar actividades
para enfrentar el problema, sin tener una nocién clara y precisa de la
situacion inicial del problema previo a la intervencion. Se puede mencionar
como un logro del taller (medida postprueba) que los participantes saben
como hacer el diagnéstico de la situacion inicial del problema.

En cuanto a la habilidad de la formulacién de objetivos de proyectos
sociales, se encuentra en la medida preprueba que los miembros de Vocis
no sabian definir objetivos para proyectos. De hecho, solicitaban ayuda en
este respecto.

En la medida postprueba, dada por el ejercicio “Formulacién de
objetivos” resulté como objetivo general: “Alcanzar los niveles minimos de
nutricion en la poblacién de Antimano’; se realizé de manera adecuada la
formulacién debido a que describe como ser4 la situacion en la comunidad
cuando se culmine el proyecto.

Y como objetivos especificos se definieron los siguientes:
» Disminuir los precios de venta de alimentos Y,
» Fomentar habitos adecuados de alimentacién.

También en este caso se dio una pertinente definicion de objetivos
especificos, debido a que sefalan las estrategias para alcanzar el objetivo
general, la cual implica el abordaje de las causas que originan el problema.

Se puede concluir que hay diferencias en las medidas preprueba vy
postprueba, en un primer momento (preprueba) no tenian el conocimiento
para realizar una formulacion de objetivo general y objetivos especificos para
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proyectos sociales, producto de la intervencién (postprueba) se pudo
registrar que fueron capaces de definir 6ptimamente los objetivos especificos
y general.

En el dltimo paso del andlisis preliminar referido a la habilidad de
analisis de los involucrados, se encontré en el diagnostico que, en ocasiones
cuando estaban en la fase de ejecucion del proyecto, tomaban en cuenta a
algunos actores que afectaban negativamente el desarrollo del proyecto y
planificaban algunas estrategias para enfrentarlos, pero de una manera poco
sistematica, no se llevaba un registro de esta actividad.

Asi mismo, se pudo observar que consideraban a ciertas personas
que apoyarian el proyecto, pero de una manera informal, no se registraba
esto dentro del proceso de planificacién y formulacién del proyecto. Esta
situacion cambié en la medida postprueba presentada a continuacion.

En la recogida de datos de la medida postprueba, realizada después
del ejercicio “Andlisis de los involucrados’, el facilitador conjuntamente con el
grupo establecieron los agentes o personas que se verian afectados positiva
0 negativamente con el proyecto:

¢ Abastos
Automercado
Asociacion de vecinos
Ambulatorio
Médico de la comunidad
Hogar Bambi (hogar para nifios abandonados)

CANIA (Centro de Atencion Nutricional)
Escuelas

Vecinos y

Agricultores

LA R R R R

Por razones de tiempo durante el taller, el facilitador seleccioné cuatro
agentes, que le parecieron mds importantes por las implicaciones al
proyecto, los cuales fueron: Abastos, Asociacién de vecinos, Ambulatorio y
CANIA.

Segun los participantes, los abastos tendrian un interés negativo
hacia el proyecto debido a que perderian clientela, el grupo planteé dentro de
las posibles acciones que tomarian, serian dar ofertas y quejarse con los
entes gubernamentales, ante lo cual se planificé realizar alianzas con los
lideres vecinales y prever todos los aspectos legales.




79

La Asociacién de Vecinos se mantendria indiferente, por lo cual
pensaron en mostrar los beneficios de su participacién en el programa para
motivarlos.

El Ambulatorio se manifestaria a favor del proyecto debido a que
tendria menos pacientes, esto se podria traducir en que proporcionarian
informacion clave acerca de las familias que se encuentran desnutridas. La
estrategia a utilizar con este grupo seria dar apoyo técnico para que
siguieran con su labor.

La percepcion de CANIA seria adversa, para ellos el proyecto
representa competencia, frente a lo cual no proporcionarian informacién o
datos de su experiencia con la comunidad. La estrategia planificada fue
hacer una reunién con ellos, con el objeto de intercambiar experiencias
después de tener tiempo trabajando en la comunidad y demostrarle que las
labores de cada uno son complementarias.

Como se puede evidenciar los participantes lograron efectuar de
manera apropiada el analisis de los involucrados producto de la intervencion,
esta conclusion se fundamenta en el hecho de que fueron capaces de
establecer los agentes o personas afectadas de manera positiva o negativa,
predecir el interés o motivacién que tendrian en cuanto al proyecto, las
conductas que presentarian y la planificacion de las estrategias para abordar
a cada uno de estos involucrados.

Ademas, aprendieron la importancia de realizar este procedimiento
siempre, la cual radica en que puede no darse o interferirse un proyecto, por
personas o agentes de la comunidad que no lo aprueben y, que se debe
tomar en cuenta a las personas u organismos que pueden estar a favor con
el objeto de aprovechar su ayuda.

Asi mismo, ahora tienen conscientizado que el andlisis de los
involucrados debe hacerse desde la fase de planificacién y no en la fase de
ejecucion del proyecto, como lo estaban haciendo.

Hasta aqui se efectuaron todos los pasos de la fase de Anélisis
Preliminar. Ahora se prosigue con la evaluacién de los resultados de la
habilidad de disefio del plan de accién.

En la medida preprueba, se encontré que no sabian como planificar
sus actividades, que meta perseguian y fallaban en la asignacién de recursos
humanos para las actividades.
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Para la realizacion del ejercicio “Disefio de Plan de Accién’,
decidieron trabajar con la Campana de Informacién Nutricional (que seria un
proyecto paralelo), tomando como objetivo especifico para este dltimo:
Fomentar habitos adecuados de alimentacion.

Se permitié la inclusién del proyecto de la campaiia de informacion
nutricional, dado que los participantes se mostraron muy motivados a trabajar
con éste.

La meta planteada por el grupo fue: desarrollar habitos adecuados de
alimentacion en el 12,5% de la poblacién de Antimano para julio de 2001.

Esta meta se encuentra bien definida en el sentido de que se
establece de manera cuantitativa, se precisa la cantidad de personas en las
cuales se desarrollara habitos alimenticios y en qué tiempo. A su vez, se
define la poblacién a que llegara la accién: a toda los pobladores de la
comunidad de Antimano.

Las actividades que se plantearon para el logro de esta meta son:

> Disefo de tripticos informativos sobre habitos de alimentacion
adecuados.

> Elaboracion de tripticos informativos sobre habitos de alimentacion
adecuados.

» Dictar talleres de habitos alimenticios.

Las actividades planteadas efectivamente permiten el logro de la
meta planteada.

Para seguir con los pasos de la habilidad de plan de accién
decidieron trabajar en la actividad de disefio de tripticos informativos sobre
habitos alimenticios adecuados.

Escogieron como recurso humano para desempenar esta actividad un
disefiador grafico para la diagramacion y organizacién de la informacion en el
triptico y un nutricionista, para que indicara la informacion sobre alimentacién
que iria en el folleto.

Los recursos materiales fueron: la computadora con impresora,
software o programa de diagramacion, papel y cartucho de tinta.
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Los recursos humanos y materiales seleccionados impresionan
adecuados para la consecusién de las actividades.

La duracién para esta actividad fue de un mes y el producto esperado
es un arte final del triptico. Parece ser factible la realizacién de la actividad
en el periodo propuesto y en cuanto al producto, esta bien definido porque
contribuye a la consecusion de la meta y por ende, del objetivo especifico y
del general.

Ademaés, se plantearon la actividad de dictar diez talleres para 30
personas cada uno, para lo cual necesitarian 4 facilitadores como recurso
humano y los recursos materiales siguientes: salén para dictar |os talleres,
material de apoyo, papel, pizarra, rotafolios y refrigerios. Se nota que hubo
una buena definicion del recurso humano y de los recursos materiales
necesarios para llevar a cabo la actividad.

El tiempo no se precisé porque consideraron conveniente tener mas
planificado todo el proyecto para hacerlo. Como producto, esperaban
informar sobre habitos alimenticios a 300 personas de Antimano. En cuanto
al producto establecido se observa que contribuye al logro de la meta, en
consecuencia, esta bien establecido.

Como se puede observar existe una diferencia notoria entre la medida
preprueba, recogida en el diagndstico, y la medida postprueba establecida en
el taller. Los participantes se encuentran ahora en capacidad de a)
establecer las actividades necesarias para el logro de una meta; b) precisar
los recursos humanos y materiales necesarios para efectuar la actividad; c)
pautar el tiempo o la duracién necesaria para ésta y d) precisar el resultado
que se espera conseguir con la actividad (producto). A diferencia de lo que
se presentaba en el diagndstico en donde reconocian no saber planificar,
establecer metas y fallaban en la asignacion de recursos en algunos casos.
A la vez, que no registraban en formatos el disefio de plan de accién durante
la fase de planificacion, sino que en la fase de ejecucion iban planificando lo
que realizarian la semana siguiente.

Finalizada la etapa de planificacién, a continuacion se hara el reporte
de resultados de la fase de evaluacién de proyectos que consistid en el
trabajo con dos dimensiones: la evaluacién ex — ante y la evaluacién de
gestion.

En lo referente a la habilidad de evaluacién exante, se encontrd en el
diagnéstico (medida preprueba) que ésta no se habia dado en Vocis debido,
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en primer lugar, a que no conocian este procedimiento y luego, a que no
realizaban una planificacion completa del proyecto que pudiesen luego
evaluar.

En la medida postprueba, se registro como logro de la intervencion
que el grupo revisara la coherencia Idgica entre el objetivo general, objetivos
especificos, metas, actividades, recursos humanos y materiales, la duracién
y el producto esperado de cada actividad; estableciendo que habia relacién y
que no faltaba alguna conexién entre las partes del disefio.

A su vez, realizaron la evaluacién exante del proyecto con la
estrategia de Disney, en donde cada participante tomé una parte del
proyecto y lo reviso con las estrategias de pensamiento: sofiador, realista y
critico.

Durante el ejercicio ocurrié que los participantes al plantearse la
actividad, se centraron en qué podian hacer, en el caso de presentarse
problemas para realizar la actividad.

A continuacion se reportara el caso de tres participantes que utilizaron
la estrategia Disney.

Una participante se ocupdé de evaluar la obtencién del recurso
economico para la elaboracién del triptico dado a que se necesitaba una
buena cantidad de dinero. Al utilizar el sofiador, se planteé como solucién la
solicitud de un préstamo a los organismos internacionales, que al ser
planificado por el realista y evaluado por el critico, les resultaba coherente el
planteamiento. De forma tal, que se logré la resolucién de su problema.

Un participante se preocupd por la distribucién de los tripticos para
que llegara a la mayor cantidad de personas de la comunidad, ante lo cual
con el uso de la estrategia sofiador se planteé distribuir los tripticos en las
colas que hacen las personas para tomar los jeeps que las suben a sus
hogares. Esta solucién fue aceptada por el realista, quién la vié viable y por
el critico.

Otro participante se planteé que se habia acabado el dinero para
pagar a las personas que distribuian los tripticos. Encontrando en la
estrategia sofiador la siguiente respuesta: que el grupo coordinador del
proyecto entregara los tripticos. Esto resulto bien aceptado por el critico y
factible de realizar por el realista.
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Se pudo notar que resulté efectivo la utilizacion de la estrategia
Disney para evaluar el proyecto y para proponer alternativas para enfrentar
dificultades. Segun, el reporte de los participantes les agradé y consideraron
beneficioso el uso de las tres estrategias con el objeto de evaluar y también,
planificar actividades.

En cuanto a la comparacion entre las dos medidas, se puede
mencionar que en el diagndstico, los participantes no tenian conocimiento de
la existencia de este procedimiento, en consecuencia, no lo habian realizado,
ni conocian la importancia de hacerlo. Ahora, en la medicién postprueba se
registra que saben chequear la coherencia Idgica entre todos los elementos
del disefo del plan de accién y conocen la importancia de revisar esto, antes
de dar inicio a un proyecto.

A continuacion, se revisara los datos de la habilidad de evaluacién de
gestion. En la fase diagnéstica (medida preprueba) se encontré que los
miembros de Vocis realizaban esta evaluacién cuando los resultados eran
diferentes a los esperados.

En la medicion postprueba se observé que realizaron la comparacion
entre el producto esperado de la fase de disefio de plan de accién vy el logro
alcanzado hasta el momento, en el caso de discrepancias establecieron las
causas de éstas y los posibles correctivos para alcanzar los productos
esperados.

El primer producto planteado era el arte final del triptico, pero no se
habia realizado porque el disefador grafico se habia ido de viaje sin
entregarlo y sin posibilidad de contactarlo, planteandose los participantes
como correctivo buscar a otro disefiador gréfico que montara el triptico.

Otro de los productos planteados, era formar 100 gerentes sociales
para trabajar en la comunidad (producto planificado), de los cuales
solamente 50 lo estaban haciendo (producto alcanzado), se determiné que
habia una desviacion causada porque el resto de las personas entrenadas
para ejercer funciones como gerentes sociales, no estaban motivados hacia
el trabajo. Para reparar esta situacion se decidié impartir otros talleres para
formar a otras 50 personas.

Asi mismo, otro producto planteado era que 100.000 personas
estuvieran informadas sobre habitos alimenticios, hasta el momento se
encontraban 83.000 personas debido a que las personas que estaban
contratadas para entregar los tripticos se les habia acabado el contrato y no
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habian podido entregar a todas las personas restantes. Por lo tanto, el grupo
decidioé que ellos mismos entregarian los tripticos.

Como puede verse el grupo realizé una efectiva evaluacion de gestién
proponiendo correctivos que son adecuados para alcanzar los productos
propuestos. La intervencion aporté fundamentalmente que, esta evaluacién
debe realizarse continuamente en la fase de ejecucion de un proyecto, no
solamente cuando hallan salido mal las actividades, agregando ademéas que
ahora disponen y saben utilizar los formatos para realizar este procedimiento.

Hasta aqui se hard la presentacion de los resultados de la
intervencién. A continuacion, en el préximo apartado se realizara la discusién
de estos resultados.
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DISCUSION DE RESULTADOS

Con el objeto de verificar la efectividad de la intervencién, se planteé
un contraste entre los datos del diagndstico que sirvieron como medida pre —
prueba y los datos del andlisis de productos permanentes elaborados en el
taller que se tomaron como medida post — prueba; donde se noté que
existian diferencias entre las dos medidas.

Los participantes realizaron con muy buen nivel los pasos alusivos a la
habilidades de planificacién y evaluaciéon de proyectos sociales, situacién no
presente en el diagndstico.

Estas diferencias en la medida post-prueba con relacién a la medida
pre-prueba pueden ser atribuidas al taller debido a que en éste se utilizé la
técnica de modelamiento para desarrollar las habilidades gerenciales
(O"Connor y Seymour, 1994), esta técnica facilita que personas aprendices
como los estudiantes con los cuales se trabajo, puedan desarrollar
habilidades a través del modelado de conductas y estrategias de los
expertos.

Como parte de la técnica de modelamiento, a los participantes se les
hizo conocer las conductas, los procesos de pensamiento y las estrategias
mentales de los expertos (Dilts, 1999; O "Connor y Seymour, 1994).

En cuanto al modelado de la conducta se les ensefio que conductas
realizan los expertos en cada uno de los pasos de la planificacion y
evaluacion de proyectos sociales. Por ejemplo, se les adiestré en la
realizacion del listado de problemas de la comunidad y de los proyectos
posibles, la elaboracién del arbol de problemas, el llenado de los diferentes
formatos de la planificacién y evaluacién, etc..

Esto se acompanio de la ensefianza de la estrategia de los expertos,
que implico la transmision de la secuencia ordenada de pensamientos que se
traducen en una serie ordenada de acciones o conductas que permiten el
logro de su objetivo.

En este sentido, se fue explicando la I6gica de la secuencia de los
pasos de la planificacion y evaluacién con el objeto de que los participantes
entendieran como se conectan unos pasos con los otros; este punto es
fundamental para la adquisicién de la habilidad, dado que los aprendices
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deben conocer la légica que utilizan los expertos en la utilizacién de estos
pasos.

Cada una de estas estrategias implica diferentes formas de pensar en
imagenes, sonidos y sensaciones que fueron proporcionadas. Por ejemplo,
en el caso de la formulaciéon del objetivo general se les pidié que
visualizaran, escucharan y sintieran la experiencia de la comunidad sin el
problema que les aqueja actualmente, para que posteriormente lo tradujeran
en palabras.

Asi mismo, con la determinacion de los objetivos especificos se les
solicito a los participantes del taller que se visualizaran en la ejecucion de las
estrategias que permitirian solucionar el problema, con la finalidad de que
chequearan si se sentian bien haciéndolas y eran efectivas para resolver el
problema.

Otro ejemplo de pensamiento de los gerentes exitosos transmitido en
el taller, en el cual se utilizé el canal de representacion visual, fue en la
utilizacion de la técnica arbol de problema, en donde se graficé las causas y
consecuencias de los problemas, lo que permite que los gerentes tengan una
comprension rapida del problema, de sus causas y efectos en esa
comunidad. Al mismo tiempo, esta representacién grafica permite establecer
las relaciones entre los problemas, otra forma de pensar de los gerentes
eficientes.

De esta manera, a través del modelamiento se facilité la adquisicion
de las habilidades gerenciales de planificacion y evaluacion en los
participantes del taller, los cuales se encontraban durante el taller en la etapa
de aprendizaje de incompetencia consciente (O Connor y Seymour, 1994).

Como producto de estar en esta etapa, los participantes prestaban
toda la atencion consciente para lograr resultados positivos. A su vez, otra
caracteristica de esta etapa es la incomodidad que sienten los alumnos en la
adquisicién de la habilidad por ser un conocimiento nuevo gue se esta
aprendiendo (O Connor y Seymour, 1994).

Para contrarrestar esta incomodidad y evitar que los participantes se
frustraran, en el disefo del taller, se dividié las habilidades en fragmentos,
esto determind que se hicieran ejercicios para cada uno de los pasos de la
planificacion y evaluacién. De forma tal, que a los participantes se les hiciera
mas comodo la adquisicién de los pasos, al mismo tiempo, que permitié que
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se profundizara en cada paso, se diera oportunidad de discutirlo y ejercitarlo;
favoreciendo la adquisicién de las habilidades.

A efectos de ofrecer un buen estado de aprendizaje y evitar la
incomodidad de la etapa, se empleé por parte del facilitador, el rapport o
sintonia con los miembros del taller, de manera tal que hubiese una relacién
de confianza mutua y comprension entre las dos partes, lo que facilité que
los participantes se sintieran cémodos y se arriesgaran a decir sus
pensamientos y planteamientos a lo largo del taller; lo cual favorecié al
facilitador para que pudiera chequear cémo se estaba dando el proceso de
aprendizaje en cada participante.

Paralelamente, el facilitador empleé la técnica de acompasamiento
que “implica unirse a los participantes en su realidad y establecer sintonia
para dirigirlos hacia un sitio distinto” (O'Connor y Seymour, 1994). Esta
técnica fue especialmente Util cuando se presentaron dudas, el facilitador
sintonizo, con el objeto de conocer el mapa o representacion de la realidad
del participante, de donde surgia la duda para poder darle una buena
respuesta.

Asi mismo, el facilitador utilizé la técnica de agudeza sensorial que
permitid la percepcion de detalles finos en el comportamiento de los
participantes, en especial, en el lenguaje corporal; lo cual facilité detectar
sefales de incompresion o dudas no expresadas verbalmente en los
participantes, para que fuesen posteriormente abordadas por el facilitador.

Como parte de todo este proceso de adiestramiento, se cuidaron
ciertas condiciones que favorecieron el proceso de aprendizaje de las
habilidades gerenciales, propuestas por O Connor y Seymour (1994).

Primero, los participantes se encontraban motivados a la adquisicion
de habilidades. Ellos voluntariamente decidieron realizar el taller.

Segundo, se cuido que fuese pequefio el grupo, con la finalidad de
que hubiese mayor probabilidad de discusién y de compartir las experiencias
previas.

Tercero, el conocimiento previo de los participantes favorecié la mayor
sintonia y comodidad dentro del taller.

Otro factor que contribuyé en el éxito de la intervencion fue la
utilizacién de ejercicios entre grupos y de todo el grupo, los cuales segun
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O’Connor y Seymour (1994) son los méas indicados para el desarrollo de
habilidades.

Los ejercicios entre grupos se utilizaron para que cada sub —grupo
realizara una parte de la tarea, que luego seria integrada con la del otro sub
— grupo. Por ejemplo, los arboles de problemas, cada sub — grupo hizo dos.

Los ejercicios de todo el grupo, los cuales fueron los mas utilizados
durante el taller, en ellos todo el grupo trabajaba unido para el logro de la
tarea que tenian asignada. Un ejemplo fue el ejercicio del disefio del plan de
accion.

Otro aspecto que aporté en el desarrollo de las habilidades
gerenciales fue la utilizacién de mdltiples técnicas pedagdgicas como fueron:
la exposicién, la discusién grupal, el estudio de casos y el reverso de roles o
la practica; las cuales les permitieron a los participantes aprehender los
contenidos por varias vias.

El empleo de mudltiples técnicas ha hecho efectivo la adquisicion de
habilidades gerenciales en otras investigaciones como Burke y Day (1986) y
Teach y Goahi (1993).

Los resultados del presente trabajo de intervencién grupal para el
desarrollo de habilidades gerenciales pudieran ser avalados por las
investigaciones de Burke y Day (1986); Howard y Thatcher (1990) y Monzdn,
Velasquez y Zamora (1997); en las cuales se obtuvieron resultados similares.
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CONCLUSIONES

Los resultados del presente trabajo de intervencién grupal apuntan
hacia el logro del objetivo general que era que los participantes desarrollarén
habilidades gerenciales de planificacién y evaluacion de proyectos sociales.

Si bien es cierto, que las habilidades no se desarrollan en un periodo
tan corto de tiempo (12 horas), es justo considerar que se ha comenzado el
desarrollo de éstas, las cuales se irdn consolidando en el curso del tiempo en
funcion del uso que hagan los participantes de los conocimientos y técnicas
que fueron proporcionadas en el taller.

Se considera como un buen logro, él que los participantes hallan
realizado todos los pasos de las habilidades de planificacién y evaluacion de
proyectos sociales, alcanzandose asi los objetivos especificos de la
intervencion.

Estos resultados fueron posibles gracias a la implementacién de la
técnica de modelamiento, desarrollada por los autores de la programacion
neurolingliistica, la cual determina que al proporcionarse a los aprendices
las formas de actuar, pensar y las estrategias mentales que emplean los
gerentes sociales con un alto desempefio, el aprendiz queda en capacidad
de poder desarrollar una ejecucién exitosa como la del modelo en un corto
plazo.

A su vez, se emplearon otras técnicas de la programacion
neurolingliistica que favorecieron el aprendizaje como fueron el rapport, el
acompasamiento y la agudeza sensorial.

Por otra parte, se tomaron en cuenta ciertas condiciones necesarias
para el aprendizaje de habilidades propuestas por O'Connor y Seymour,
(1994):

- que los participantes voluntariamente decidieran aprender los
conocimientos para desarrollar las habilidades.

- que el numero de participantes fuese pequefio para favorecer la discusién
grupal, lo que permite que los miembros del taller aprendan de la
experiencia de los companeros.

- Que se utilizara ejercicios de grupo como un todo y ejercicios entre grupos
para favorecer el trabajo en equipo y la colaboracién.
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En cuanto a las limitaciones que tuvo el presente trabajo se puede
mencionar la escasez de trabajos de investigacion en el area de la dinamica
de grupos que trabajaran el desarrollo de habilidades gerenciales en el 4rea
social, asi como, investigaciones que establecieran las aplicaciones de la
programacion neuroliguistica en el desarrollo de habilidades gerenciales.

Por otra parte, fue insuficiente el tiempo para que los participantes
disefiaran completamente el proyecto, en el caso de que se desee hacer, es
conveniente extender el tiempo de este ejercicio en dos horas mas.

Otra de las limitaciones, es que no se puede observar la extrapolacion
o generalizacion del uso de los procedimientos aprendidos en el taller en el
trabajo como voluntarios de los participantes, dado que para el momento de
la intervencién era el periodo final de afio académico y no estan realizando
actividades de voluntariado. Sin embargo, al culminar el taller los voluntarios
manifestaron la intencidon conductual de aplicar los nuevos conocimientos
adquiridos en sus actividades.

A continuacién, se pasara a la exposicién de las recomendaciones.

En cuanto al método utilizado para el disefio del plan del accién, es
conveniente agregar la dimension tarea aparte de la dimension actividad,
dado que esta ultima engloba a varias tareas; como fue el caso cuando los
participantes se plantearon la actividad de realizar 10 talleres, necesitaban
todavia desglosarla més, por lo que fue prudente la inclusion de la dimensién
tarea en el disefio del plan. Asi mismo, es bueno incluir la estimacion de los
recursos financieros en esta fase.

También se pudiera recomendar, el tener durante el taller algun texto
o diccionario enciclopédico que permitiera a los participantes encontrar una
definicion exacta del problema social con el que estéan trabajando.

En torno al uso de la estrategia de Disney, pudiese ser interesante que
los participantes utilizaran esta técnica para planificar el proyecto, dado que
con esta técnica se utiliza el hemisferio derecho del cerebro.

Por dltimo, se recomienda hacer un seguimiento de los efectos de la
intervencién a largo plazo con el objeto de chequear el desarrollo de
habilidades, su perdurabilidad y generalizacién de los resultados.
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ANEXO A
REGISTRO DE LOS PROBLEMAS IDENTIFICADOS EN LA POBLACION
OBJETIVO.
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Problemas Identificados
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ANEXO B )
REGISTRO DE LOS PROBLEMAS PRINCIPALES EN LA POBLACION
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Problemas seleccionados
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ANEXO C
REGISTRO DEL PROYECTO ELEGIDO
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Proyectos posibles
Proyecto Elegido
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ANEXO D )
REGISTRO ESCRITO DE LA FASE DE SITUACION INICIAL




Descripcion de la situacién actual

Identidad

99

Ubicacion

Tiempo

Magnitud




ANEXO E
REGISTRO ESCRITO DEL OBJETIVO GENERAL Y OBJETIVOS
ESPECIFICOS

100
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Describa la situacion que prevalecers al final si el proyecto es
exitoso (¢a dénde se quiere llegar?)

Escriba el Objetivo General

Senale tres (3) alternativas (Objetivos Especificos) que debe realizar
para alcanzar la situacion a la que quiere llegar




ANEXO F ,
REGISTRO ESCRITO DE LA FASE DE ANALISIS DE LOS
INVOLUCRADOS

102
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ANEXOG ,
REGISTRO ESCRITO DE LA FASE DE DISENO DE PLAN DE ACCION
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ANEXO H
REGISTRO DEL OBSERVADOR DE LA FASE DE EVALUACION EX —
ANTE




Registro del observador de la fase de Evaluacién Ex — ante
Revision de los siguientes aspectos:

___Objetivo general

___ Objetivos especificos
_ Metas

__ Actividades
____Recursos materiales
____Recursos humanos
__ Duracion

__ Producto

Revision de la coherencia entre los elementos de la planificacion




ANEXO | , ,
REGISTRO DE LA FASE DE EVALUACION DE GESTION







ANEXO J
ARBOL DE PROBLEMA DE HACINAMIENTO
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ANEXO K '
ARBOL DE PROBLEMA DE LA DESNUTRICION




Bajo Peso y Talla. Mayor propension
a enfermedades.
Bajo Niveles Desarrollo Intectual
de Energia, Deficiente
DESNUTRICION.

Bajos Ingresos
Econdmicos.

Habitos inadecuados
de Alimentacion.

Desinformacion
Nutricional.




ANEXO L
ARBOL DE PROBLEMA DE LA DESERCION ESCOLAR
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ESCOLAR.
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! [ I I
Desintegracian | Problemas Creenciasy | Sitema
yconflicto Famiiar. | | Econdmicos. | |Valores Comunitarios.| | Educativo Actual.
| i i
I I ; [ I I |
Apoyo Desempleo. IEnIermedad. Separacion Modelosy | [Organizacidn y
Afectivo. Estrategias. | |Administracion
del Sistema
Escolar.

Formacidn de
los Maestros.
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ANEXO M
ARBOL DEL PROBLEMA DE LA DELINCUENCIA
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ANEXO N. PLANIFICACION HORIZONTAL DEL TALLER
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ANEXO O. MANUAL DEL FACILITADOR DEL TALLER
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NOMBRE DE LA TECNICA: Presentacién de los participantes.
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes conozcan a los

integrantes del curso.

MOMENTO DE APLICACION: Inicio.

Instrucciones del facilitador

Instrucciones de los participantes

El facilitador da las instrucciones

Introducir el taller

Bienvenidos al taller de Gerencia de
Proyectos Sociales.

Bienvenida del facilitador

Cuando uno llega a una comunidad
donde se tienen intenciones de
realizar un trabajo social o de
voluntariado, lo primero que se tienen
que realizar es el diagndstico, para
luego a partir de esa informacion
recogida se empieza planificar el
proyecto que dara respuestas a los
problemas encontrados.

Posteriormente, se pasa a la
coordinacioén, direccién y evaluacion
del proyecto.

Nos circuncribiremos en este taller a
la planificacién y evaluacion por las
restricciones de tiempo.

Fundamentada esta eleccién en que
estas dos funciones estan
intimamente relacionadas debido a
que en las planificacion se da los
aspectos que van a ser evaluados
cuando el proyecto estd en practica.

Durante este taller vamos a tener la
oportunidad de planificar y evaluar un
proyecto social.

Para comenzar seria conveniente
que nos presentaramos diciendo




Procesamiento de la experiencia.

nombre, escuela, voluntariado en el
cual trabaja y qué expectativas tienen
con relacion al taller.

¢Alguien tiene alguna pregunta que
hacer a algin miembro?




NOMBRE DE LA TECNICA: Normas

OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes establezcan las normas

del taller )
MOMENTO DE APLICACION: Inicio

Instrucciones del facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador da las instrucciones

El facilitador espera 10 minutos

El facilitador va anotando las normas
en un papel rotafolio.

Ya conocemos las expectativas de
cada uno. Ahora deseo que piensen
en qué estan dispuestos a dar para el
buen funcionamiento del taller, para
que se puedan lograr todos los
objetivos y actividades, de manera
que puedan adquirir los
conocimientos que buscan.

Para realizar esta actividad se van a
agrupar en grupos de 3 personas
para que lleguen a un acuerdo con
relacion a estos aspectos. Piensen en
4 o 5 aspectos que harian funcionar
bien el taller.

Lo interesante para después cuando
lo vayan a transmitir al grupo es que
deben hacerlo a través de mimicas.
Les explico mejor, el grupo debe
dramatizar la conducta que refleja el
compromiso que va a sumir el grupo,
debiendo adivinar el otro subgrupo.

¢ Alguna duda?

Muy bien vamos a agruparnos
enumeérense del 1 al 3.

Van a tener 10 minutos para ponerse
de acuerdo.

Ahora cada grupo expone su norma.




¢ Todos estamos de acuerdo con las
normas?

¢Hay alguien que quiera que se le
explique una norma en particular?
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NOMBRE DE LA TECNICA: La importancia de la gerencia
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes concienticen la

importancia de la gerencia social.

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo

Instrucciones del facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador da las instrucciones

El facilitador espera 15 minutos

El facilitador modera la discusion
Procesamiento de la experiencia

Muy bien, ahora quiero que piensen
que creen ustedes que es la gerencia
o0 gerenciar. No traten de ser
precisos, lo importante es que
chequeen todo el conocimiento que
tienen adquirido por libros, talleres,
clases, etc. O de manera intuitiva, o
sea , lo que se imaginan que es la
gerencia.

Ademdas quiero que piensen en el
papel que juega la gerencia en las
organizaciones.

Van a tener 15 minutos para
compartir esto en subgrupo y luego
un relator de cada subgrupo
expondra sus conclusiones al grupo
en pleno.

¢ Alguna pregunta o duda?

Muy bien comiencen...

Primero quiero que compartan que
saben de gerencia y luego en una

segunda ronda, diran la importancia
de la gerencia.

¢Cémo se pudiera unificar las
definiciones y los aportes hechos en
cuanto a la gerencia.?

¢ Qué podemos sacar en conclusion
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en cuanto a la importancia de la

gerencia?
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NOMBRE DE LA TECNICA: Lista de problemas

OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes establezcan los
problemas principales de una comunidad.

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo

Instrucciones del facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador da las instrucciones

Presenta la lamina de acetato con
definiciones.

Procesamiento de la experiencia

Bueno, ahora vamos a comenzar a
trabajar en la planificacion de
proyectos sociales, esta fase tiene 2
etapas: analisis preliminar y el disefio
de plan de accién. (explicacién de
cada fase).

A continuacién vamos a trabajar en la

deteccion del problema para realizar

esto debemos entrar en la revision de

los pasos que comprende esto:

[ Hacer una lista de problemas.

0 Escoger los problemas mas
significativos para la poblacién.

[ Precisar causas y efectos de cada
problema. (arbol de problema).

[ Establecer la relacion entre los
problemas.

I Elegir el problema de intervencién.

Para comenzar hay que revisar o que
es un problema social y una
necesidad.

Ustedes deben elegir la poblacion
con que van a trabajar

Ahora escojan los que a su juicio
sean los 4 problemas principales de
esta poblacién.

¢ Todos ustedes estdn de acuerdo
que estos son los cuatro problemas
principales de esta poblacion.?

NOMBRE DE LA TECNICA: Arbol de Problemas




OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes precisen las causas y
consecuencias de los problemas prioritarios de una comunidad.
MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo.

Instrucciones del facilitador

| Instrucciones del participante

El facilitador da las instrucciones

Presentar lamina de arbol de
problema

El facilitador dara 15 minutos para la
elaboracion.

Procesamiento de la experiencia

Ahora ustedes van a establecer las
causas y efectos de cada uno de los
problemas.

Para esto se va a utilizar una técnica
denominada arbol de problemas, que
consiste en graficar las causas y las
consecuencias de un problema.

Les voy a poner un arbol de
problemas para que sepan cémo
hacerlo. A continuacion, el grupo se
dividira en dos y cada subgrupo
trabajara con 2 problemas para
construir sus respectivos arboles.
Esto lo deben graficar en un papel
rotafolio para presentarlo al grupo.

¢Alguna pregunta?

Muy bien ahora cada grupo expone
sus arboles.

¢ Existe alguna pregunta con relacién
a la elaboracion de los arboles?

¢ Estan de acuerdo con las causas y
consecuencias propuestas a los
problemas planteados?

¢Existi6 alguna dificultad para
elaborar el arbol?
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NOMBRE DE LA TECNICA: ;Cémo vamos?
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes evalien la sesién de

trabajo del taller. ]
MOMENTO DE APLICACION: Cierre

__|Instrucciones de los participantes

Dar las instrucciones

Agradecer las retroalimentaciones.

Nos gustaria en este momento
escuchar sus comentarios acerca de
como les parecié la sesion dela
mafana.

¢ Qué les gusto mas y menos?

¢, Como les parecieron los ejercicios?
¢ Qué se pudiera mejorar para el dia
de mafana?




.........................Q....Q......Q........
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NOMBRE DE LA TECNICA: O man che che
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes canten y muevan el

cuerpo al ritmo de la cancion.
MOMENTO DE APLICACION: Inicio.

Instrucciones para el facilitador

__Instrucciones para el participante

El  facilitador invitara a los
participantes a que se pongan de pie
haciendo un circulo para que canten
una cancion.

El facilitador esperara unos minutos
hasta que el grupo se forme.

El facilitador esperara que el grupo
coree la cancién. Si es necesario
repetira nuevamente el trozo. Luego
de repetir el trozo invitara al grupo a
volverla a cantar

Luego de esperar el coro realizado
por el grupo indicarda que habra una
variacion el relacién a que a medida
que la canten imitaran los
movimientos del facilitador y cada vez
que se repita el canto , el ritmo de la
misma serd mas rapido al igual que
los movimientos que la acompasan.

A medida que se canta se hace mas
rapido el ritmo hasta que el grupo lo

Los invito a que se coloque de pie y
formen un circulo.

En este momento quiero que
presten atencion a la siguiente
cancion luego de escucharla
ustedes la repetiran.

O ma cheche,

Che che coré.

Core coriza,

Mi saisa mansa.

La repetiré de nuevo para que luego
la cantemos todos.
- O ma che che,

Che che coré,

Core coriza,

Mi saisa manca.

O ma che che,....

Bien , muy bien...
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consideré suficiente, finalizada la
actividad el facilitador invitara al
grupo a comentar la experiencia.

Procesamiento de la experiencia.

En este momento paren la actividad
y permanezcan en sus lugares por
unos segundos para comentar la
experiencia, preguntandose:

¢Coémo se sienten? ¢Quisiera
alguien compartir la experiencia?
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NOMBRE DE LA TECJ\IICA: Relacion entre los problemas.
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes establezcan relaciones

entre los problemas.

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo.

Instrucciones del facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador daré las instrucciones

Entrega de las flechas.

Se espera el tiempo que sea
necesario para que el grupo
establezca sus relaciones

Procesamiento de la experiencia

Para este momento, ya tenemos los 4
problemas mas significativos de la
poblacion  con que  estamos
trabajando. Ahora les toca establecer
si existen relaciones entre los
problemas, tal vez alglin problema
puede ser antecedente de otro, es
decir, que se pudiera decir que
produce o genera el otro problema.
(explicacion més detallada de la
determinacién de las relaciones entre
los problemas).

Entonces con estos cuatro problemas
van a discutirlo para ver como se
pueden relacionar unos con otros, si
es posible. Para esto les voy a
entregar estas flechas que deben
poner entre los rotafolios de los
arboles indicando el sentido de la
relacion entre los problemas.

Ahora  seria conveniente que
explicaran las relaciones
encontradas. ¢ Coémo las
establecieron?

¢ Cémo se sintieron estableciendo las
relaciones entre los problemas?

¢, Tuvieron alguna dificultad?

¢ Desean realizar alguna pregunta en
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|torno a este paso?

...............C.....0........................
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NOMBRE DE LA TEQNICA: Escogencia del Problema de Intervencion
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes elijan el problema a

intervenir con el proyecto.

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo.

Instrucciones del facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador dara las instrucciones

El facilitador dara como maximo 10
minutos, sino empieza a presionar
para que se decidan.
Procesamiento de la experiencia

Ya tenemos la relacion entre los
problemas, ahora nos toca elegir el
problema, para hacer la eleccion se
hace tomando uno de los siguientes
criterios de eleccion de problemas:
Centralidad del problema, este
problema (el elegido) es antecedente
0 causa de varios problemas, por lo
tanto, al solucionar éste se tenderan
a solucionar los demas.

O se toma aquel problema que se
encuentran dentro de nuestro dmbito
de la competencia: la solucién por las
capacidades técnicas del grupo que
va a llevar a cabo la tarea.

También puede ser por la_magnitud
del problema, existe un gran nimero
de personas afectadas y el problema
es muy grave.

Y por la demanda de los actores, se
presta atencion a la solicitud que
hacen los pobladores de que les sea
resuelto ese problema.

Ahora ustedes va a elegir el problema
que van a intervenir y justifican la
eleccion, preferiblemente debe tomar
el criterio de demanda de actores
¢Alguna pregunta?

Entonces comiencen.....

;,Estédn de acuerdo con el problema




elegido?
¢, Cual otro problema se pudiera haber
elegido y por qué?
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NOMBRE DE LA TEQNICA: Eleccién de un proyecto social

OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes seleccionen un proyecto
social que aborde el problema seleccionado.

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo.

Instrucciones del facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador da las instrucciones

El facilitador dara tiempo para que
propongan proyectos
Procesamiento de la experiencia

Chequear que las razones sean
validas

Después de haber realizado con
detenimiento el analisis del problema,
Sus causas y consecuencias lo que
permite obtener informacioén
pertinente para la adecuada seleccién
del proyecto. En este proceso el
concurso de expertos, especialistas y
personas es indispensable para saber
que el proyecto va por buen camino.

Para la eleccion del proyecto se debe
tomar en cuenta que éste debe
abordar o atacar las causas del
problema.

Entonces, les toca a ustedes
plantearse qué proyectos pueden
atacar las causas del problema
seleccionado que sean posibles
realizar en funcion de las
capacidades técnicas de este grupo.

Bueno ya tienen diferentes proyectos
de intervencién, mencionen porque
eligieron éste, justifiquen su eleccion.

¢ Alguna pregunta con relacion a este

procedimiento?

;Coémo se sintieron eligiendo el
royecto?

NOMBRE DE LA TECNICA: Situacion actual
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OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes determinen la situacién

actual del problema intervenido.

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo.

Instrucciones del facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador da las instrucciones

Presentar la l|amina de situacion
actual, donde se senalan los
componentes de este paso.

Presentar las laminas de acetato con
la definicion de indicadores y los
ejemplos

Da 15 minutos

Procesamiento de la experiencia. Se
refuerza los aciertos y se les ayuda a
que capten sus errores si los hubiera.

En el proceso de la planificacién, es
importantisimo el establecimiento de
la situacién actual debido a que es lo
que permite a futuro realizar la
evaluacion, a la vez, que se tiene
claro de donde se esté partiendo.

Para realizar el paso de situacién
inicial, se debe en primer lugar
realizar una conceptualizacién del
problema que todos aprueben.

Deben establecer la ubicacion
geografica exacta de las personas
que se van a ver afectadas o
beneficiadas por el proyecto.

Debe establecerse ;cuando ocurre?
Y la magnitud, la extension del
problema a través de los indicadores.

A continuacion, les voy a explicar que
son los indicadores y voy a darles
ejemplos (dar definiciones y ejemplos
de los indicadores).

Ahora ustedes deben establecer la
situacion  actual del problema
(seleccionado).

Bueno ahora vamos a revisar el
diagndstico inicial que realizaron.
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¢ Alguna pregunta con este
procedimiento?

¢, Cémo se sintieron?

¢Qué les parecid6 mas facil y mas
dificil?

..............................................




NOMBRE DE LA TECNICA: Formulacién de objetivos
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes establezcan los objetivos

del proyecto.

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo

Instrucciones del facilitador

Instrucciones del participante

Da las instrucciones

Presentacion de lamina de acetato
con las definiciones de objetivos.

Compartir la experiencia

Dar 5 minutos

Es muy importante saber de
antemano a donde se quiere llegary
que el equipo esté de acuerdo, para
eso estan los objetivos dentro del
proyecto.

Para la formulacién de un objetivo se
deben seguir los siguientes pasos:
Imaginar la situaciéon como si el
problema no existiera.

A continuacién, vamos a relajarnos
ponganse comodos. Ahora deseo que
empiecen a tomar consciencia de su
respiracion (30 segundos).

Ahora comienza a visualizar como
sera la situaciéon en el poblado...
cuando el problema esté resuelto.
Chequea bien qué ves, qué escuchas
y qué sientes. (se pide que chequeen
las submodalidades).

Muy bien ahora preparate para
retornar al salén al “aqui y el ahora”

Ahora cada uno comparta que
vivencio.

Acto seguido van a establecer el
objetivo general, que es enunciar la
situacion de estos pobladores sin el
problema.

¢Alguna duda o comentario?

Muy bien, ya tenemos el obj. General
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Dar 5 minutos para la visualizacion.

Dar el tiempo prudencial para la
incorporacion.

Dar 5 minutos

Procesamiento de la experiencia

ahora toca determinar los objetivos
especificos.

Para eso vamos a relajamos de
nuevo y quiero que visualicen las
acciones que son necesarias para la
consecucion del objetivo general.
Cuando hagan esto quiero que se
visualicen haciéndolo ustedes mismo.

Poco a poco, quiero que regresen de
nuevo tomen contacto con los cojines
y esta sala.

Ahora compartan cémo se
visualizaron y como se sintieron
realizando estas actividades.

En este momento, es conveniente
que escriban los objetivos
especificos.

¢ Coémo se sintieron?

¢ Les agrado el utilizar la visualizacion
como herramienta para el
establecimiento de objetivos?

¢Qué dificultades se le presentaron
en la formulacién de objetivos?

¢ Algin comentario?
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NOMBRE DE LA TEQNICA: Andlisis de los involucrados
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes realicen el andlisis de los

involucrados.

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo

Instrucciones del Facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador dara las instrucciones

El andlisis de los involucrados es un
paso en la fase de analisis preliminar
implica la determinacién de las
personas mas importantes para el
proyecto.

Con el objeto de entender su punto
de vista con relaciéon al proyecto,
como soluciéon al problema social:
positivo o negativo.

A su vez, se determina el poder que
tienen los agentes o involucrados
dentro de la comunidad, el tipo de
conducta que pueden presentar estas
personas y la planificacion de la
estrategia para abordarlos, en el caso
de estar a favor o en contra del
proyecto.

El  procedimiento  implica los
siguientes pasos, que van a ser
vaciados en su instrumento:

Ustedes deben identificar a las
personas que seran relevantes para
el proyecto, tanto por estar de
acuerdo como los que no. Eso lo van
a vaciar en la columna “personas
involucradas”.

Luego van a poner el interés de cada
una de las personas en la columna
"interés o motivacion”.

A continuacion van a definir o
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El facilitador dara 20 minutos
Procesamiento de la experiencia

Se hace recomendaciones
correcciones si se da el caso.

y

proyectar el comportamiento que
presentaran y lo colocan en la
columna “comportamiento”.

Para finalizar, se coloca la estrategia
para abordar a estas personas, en la
columna “estrategia”.

En grupo deben determinar todos los
datos que van a plasmar en el
instrumento.

¢Alguna pregunta?.

Comiencen

Ahora informen el resultado de la
actividad.

¢ Tuvieron alguna dificultad con este
paso?

¢ Existe alguna pregunta con respecto
a este procedimiento?
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NOMBRE DE LA TECNICA: Evaluacién parcial
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes evalten la sesién de

trabajo del taller. )
MOMENTO DE APLICACION: Cierre

Instrucciones del facilitador

Instrucciones de los participantes

Dar las instrucciones

Agradecer las retroalimentaciones.

Nos gustaria en este momento
escuchar sus comentarios acerca de
como les parecié la sesion de hoy.

¢, Qué les gusto mas y menos?

¢ Cémo les parecieron los ejercicios?
¢, Qué se pudiera mejorar para el dia
de manana?
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NOMBRE DE LA TECNICA: A rre sen sen
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes muevan el cuerpo al

ritmo de la cancioén. )
MOMENTO DE APLICACION: Inicio

Instrucciones de los participantes

Dar las instrucciones

Procesamiento de la experiencia

Los invito a que se paren y canten la
siguiente cancion:

A rre sen sen

A rre sen sen

Guli guli

A rre sen sen

Arrafiu, Arrafiu.

Muy bie, ahora la vamos a cantar
todos y van a seguir los movimientos
de mis manos.

Todos listos.

A rre sen sen.....

¢ COmo se sienten?




accion para el proyecto.
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NOMBRE DE LA TE(}NICA: Disefio del Plan de accion.
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes establezcan el plan de

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo.

Instrucciones del Facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador dara las instrucciones

A continuacion, se realizara el plan de
accion que consiste en precisar lo
que se hard y el como. Responde a
las preguntas qué hay que hacer,
cuando, quién, cuales son las
distintas etapas del proyecto.

Para tal fin, el plan debe contener los
siguientes elementos:

metas

actividades

recursos humanos y financieros
producto.

(A continuacién se realiza una
explicacion de cada una de los
elementos del disefio).

Para realizar el plan de accién vamos
a utilizar la hoja destinada para tal fin
en el instructivo y para iniciar se
trabajara con un solo objetivo
especifico.

Deben colocar el objetivo especifico
que van a trabajar en la columna
“objetivo especificos”.

En la columna de al lado van a
colocar las metas que sean
necesarias lograr para alcanzar el
objetivo especifico planteado.

A continuacién, van a colocar las
actividades que sean necesarias
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Resolver dudas

El facilitador esperara 25 minutos, él
debe intervenir en el caso de que vea
que tienen algun error.
Procesamiento de la experiencia

realizar para alcanzar esas metas, en
la columna actividades.

Para realizar la actividad deben tener
cietos  recursos  humanos vy
materiales, que seran ubicados en las
casillas respectivas.

Posteriormente, se determina la
duracién de cada actividad en la
columna fecha.

Y para finalizar pongan el producto
que esperan de la actividad.

Tienen alguna pregunta para realizar
este procedimiento.

Ahora, deben ponerse de acuerdo
como equipo de trabajo para llenar
este cuadro. Arranquen.

Para esta actividad van a tener 25
minutos.

Bueno, vamos a revisar todo el
trabajo.

¢ Tienen alguna pregunta o duda con
relacion a esta fase?
¢Que les parecié lo mas dificil de
este procedimiento?
(el facilitador dard consejos para
situaciones futuras).
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NOMBRE DE LA TECNICA: Evaluacion ex-ante
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes realicen una evaluacion

ex-ante del proyecto.

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo.

Instrucciones del Facilitador

Instrucciones del participante

El facilitador dara las instrucciones

A partir de este momento se
comenzarda con la funcion de
evaluacioén, la cual se complementa
perfectamente con la planificacién
debido a que en ésta se da las pautas
de contraste para la posterior
evaluacion.

Ahora vamos a explicar en qué
consiste la evaluacion, sus objetivos y
procedimientos.........

(explicar la definicion de evaluacién,
los objetivos y sus procedimientos).

Existen diferentes tipologias en las

evaluaciones:

en funcion del momento:
evaluacién ex-ante, evaluacion ex-
post.

J en funcion de quién la realiza:
evaluacion interna, externa, mixta o
autoevaluacion.

1 en funcibn de la aplicacién:
evaluacion de  procesos vy
evaluacion de resultados.

En si estas clasificaciones no son
excluyentes, se complementan.

Para efectos de este taller vamos a
utilizar la evaluaciéon en funcién del
momento, que comienza con la
evaluacion ex-ante.

La evaluacion ex-ante consiste ....
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(dar definiciones y explicar los
diferentes pasos de la evaluacién ex-
ante)

A continuacién, vamos a revisar la
planificacién que se realizé siguiendo
los pasos dados.

Chequeemos su evaluacion ex-ante.

En este momento, vamos a realizar
un procedimiento que sirve para
evaluar los proyectos, extraido de la
programacion neurolinglistica
llamado “Estrategia Disney”.

El procedimiento consiste en lo

siguiente:

1. Escoja la parte del proyecto que
usted quiera evaluar; puede ser
todo lo dificil que usted quiera.
Todavia no piense en él.

2. Como pueden ver hay cuatro
lugares en el salén donde ustedes
pasaran a evaluar el proyecto; uno
para su Sofnador, otro para su
Critico, otro para su Realista y por
ultimo existe una metaposicién.

3. Piense en una ocasién en que
usted fue verdaderamente
creativo, cuando su Sofiador
genero alternativas muy creativas.
Coléquese en el lugar asignado
para su Sofador, frente a usted, y
reviva aquella ocasion. Esta usted
anclando  sus recursos y
estrategias de Sofiador en aquel
lugar preciso. No piense de
manera realista, eso vendra
después. No revise ni evalle.
Puede también distraer su parte
consciente  escuchando  una
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melodia o realizando una actividad
fisica; una vez que haya sofiado
todo lo que haya apetecido,
coloquese en la posicion de
metaposicion. (Es  importante
revivir la experiencia activando las
submodalidades en cada posicion)
Ahora pasen a la posicion realista.
Piense en una situacion en que
fuese especialmente cuidadoso y
realista acerca de algo, de un plan
suyo o de otra persona. Una
situacion en que se puso en
marcha un plan de manera
elegante y efectiva. Si tiene alguna
dificultad, piense en una persona
que pueda imitar. Preguntele
como pone en marcha planes o
como lo intenta. “Si yo fuera X,
(como llevaria a cabo estos
planes?’. Actiue como si fuera X.
Cuando esté listo, pase a la
posicion realista. Esta usted
anclando su estado realista y sus
recursos a esa posicion. Una vez
que haya revivido la experiencia,
vuelva a la posicion original.

Finalmente, la evaluacién: el
Critico. Recuerde una experiencia
en que usted criticara un plan de
manera constructiva, en que vio lo
que estaba mal, y también lo que
estaba bien, e identificé los
problemas. Puede haber sido un
proyecto suyo, o de uno de sus
colegas. De nuevo, si encuentra
esto dificil, imite a un buen critico
que conozca. Cuando tenga una
experiencia de referencia, vaya al
lugar que ha identificado como el
Critico y reviva la experiencia.
Cuando haya acabado, vuelva a
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su lugar. Lo que ha hecho hasta
aqui ha sido anclar al sofador, al
realista y al critico en tres lugares
distintos. Se darda mas facil de
acceder que las otras. Puede que
quiera anotar algunas
conclusiones sobre esto acerca de
los planes que ha hecho. Cada
posicion es, de hecho, una
estrategia en si misma. Esta
estrategia creativa es una
superestrategia, tres estrategias
diferentes unidas en una sola.

. Tome la parte del proyecto que

quiere trabajar. Coléquese en el
lugar del Sonador y deje libre la
mente. El Sofador no tiene que
ser necesariamente realista. Por
regla general, los suefos son
visuales, y su Sofnador
posiblemente tendra
pensamientos  construidos de
forma visual. El cielo es el tnico
limite. No deje que la realidad
interfiera en sus pensamientos.
Piense en posibilidades. ;Qué
haria usted si considerara que no
puede fallar?. El Sonador podria
resumirse en la frase: “;Qué
pasaria si yo...?". Cuando haya
acabado, vuelva a la posicion
original. A pesar de lo que le
dijeran en la escuela, sofar
despierto puede ser una forma util,
creativa y agradable de pasar el
rato.

Vaya a la posicién del Realista y
piense en el plan sobre el que ha
sonado. Organice sus ideas.
;Coémo se podrian llevar a la
practica? Qué tendria que
cambiar para que fuesen




XXXii

Procesamiento de la experiencia

realistas? Cuando se sienta
satisfecho, vuelva a la posicion
original. La frase para el Realista
es: “¢4Como puedo hacer esto...?".
Es posible que el Realista que hay
en usted sea predominantemente
cinestésico, el “hombre o mujer de
accion”.

8. A continuacion, sitiese en la

posicion del Critico y revise y
evalue el proyecto. ¢Le falta algo?
Si el plan precisa de la
cooperacion de otras personas,
¢qué hay de interesante en él para
ellas? ;Qué saca usted de todo
esto? ;Es interesante? ;Ddnde
esta la recompensa? El Critico
pregunta: “;Qué falta?...;,Qué
saco yo con eso?’. El critico
atiende a operar principalmente
mediante didlogos internos.

9. Vuelva al lugar del Sofador y
cambie el plan de manera creativa,
teniendo en cuenta lo que haya
aprendido del Realista y del
Critico. Siga por todas las
posiciones hasta que el plan
encaje en forma congruente en
cada una de ellas. Aseglrese de
que haya una continuidad de
objetivo al pasar de una a otra.

¢ COmo se sintieron?

¢ Qué les aporté el pasar el proyecto
por cada una de estas posiciones?
(Alguien  quiere  comentar  sus
experiencia?

¢, Qué beneficios observan de utilizar
esta estrategia en la evaluacion de
proyectos?
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NOMBRE DE LA TECNICA: Evaluacién de gestion
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes realicen una evaluacion

de gestion del proyecto en curso

MOMENTO DE APLICACION: Desarrollo

Instrucciones del Facilitador

___|Instrucciones del participante

El facilitador dara las instrucciones

Procesamiento de la experiencia

Ahora procederemos con la
evaluacion de gestion, en ella vamos
a corregir las operaciones que se han
dado en el proyecto, se detectaran
fallas, se controlarda la gestién,
actividades, costos, progresos, se
registran desviaciones y cambios en
el proyecto.

Por lo tanto, se chequea los
productos alcanzados con los
productos esperados, en el caso de
haber discrepancias se deben tomar
acciones correctivas.

Para ensayar la evaluacion de
gestion se les voy a entregar un
formato en donde les voy a decir los
productos esperados y los productos
alcanzados, para contrastarlos. En el
caso de discrepancias deben
establecer las acciones correctivas.

¢ Entendieron?
Realicenlo tienen 15 minutos.

Vamos a revisar lo que
hicieron.

¢ Tuvieron alguna dificultad?

(Como les parece Uutil este
procedimiento?
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NOMBRE DE LA TECNICA: Evaluacién final
OBJETIVO DE LA TECNICA: Que los participantes evaluen el taller.

MOMENTO DE APLICACION: Cierre

Instrucciones del Facilitador

__|Instrucciones del participante

El facilitador dara las mstrucmones

Procesamiento de la experiencia.
El facilitador agradece todos los
comentarios.

Para finalizar el taller, me gustana
gue me dieran su opinién de como les
parecio el taller, la labor del
facilitador, contenidos y materiales.

Bueno, tienen la palabra.

Muchas gracias por su participacion.




