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RESUMEN

La Organizacién Social Catdlica San Ignacio (OSCASI), es una ONG sin
fines de lucro, que lleva funcionando 50 anos continuo desde su creacion,
en el Municipio sucre de la Parroquia de Petare. Como toda organizacién
ha sufrido cambios, mas que todo de crecimiento. Sus gerentes durante
estos anos han querido mantener vigente y en pleno cumplimiento los
objetivos y actividades con los cuales fueron fundados. Como son: a)
Educacién alternativa (alumnos fuera del sistema educativo), que incluye
la escolaridad y la insercién en el sistema educativo formal; b) supervision
en el area de salud, talla, peso, medida, odontologia, nutricion,
alimentacion y despistaje de los nifos con problemas de desnutricion; c)
revision y control de todo lo relacionado al area psicosocial; d) planes
vacacionales durante la época de temporada; e) Atencion y supervision

de los Preescolares; f) formacién del voluntariado vy el area legal.

Sin embargo la directiva observa con preocupacion que la calidad del
servicio ha disminuido en algunas de las areas mas mencionadas, tales
como; el area de salud incluyendo el dispensario Odontolégico (para el
momento de la consultoria no estaba funcionando), el area legal y la

formacion de redes del voluntariado de OSCASI.

La organizacion cuenta con un departamento cuya funcion es canalizar y
orientar los procesos que se dan en la Parroquia de Petare, es el brazo
ejecutor de la organizacién, quien tiene contacto directo con la zona en
donde se dirigen toda los accion social. Hasta ese momento era llamado
“Coordinacion Pedagogica”, como su nombre lo indica trabajaba en la

zona lo relacionado al nivel pedagdgico

Bajo un enfoque de sistema abierto tomando la coordinacién pedagdgica
como un subsistema de dicha organizacion, el cual pretende analizar la
relacion existente entre ambas y el medio al cual prestan el servicio, con
la finalidad de dar a la organizacion insumos que le permitan tomar

decisiones claras entre lo que desean ofrecer a la comunidad a la cual



prestan el servicio y el recurso humano que tienen para ofrecerlo. La
pregunta que se respondio durante este diagndstico fue. ¢ Esta preparada
la coordinacion para ofrecer a la comunidad los servicios que la directiva

de la organizacién desea seguir ofreciendo?

Se les ofreci6 a la organizacion realizar una consultoria cuyo fin principal,
fue disefar y ejecutar un diagndstico integral de la organizacién, que
permita determinar cuales son sus necesidades actuales, de manera tal
que le permita a la organizacion reorganizar y redefinir el departamento
de “Coordinacion pedagdgica” para alinear sus funciones y procesos

organizativos.

La consultoria ofrecid: Detectar las posibles barreras (obstaculos,
problemas) que podia estar afectando el desenvolvimiento de sus
funciones y servicios haciendo especial énfasis en el departamento de
Coordinacion pedagoégica a través de la recoleccion de datos e
informacion de la organizacién, en particular de dicha coordinacién. Para
que permita identificar las oportunidades de mejora los objetivos de
cambio y Evaluar, con la organizacién, los diferentes hallazgos detectados
con el fin de priorizar los objetivos de cambio a ser ejecutados en una
posible fase posterior de intervencion. Finalizando con las conclusiones y
recomendaciones de la consultoria externa a través de un Informe de
diagnéstico, que permita reorganizar la unidad, mejorar los procesos y

aumentar el desempeno.



INTRODUCCION

La presente propuesta de consultoria a la ONG sin fines de lucro
Organizacion Social Catdlica San Ignacio (OSCASI), forma parte de los
requisitos exigidos por el Postgrado de Especializacion en Desarrollo

Organizacional de la Universidad Catdlica Andrés Bello.

La Organizacion Social Catdlica San Ignacio (OSCASI) nace hace 50
anos. Fundada por un grupo de madres voluntarias de alumno del colegio
San Ignacio, se inicia en el barrio Unién de Petare, con una biblioteca
publica, preescolares y dispensario. Se mantiene con donaciones vy
eventos realizados en la comunidad de dicho colegio.

OSCASI es una organizacion en crecimiento cuya mision es “Apoyar a las
comunidades populares promoviendo la superacion humana, mediante el
fomento de la accion social de la comunidad educativa del colegio San
Ignacio.” Su vision se orienta a ser el brazo ejecutor de la accion social
de la comunidad educativa del colegio San Ignacio, siendo una
organizacion de desarrollo social sin fines de lucro, reconocida, dinamica
e innovadora, catdlica de carisma ignaciano, solida y  estable.
Actualmente es un referente nacional en el campo de la educacion
alternativa por su red de escuelas y trabajo comunitario, se apoyan en
proyectos respaldados por personas y organizamos nacionales e
internacionales, realizando articulaciones con otros entes voluntarios para
el servicio social.

OSCASI tiene su razén de ser en la ensefianza y la salud, son los dos
servicios basico que durante cincuenta afnos han favorecido a la
poblacion de la Parroquia de Petare.

Su personal esta compuesto por 12 personas en oficina y 42 personal y
profesional de las escuelas y 427 nifos en la Parroquia de Petare. Dentro
de las oficinas existe un personal especializado para cubrir ciertas

funciones administrativas de la organizacion, como son la busqueda de



donaciones, becas, etc, destacando el rol de la administradora, la persona

encargada de eventos, el directivo y la coordinacion pedagogica.

La coordinacion pedagégica es el brazo ejecutor de OSCASI en la
Parroquia de Petare, es el departamento o unidad encargada de
satisfacer a través de los servicios que presta dicha organizacion, las
necesidades bdsicas de los actores principales que participan en los
programas. Sin embargo, para la directiva de la organizacion, el trabajo
realizado por dicha coordinacién no alcanza con los objetivos para los

cuales fue creada.

Esta coordinacion estd compuesta por dos personas profesionales en el
area de educacion. Hoy en dia OSCASI se encuentra en una etapa
donde deben replantearse su labor como organizaciéon, donde las
decisiones organizacionales pueden generar nuevas propuestas que
permitan seguir apostando méas a los procesos por los cuales fueron

fundados o redirigir la organizacién y esfuerzos en otra direccion.

Es por ello que la propuesta que se presenta en este trabajo de grado es
la realizaciéon de un diagnodstico organizacional que permitié a la
organizacion obtener informacion precisa, sistematica y confiable de todo
lo concerniente a los procesos de los sistemas y subsistemas que
constituyen la organizacién. Esto proporcioné un examen del estado
actual de las cosas y al mismo tiempo permiti6 hacer un analisis
permanente del entorno y de las interrelaciones que se dan entre todos
los componentes; de esa manera las decisiones sobre el futuro de la
organizacién estaran fundamentadas sobre bases confiables de un

registro de datos ofrecidos por el consultor.

El periodo de consultoria tuvo lugar durante los meses de febrero, marzo
y abril. En el mes de febrero se realizé un andlisis documental de la
organizacion y se diseno y se elabord el instrumento de levantamiento de
informacion; para el mes de marzo se realizd una revision del instrumento,

por parte del profesor de la catedra y se aplicé a través de entrevista con
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doce personas de la organizacion, que incluia personal de oficina, que al
mismo tiempo son colaboradores del departamento (poseen relacion
directa con el trabajo que realiza la coordinacion), las directoras y sus
asistentes que son las piezas fundamentales del trabajo de gerencia que
realiza este departamento dentro de la organizacion. Dentro de las
técnicas que se utilizé fue un taller de analisis situacional con el cual se
busco que las directoras realizaran una revision del desempeno de la
organizacién en especial de la coordinacion pedagdgica, en términos de
funcionalidad operativa.

Se realizaron observaciones directas sobre el ambiente de trabajo, la
cultura organizativa, los estilos gerenciales, los procesos de comunicacion
y la interaccion. Se realizaron visitas a la oficina de OSCASI y tres de
cuatro de sus escuelas en la Parroquia de Petare.

Se planteé un diagndstico integral de toda la organizacién, poniendo

especial acento en el departamento de “Coordinacién pedagogica”.

El personal involucrado sera principalmente la Directora Ejecutiva, la

Coordinadora General y el personal operativo a nivel de coordinadores.




CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Enunciado del Problema

Dicha organizacion a lo largo de 50 ahos ha presentado como toda
organizacion cambios organizacionales, mas que todo de crecimiento, sin
embargo, el ideal ha sido mantener vigente y en pleno cumplimiento los
objetivos fundacionales, a pesar de que su radio de accion se ha

extendido a lo largo de los afos dentro de la misma Parroquia de Petare

Después de realizar los primeros contactos con dicha organizacion, sus
actuales directivos expresaron que el trabajo que se realiza es poco
efectivo y no cumple con la mayoria de los objetivos fundacionales
especificamente los relacionados con el area de salud, por lo que es
necesario retomar dichos objetivos. De esta manera se busca ganar
espacio de trabajo para apoyar la labor educativa realizada en la zona de
accién, y asi continuar con el crecimiento y fortalecimiento de la
organizaciéon con el fin de mantener un mejoramiento continuo de la
gestion. Dentro de los objetivos fundacionales presentados por la directiva
se encuentran el poder proveer una alimentacién balanceada todo los
dias de clase del programa y la realizacién periédica de evaluaciones
nutricionales.

La organizacién cuenta con un departamento cuya funcion es canalizar y
orientar los procesos que se dan en las escuelas de Educacion
Alternativa®, el preescolar OSCASI, el plan vacacional durante el mes de
agosto, y la formacion y capacitacion de adultos. Al mismo tiempo la
directiva pide que sea este departamento quien responda por las areas
que actualmente no estan ofreciendo servicios de calidad tales como; el

area de salud incluyendo el dispensario Odontoldgico (actualmente no

“Plan Estratégico de OSCASI( 2007). Educacién Alternativa: cuyo objetivo es brindar un
espacio de atencién integral y crecimiento personal, a nifios, nifas y jévenes
desescolarizados, capacitandoles para su insercion en la educacién formal o en el
mercado laboral, de manera que incidan positivamente en su comunidad. Hoy en dia
funcionan cuatro (4) escuelas en la zona de Petare. El cortijo y Adelita de Calvani en
Barrio Unién, Beatriz Castillo en Barrio La Cruz y San Ignacio en Barrio Maca




esta funcionando), el area legal y la formacién de redes del voluntariado
de OSCASI.

El area de salud es uno de los objetivos fundacionales que esta mas en
riesgo de desaparecer debido al poco seguimiento que tiene. El programa
posee un consultorio con los instrumentos médicos de odontologia que no
esta funcionando por falta de médicos que lo administren. En ese sentido
resulta pertinente sefnalar que la revision periédica de talla y peso de los
ninos, la remisién de casos de atencion psicopedagégica y psicoldgica, y
la ayuda a exdmenes médicos, se ofrecen de manera irregular por la falta

de supervision.

Este departamento se encarga de: a) mantener al dia los instrumentos
legales de escuelas no convencionales o lo que son llamadas escuelas
alternativas ante el Ministerio del Poder Popular para la Educacion; b)
realizar gestiones legales para la reinsercion escolar en la tercera etapa
de basica, con el respectivo seguimiento y evaluacion de todo lo
relacionado con el drea académica, en conjunto con los directivos y
personal de cada escuela; c) la formacion del personal docente de todas
las escuelas y preescolares; d) el aspecto nutricional, talla y peso; e)
servicios de remision médica realizado a través de enlaces con
organizaciones de salud o particulares que apoyan la actividad de
OSCASI; f) supervision del area Odontologica; g) supervision de la

remision de casos en las areas de psicolégica y psicopedagogica.

Para la organizacion este departamento es el encargado del enlace entre
las oficinas y los clientes primarios de OSCASI, por lo que tiene una
presencia muy cercana dentro de las escuelas, lo que facilita que
conozcan mas de cerca todo lo relacionado con las necesidades de los
ninos, nifias, jovenes, directivos y personal de las escuelas y
representantes; es el departamento que forma y orienta las necesidades
que pudiese tener el personal de las escuelas, de manera tal, que

permita a través de los servicios ofrecidos por OSCASI cubrir las
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necesidades planteadas por sus actores y la continuidad de estudios de

los nifios, ninas y jovenes que participan en el programa.

La coordinaciéon pedagégica es el brazo ejecutor de OSCASI en la
Parroquia de Petare; es el departamento o unidad encargada de
satisfacer a través de los servicios que presta dicha organizacion, las
necesidades basicas de los actores principales que participan en los
programas. Sin embargo, para la directiva de la organizacion, el trabajo
realizado por dicha coordinaciéon no alcanza con los objetivos para los
cuales fue creada.

A través de las metodologias planteadas se pretende disenar un
diagnéstico a la Organizacion Social OSCASI, vista bajo un enfoque de
sistema abierto y la coordinaciéon pedagdgica como un subsistema de
dicha organizacion, el cual pretende analizar la relacion existente entre
ambas y el medio al cual prestan el servicio, con la finalidad de dar a la
organizacion insumos que le permitan tomar decisiones claras entre lo
que desean ofrecer a la comunidad a la cual prestan el servicio y el
recurso humano que tienen para ofrecerlo. La pregunta a responder
durante este diagndstico es. jesta preparada la coordinacion para ofrecer
a la comunidad los servicios que la directiva de la organizacion desea
seguir ofreciendo?

14




1.2 Objetivos del Diagnostico

1.2.1 Objetivo General.

Disenar y ejecutar un diagnéstico integral de OSCASI que permita
determinar cuales son sus necesidades actuales, de manera tal que le
permita a la organizacién reorganizar y redefinir el departamento de
“Coordinacion pedagogica” para alinear sus funciones y procesos

organizativos.

1.2.2 Objetivos Especificos.

e Detectar las posibles barreras (obstaculos, problemas) que puedan
estar afectando el desenvolvimiento de sus funciones y servicios
haciendo especial énfasis en el departamento de Coordinacion
pedagdgica.

e Recolectar datos e informacion de la organizacion, en particular de
la Coordinacién pedagoégica, que permita identificar las

oportunidades de mejora y objetivos de cambio.

e Evaluar, con la organizacion, los diferentes hallazgos detectados
con el fin de priorizar los objetivos de cambio a ser ejecutados en

una posible fase posterior de intervencion.

o Ofrecer conclusiones y recomendaciones de consultoria externa a
través de un Informe de diagndstico, que permita reorganizar la

unidad, mejorar los procesos y aumentar el desempeno.
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1.3 Justificacion

La presente propuesta de consultoria, ademas de ser requisito exigido
por el postgrado de Especializacion en Desarrollo Organizacional de la
Universidad Catolica Andrés Bello, es la oportunidad que tienen muchas
organizaciones de experimentar procesos de consultoria de calidad, que
de alguna manera permitan la recopilacién de datos del sistema total

(sistema organizacional) y la de sus subunidades de la organizacion.

El planteamiento de la organizacion es la deficiencia que existe entre los
objetivos fundacionales que se ofrecieron en algun tiempo y los que se
ofrecen a los clientes actualmente desde la coordinacién pedagoégica. De
alli que se requiera una atencién inmediata que permita reconocer las
oportunidades y obstdculos que pueden apoyar o interferir
respectivamente, para llevar a cabo tan loable labor, permitiendo apoyar

la actividad educativa desde una forma mas integral.

Dentro del marco de organizaciones sociales, Peter Drucker (1999)
afirma:

Las organizaciones del sector social se necesitaran mas que
nunca en las proximas décadas, en la medida en que las
necesidades se incrementan en dos dreas: las vinculadas
con lo que tradicionalmente se denomina asistencia — ayudar
a los pobres, a los discapacitados, a los excluidos, a las
victimas de violencia y de catastrofes — y, quizas mas
rapidamente, las relacionadas con los servicios que apuntan

hacia la transformacién de la comunidad y de las personas.
(p.19)

Si bien es cierto que esta organizacién emplea sus servicios a ninos,
nifnas y jévenes excluidos del sistema educativo, también apunta a esa

transformacion de la persona en un ambito mas integral, considerando los
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aspectos nutricionales, odontolégicos y de caracter legal. La organizacion
no sélo desea seguir en crecimiento sino, continuar ofreciendo servicios
de calidad que realmente apoyen a sus clientes primarios en ese

desarrollo integral que necesitan.

La labor que desempefia esta organizacion, no esta dirigida a los ninos,
nifas y jovenes del barrio que cuentan con un nucleo familiar (padres,
madres solteras y abuelos) promedio de las barriadas de Caracas. Por el
contrario, trabajan con aquellos que no poseen parte de este nucleo;
quienes asisten a las escuelas de OSCASI, son jovenes de quince,
catorce o trece anos que nunca ingresaron en el sistema educativo
formal. Estos ninos y jovenes llegan a las escuelas en su mayoria por su
propia cuenta a cursan un primer o segundo grado debido al bajo nivel de
alfabetismo, ademads, laboran en los turnos contrarios de clases en las
calles de Petare, por lo que el abandono familiar los lleva a permanecer
mas tiempo del indicado en las calles de la zona. Es por ello que para la
organizacion se hace imperioso cubrir el aspecto nutricional, odontologico,
psicolégico, psicopedagdgico vy las revisiones médicas debido a la falta
de asistencia durante tanto el tiempo de permanencia que tienen los

menores en las calles.

Las personas que integran las organizaciones sociales, se ven afectadas
psicolégicamente por las constantes necesidades primarias que poseen
las personas o clientes primarios que atienden, por lo que es importante
realizar revisiones en donde los apoyen y adviertan sobre lo que hacen y
hasta donde llegar con los recursos que disponen, de manera que,
puedan ofrecer servicios de calidad, en vez de ofrecer muchos servicios
poco eficientes, que no proporcionan los resultados esperados por la

organizacion ni por los clientes primarios.

¢ Cual seria la implicacion de no atender esta problematica? Dejar que
esta organizacién que posee iniciativas y actividades establecidas en la

zona, se estanque, se disperse queriendo abarcar grandes areas de

trabajo que no se sabe si se puede mantenerlas en el tiempo.




CAPITULO II: REVISION DE LA BIBLIOGRAFIA

2.1 Marco de Referencia Conceptual.

El diagndstico organizacional es una estrategia que permite a las
organizaciones obtener informacion precisa, sistemética y confiable de
todo lo concerniente a los procesos de los sistemas y subsistemas que
constituyen la organizacion. Esto proporciona un examen del estado

actual de las cosas.

“La segunda area del diagndstico se compone de los procesos
organizacionales que estan ocurriendo. Estos procesos incluyen los
de toma de decisiones, los patrones y estilos de comunicacion, las
relaciones entre los grupos interfases, el manejo de conflicto, el
establecimiento de metas, y los métodos de planificacién” (French y
Bell. 1995. pag 122)

Esto mantiene en constante revisién sobre aquello que producen vy
vende, es decir, sobre lo que desean producir y lo que producen. Este
dilema es propio de las organizaciones, pero mas aun, de las
organizaciones sociales sin fines de lucro debido a las demandas de sus
propios clientes, que son parte de su propia organizacion (sociedad,
clientes y socios).

“Las demandas que exigen que las organizaciones sin fines de
lucro muestren resultados no es una moda pasajera. Tampoco
debe serlo. La demanda de hoy y hacia el futuro exige mejorar el
desempeno. La primera exigencia de voluntarios, socios y
donantes en todos los niveles, es ver que se estan produciendo
cambios que marcan la diferencia. Ellos preguntan que esta

haciendo su organizacién para transformar las vidas y la

comunidad en algo mejor. En este contexto, la autoevaluacion es
vital” (Drucker. 1999. Pag. 13)
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Es por ello que las organizaciones sin fines de lucro, que apuestan por
mejorar la calidad de vida de sus clientes, deben permanecer en
constante revision interna sobre si 1o que hacen cumple con el objetivo
propuesto. Los clientes primarios y secundarios de las ONG, si bien lo
decia Drucker en la cita anterior, buscan productos que marquen la
diferencia; por ejemplo una personas que entra en la organizacion hace
un ano, no puede ser la misma personas que sale de ella, debe ser una
persona que marque la diferencia en cuanto a los valores que la
organizacion quiso ofrecer. El cliente debe sentir que fue apoyado y que
sus procesos personales fueron mejorados por el trabajo realizado por la
organizacion, y ¢ Cémo medimos eso?, ;Que debemos hacer para marcar

la diferencia?, ¢ Realizamos otro plan de accion urgente para lograrlo?.

La organizacion debe preguntarse, qué insumos tiene para determinar la
situacién actual de la empresa, por eso para asegurar que las
organizaciones tengan en sus manos evaluaciones precisas sobre lo que
realmente hacer y hacia donde ir, las preguntas iniciales podrian ser:
¢ Cudles son sus fortalezas?, ;Cudles son las areas problemas o las
areas que no estdn dando resultados?, Cudles son las
oportunidades?,;,Cual es la discrepancia entre la situacion deseada y la
situacion actual? , este es el primer paso para diagnosticar el sistema del
mundo organizacional. Posteriormente se debe realizar un estudio
sistematico con datos que permita la obtencion de resultados confiables
sobre el estado del sistema en funcién a los objetivos propuesto por el
mismo.

Existen muchos enfoques por los que se puede realizar el estudio de una
organizacion, en este caso, el enfoque utilizado para trabajar el

diagnéstico es el enfoque sistémico, el cual se basa en la llamada “Teoria

de Sistema”.




“Todos los sistemas abiertos son mecanismos de entrada-
produccion-salida. Los sistemas toman las entradas del ambiente
en forma de energia, informacién, dinero, personas, materia prima,
etcétera. Hacen algo con las entradas por la via de procesos de
produccidn, conversion o transformacion que cambia las entradas;
y exportan la produccion al ambiente en forma de salidas. Cada
uno de estos tres procesos del sistema debe funcionar bien si se
quiere que el sistema sea efectivo y que sobreviva.” (French y Bell.
Pag. 91)

Esto quiere decir que todo sistema abierto, debe trabajar para mejorar sus
procesos de entrada, produccién y salida, para que se convierta en
sistemas efectivos. La entrada — produccion- salida, corresponde con el

objetivo, meta y fin que se propuso la organizacion.

Este enfoque permite diagramar, mediante un modelo, los componentes
de la organizacion y los objetivos de los sistemas y subsistemas,
siguiendo un arreglo correlacionado que permite la consecucion de sus
propésitos y metas. Adicionalmente, se determinan los agentes externos
que intervienen sobre ella y con ella, para la recepcién de insumos vy la
generacion de resultados. Este modelo permite evaluar la interaccion y
examinar las demandas y expectativas de los agentes que conforman el
entorno actual.

Una organizacion es un sistema creado por el hombre que mantiene una
interaccion dinamica con su ambiente, el cual puede estar compuesto pot
clientes, proveedores, competidores, entes reguladores, o muchos otros

agentes externos.

Influye sobre el ambiente y recibe influencias de esté. Ademas es un

sistema integrado por diversas partes relacionadas entre si, que trabajan
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en armonia con el propdsito de alcanzar una serie de objetivos, tanto de

la organizacion como de sus participantes.

La organizacion debe verse como un todo constituido por muchos
subsistemas que estan en interaccion dinamica entre si. Se debe analizar
el comportamiento de tales subsistemas, en vez de estudiar simplemente
los fendbmenos organizacionales en funcion de los comportamientos

individuales.

Para trazar los objetivos organizacionales y alinear todos los
componentes de la organizacién en torno a estos objetivos, haciendo un
analisis permanente del entorno y de las interrelaciones que se dan entre
todos los componentes, sean internos o externos, existe un enfoque
llamado de planificacién o planeacién estratégica.

“En este sentido, la planificacion estratégica, implica la
aprehension, construccion y aplicacion de “conocimientos
descriptivos (hechos e informaciones), conocimientos en
materia de procedimientos (referentes al “como”),
conocimientos explicativos (destinados a responder el
“porqué”) y conocimientos relativos al comportamiento”
(Acimed, 2006, Pag. 13)

Es por ello que tal como lo indica la cita el trabajo principal sera la
aplicacion de conocimientos de consultoria que lleve a recoger hechos e
informaciones que sirvan como base a la organizaciéon para evaluar sus
procesos internos, permitiendo buscar el cémo y porqué en el momento

de elaborar el plan de mejora requerido.

“La planificacion estratégica, como disciplina académica, esta mas
bien orientada a proporcionar un marco que facilite la comprension

del entorno estratégico en el que se desenvuelve la actividad




empresarial y ayudar a entender las claves de posibles actuacion
de la empresa en esos entornos” (Fernandez y Balbuena. 2009.
pag 9)

Es a través de la planificacion estratégica que se puede analizar la
retroalimentacion a la luz de la proyeccion de posibles escenarios futuros
de la organizacién, ofreciendo objetivos de cambios que permitan
desarrollar planes de accion para alcanzar el futuro deseado. El problema
consiste en determinar las discrepancias entre la situacion actual y la
deseada para trabajar sobre las brechas.

Gréafico 2. MODELO ORGANIZATIVO DE OSCASI

SiEni Comunidad Local Distrito Escolar.
Politicas M.E.P.P.
Publicas
PROVEEDORES CLIENTES

Valores

Salida
Resultados

cooromacon e

PEDAGOGICA

{Entradas
insumos

Servicios
Educativos

Voluntarios

Patrocinantes

Alianzas Salud

Donativos i Legal

Aportes ol Resultados
Tecnologia ™% - Liderazgo Informes

Sociedad _ Normativa Legal

Infraestructura

“El papel de los consultores de estrategias no es como parece
que algunos piensan- definir la estrategia para la empresa que les
consulta. En el mejor de los casos eso seria insensato. La
consultoria de estratégica es una consultoria de procesos; para el
consultor, no se trata de disenar la estrategia que ha de seguir la
empresa, se trata de acompanar al empresario y a sus directivos

en un proceso de reflexion estratégicas que sdlo ellos estan en

22




condiciones de realizar-, asegurando el apoyo metodolégico vy el

rigor conceptual necesario” (Fernandez y Balbuena. 2007. pag 9)

La consultoria programada en esta propuesta plantea una consultoria
externa independiente de la organizacion objeto de diagndstico. Se basa
en la aplicaciéon de consultoria de procesos la cual persigue incrementar
el aprendizaje y la aptitud de la organizacion para funcionar y
desempenarse de manera mas eficiente, razon por la cual se requiere del

trabajo grupal entre la organizacion y el consultor.

2.2 Marco de Referencia del Organizacional o Estudio.

2.2.1 Resena histoérica de la Organizacion

La Organizaciéon Social Catdlica San Ignacio — OSCASI es una
organizacion sin fines de lucro, fundada en 1958 por un grupo de madres
de alumnos del Colegio San Ignacio de Caracas, que asumié el
compromiso de trabajar en favor de los mas necesitados. La participacion
de las comunidades ha sido un pilar fundamental para llevar a cabo su

labor.

OSCASI nace inspirada por el P. Jenaro Aguirre, S.J., como respuesta a
una preocupacién social para el servicio a los mas necesitados. Esta
conformada por los padres y representantes de los alumnos del Colegio
San Ignacio, es por tanto una organizacion laical, que bajo la
espiritualidad ignaciana recibe el asesoramiento de la Compania de
Jesus.

Se inicia en 1958 con preescolares, bibliotecas y un dispensario. A
principios de la década de los 90 se tienen los recursos para abrir un
nuevo preescolar, pero tras un censo realizado por la parroquia, se
determina que la necesidad del momento es atender a los jévenes

desescolarizados.
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OSCASI, conformada ya para el ano de 1990 por personas tanto
de la comunidad del Colegio San Ignacio como de la comunidad de barrio
Union, diseha un proyecto educativo concebido no sélo en una dimension
de formacion pedagogica, sino de formacion para la vida, donde tienen un
papel principal las relaciones escuela-comunidad y escuela-familia. Un
pilar central del proyecto lo constituye la formacion de promotores
comunitarios para atender el proceso formativo de los jovenes en la
escuela y realizar su seguimiento en los hogares.® Deben ser personas de
la misma comunidad, con un marcado sentido de la solidaridad, ya que el

servicio prestado es de caracter voluntario.

La primera escuela alternativa “Acciéon Educativa”, inicia su
atencion en la terraza de la casa de una de las lideres comunitarias (quien
para el momento formaba parte de la Junta Directiva de OSCASI) y luego
pasa al local comunitario de La Ceiba.

Con el tiempo se va evidenciando la necesidad de reconocer y legalizar
oficialmente los estudios de los alumnos de las escuelas alternativas, para
lo cual se hacen gestiones ante el Ministerio de Educacion sin alcanzar
ningun resultado en esta instancia. Se logra entonces una alianza con la
Direccion de Educacion de la Alcaldia del Municipio Sucre, quien financia
entonces a unos maestros municipales graduados para realizar la

evaluacion y otorgar las credenciales a los alumnos.

El programa se va extendiendo a medida en que va aumentando la
demanda asociada a su legitimacion en la comunidad. La valoracion
dada por la comunidad a la educacién impartida en la Escuela Alternativa
reside en los logros pedagogicos y sociales que ésta alcanza y se ven en

5 La formacién de los promotores comunitarios fue iniciada por OSCASI y reforzada
posteriormente con la participaciéon del Ministerio de la Familia y el Centro de
investigaciones para la Infancia y la Familia de la Universidad Metropolitana (CENDIF).
En la actualidad se realiza de manera continua mediante distintos talleres a lo largo del
ano escolar, y con cardcter intensivo en la segunda quincena del mes de julio y en la
primera de septiembre. Informacion mds detallada de esta capacitacion en los anexos.

24




la necesidad de ampliar la matricula debido a las necesidades de la zona.
Se abren entonces los centros “El Carmen” (1995) y “Adelita de Calvani”
(1992), y posteriormente, tras la entrega de “Accion Educativa” por parte
de OSCASI para ser gestionada por la comunidad y la parroquia El

Carmen, se abren las escuelas “San Ignacio” y “Beatriz Castillo” (1998).

Objetivos fundacionales de OSCASI

Objetivo general del programa Escuelas Alternativas: Brindar un espacio
de atencién integral y crecimiento personal a nifios, ninas y adolescentes

desescolarizados, formandoles para su insercién en la educacion formal.

Obijetivos especificos de OSCASI

1. Capacitar académicamente a nifios, nifias y adolescentes entre 9
y 17 afnos, desertores de la educacion formal o que no han
accedido a ésta, para su (re)insercion en el sistema escolar
formal.

2. Mejorar la calidad de la alimentacion de los nifios, ninas y
adolescentes a través de complementos nutricionales.

3. Promover la salud de los nifos, nifas y adolescentes a través de

los servicios de odontologia, psicologia y psicopedagogia.

2.2.2 Ambiente actual.

Sin embargo sus oficinas se encuentran en el Colegio San Ignacio de
Loyola, teniendo como radio de accién la populosa zona de Petare, donde

poseen cuatro escuelas alternativas:

1. El Cortijo, una escuela alternativa y servicios de asesoria legal los
sabados.
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2. Adelita de Calvani, centro comunitario donde funciona un
preescolar de tres niveles con complemento nutricional, una
escuela alternativa y servicio odontologico, el cual esta ubicado en

el Barrio Unién.
3. Beatriz Castillo, escuela alternativa ubicado en el Barrio La Cruz

4. San Ignacio, escuela alternativa ubicada en el Barrio Maca.

OSCASI se plantea como misién ser una organizacion capaz de generar
un proceso de crecimiento sistematico en sectores populares, que
promueve un desarrollo humano integral sostenible, manifestado en la
formacion educativa y personal; que permite mejorar la calidad de vida de
las comunidades menos favorecidas de Caracas, mediante el diseno y

ejecucion de programas socio-educativos, de salud y asesoria legal.
La labor de OSCASI se concentra en la ejecucion de:

» Formacién académica

¢ Apoyo psicopedagdgico

 Complemento nutricional mediante desayuno, merienda y almuerzo

escolar
» Control de peso y talla
* Servicio odontoldgico
¢ Charlas de orientacion nutricional y de salud
e Dotacién de utiles escolares
¢ Roperos
e Eventos culturales, deportivos y recreacionales

e Asesoria legal

| El personal de oficina esta conformado por un total de 11 personas; la
| directora ejecutiva, una coordinadora general, una administradora

general, una asistente administrativa, una persona encargada de

26




comunicacion y becas, una persona encargada de eventos, una
coordinadora pedagdgica, una psicopedagoga, un recepcionista, un
chofer y una persona de mantenimiento.

Tabla 1. Personal de las oficinas de OSCASI

nos de servicios

Coordlnadora General
Administradora General

Asustente Admlmstralwa

1
Eventos 4

: Psucopedagoga
Chofer De La Organ:zamén s gz
: Personal Obrero : , .
w'lu'OTAL 11 PERSONAS EN OFICINA§ : 9 DEL SEXO FEMENINO Y 2 DEL SEXO
MASCULINO

Su estructura organizativa es la siguiente:

Grafico 1. Organigrama de la Organizacion Social OSCASI




OSCASI como toda organizacion del sector social, posee servicios de
ayuda a los mas necesitados, especialmente a ninos desescolarizados
que estan fuera de los rangos normales del sistema educativo. En todas

las sedes se presta servicio educativo, nutricional y de salud.

Esta organizacion durante 50 afos ha ofrecido servicios de indole
educativa, de salud, legal y de bienestar social. Su financiamiento
proviene de alianzas con organizaciones sociales y principalmente de la
presentacion de proyectos a empresas privadas, donaciones puntuales
de particulares, un plan de becas, aportes del colegio San Ignacio de
Loyola y de los eventos organizados con el apoyo de la Comunidad

Educativa de dicho centro de estudio al cual pertenece OSCASI.

Dentro de sus principales aliados organizacionales figuran: Federacion a
FIPAN (Federacion de Instituciones Privadas de Atencion al nifio, joven y
familia) y REDSOC (Red Venezolana de Organizaciones para el
Desarrollo Social).

Es Integrante de AVESSOC (Asociacion Venezolana de Servicios de
Salud de Orientacion Cristiana). Esta Afiliada a: AVEC (Asociacion
Venezolana de Educacién Catdlica), Venezuela sin Limites, IAVE
(Asociacion Internacional de Esfuerzo Voluntarios) y se encuentra
registrada en el Consejo Municipal de Derechos del Nino y del
Adolescente del Municipio Chacao.

2.2.3 Financiamiento

OSCASI administra y ejecuta los recursos, que cubren, ademas de los
costos de personal y de su capacitacion, el mantenimiento de la
infraestructura, mobiliario, utiles y materiales escolares, merienda escolar,

almuerzos, bibliotecas de aula, festividades, deportes y recreacion.
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Los recursos provienen principalmente de la presentacion de proyectos a
empresas privadas y organizaciones multinacionales, donaciones
puntuales, plan de becas, aportes particulares y de los eventos que se

organizan.

2.2.4 Actividades de recaudacion

Durante el afno se realizan diversas actividades con la finalidad de
recaudar fondos, entre las que destacan el Evento Navidefo, que
pretende reunir a las familias de la comunidad del colegio ya sea en
bazares, almuerzos, obras teatrales, etc; y La Verbena de las Verbenas,
en febrero, que tiene una tradicion de 50 anos, moviliza a mas de 500
voluntarios y atrae aproximadamente a 5 mil personas, dado que hay
atracciones para todas las edades y una excelente oferta gastronémica en

la Feria de Comida Internacional.

También son fundamentales para el mantenimiento de sus programas La
Rifa de Navidad, y La Rifa de la Verbena, en las que se imprimen 20 mil
tickets y se sortean aproximadamente 11 premios donados por familias y
empresas solidarias con esta obra.

2.3 Antecedentes relacionados con el tema de investigacion.

¢, Como mejorar los servicios que ofrecemos?, ¢Cémo ofrecer calidad en
lo que hacemos?, ;como motivar a nuestros clientes, socios y personal?,
;,Coémo realizar verdaderas divisiones del trabajo?, ;jcomo mejorar la
comunicacién?, son preguntas de las que se han dado incontables
respuestas adaptadas a cada organizacion. Hablar de ello depende de
cuanto adaptaciones podemos realizar a la organizacion. Muchos autores
conocidos han escrito aspectos generales e importantes de estos temas
tales como:
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2.3.1 Calidad.

Precursores de la Calidad: Deming 1950 (considerado el padre de la
Calidad Total); Juran 1954 (Fundador del Instituto Juran Wilton,
Connecticut.); Armand Feigenbaum (Precursor de la ACT de hoy; Calidad
Total);Philip Crosby, autor del libro “La calidad es gratuita” (Fundador de
la Escuela Superior de la Calidad de Winter Park, Florida)

Todos estos precursores han llegado a algunas conclusiones comunes

entre sus estudios como son:

1) “La inspeccién nunca es la solucion para el mejoramiento
de la calidad, ni tampoco lo es la actitud ‘policial’.

2) La participacion y el liderazgo de la alta gerencia son
esenciales para generar la tan necesaria cultura en la que
todos se comprometen a lograr la calidad.

3) Un programa para elevar la calidad requiere el esfuerzo y un
compromiso a largo plazo de toda la organizacion, ademas
de la inversion necesaria para la capacitacion.

4) La calidad es lo primero y los calendarios de trabajo son

secundarios” (Omanchonu y Ross. 1995. pag. 11)

Estas conclusiones contradicen lo que muchas organizaciones insisten
como prioridad dentro de sus préacticas organizacionales, como
supervisiones rigurosas, con examenes e informes de resultados
periddicos; esto sucede principalmente dentro de las organizaciones
educativas o con tendencias educativas en Venezuela ya que suelen
utilizar estos informes como un indicadores de medicién de la calidad de
gestion.

La credibilidad y la confianza que se tenga en la organizacion va a
depender de la percepcion que tienen sus empleados, clientes primarios y
secundarios de sus directivos. Asi junto con las iniciativas de los

directivos de generar programas de capacitacién y desarrollo profesional,
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deben desarrollarse mecanismos de participacion y compromiso que
ayuden a buscar la tan ansiada calidad organizacional que la empresa ha

expresado a sus empleados.

Cuando se toca el tema de calidad en las organizaciones se habla de un
conjunto de variables influyentes dentro de la organizaciéon, como son:
comunicacion, cultura organizacional, liderazgo, trabajo en equipo, entre
otras. Muchos autores afirman que la calidad del producto esta
directamente relacionada con la satisfaccién del cliente, por lo que,
entonces hablamos de la calidad del producto y del servicio que presta la

organizacién, punto importante dentro de los planes estratégicos.

;. Qué es Calidad de Servicio?

“La calidad de servicio es un antecedente de la satisfaccion del
cliente y que esta ejerce una fuerte influencia en la intenciéon de
compra, mas que en la calidad de servicio.” (Arroyo R. 2004. Pag.
60)

Muchos autores consideran una fuerte influencia entre la compra del
producto y la satisfacciéon del cliente. Un cliente que se sienta favorecido,
complacido con los servicios que presta la organizacién, impulsara al
cliente a desear siempre usar sus productos antes que los de la
competencia. En sintesis, nuestro mejor indicador para medir la venta de
nuestros productos sera la percepcion que tengan nuestros clientes del

servicio que le prestamos.

2.3.2 Motivacion

Motivacion: A partir de 1950 se hubo un gran auge en las siguientes
teorias de la Motivacién, como son; Teoria jerarquica de la motivacion de
Maslow; La teoria X y Y de Douglas Mc Gregor; La teoria de los dos
factores de Frederick Herzberg. Las teorias mas contemporaneas de la
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motivacion son; Teoria ERC de Clayton Alderfer; Teorias de las
necesidades de McClelland; Teoria de la Evolucion cognoscitiva; Teoria
de la fijacion de metas; Teoria del reforzamiento; Teoria de la equidad,;

Teoria de las Expectativas.

Existe una imperiosa necesidad de encontrar formas de aumentar el
rendimiento en los empleados, para ello nos afianzamos en las teorias de
la motivacion como recurso primordial y ademas comprobado
cientificamente que forma parte de los requisitos que debe tener cualquier
organizacion sana e inteligente, para mejorar el compromiso de los
empleados a través de la motivacion.

La motivacién segun la teoria de las expectativas se define como:

La teoria de las expectativas “asevera que un empleado se sentira

motivado para hacer un gran esfuerzo si cree que con esto tendra

una buena evaluacion de desempenfo; que una buena evaluacion le

ganara recompensa de la organizacién como un bono, aumento o

ascenso, y que estas recompensa satisfaran sus metas personales.

Por tanto la teoria se enfoca en tres relaciones.

1. Relacion de esfuerzo y desempeno

2. Relacidon de desempeno y recompensa

3. Relacion de recompensa y metas personales ” (Robbins, S.
2004.pag 173)

Los directivos de las organizaciones son los encargados de generar
politicas que generen, esa relacion entre esfuerzo y desempefio en
funcion de una buena evaluacion de desempeno. Para muchas
organizaciones este tema es dejado de lado, debido a las incontables
tareas diarias que deben cumplir, sin embargo, en las estadisticas que
anualmente reportan organizaciones exitosas, este aspecto no es dejado
de lado, sino, es prioritario para aumentar las posibilidades que tiene el
empleado para superarse personal y profesionalmente dentro de las

organizaciones.
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2.3.3 Division del Trabajo

Desde el siglo XIX, ha existido gran preocupacion por la division de
funciones, de trabajo como es bien llamado, comenzaremos hablando
sobre autores que recogieron teorias anteriores para formular las suyas
propias, durante esos anos los pensadores tomaban teoria que
demostraban que no eran totalmente cierta, o por el contrario con nuevas

innovaciones.

Nombraremos algunos que trabajaron en la importancia de la division de
trabajo tales como: a) Durkheim, quien se apropio de varios autores
famosos para la época para formular su teoria de la division de trabajos
entre ellos, Darwuin, Marx, Weber, entre otros; b) Parsons quien era
considerado como uno de los inventores de las maquinarias intelectuales
del control burocratico esencialmente arbitrario; ¢) W. W Roston;
Actualmente Drucker Peter, Charles Handy, Tomas J, Tom Peters y
experiencias reconocidas de grandes organizaciones que comenzaron su

esfuerzos de crecimientos a través de esta teorias.

También seria bueno citar experiencias conocidas de grandes
empresarios como fue la documentada en el siglo XX por Henry Ford,
quien se hizo rico y famoso fabricando automdviles; Proter a Gamble,
entre otros. Quienes a través de una division de trabajo de acuerdo a la
especializacion de sus obreros y personal durante la fabricacion de sus
productos lograron ser mas eficiente y présperos, durante y después de
es0s anos.

Definicion de Division del Trabajo.

“AL grado en que las tareas de la organizacion estan divididas en puesto
de trabajo” (Robbins, S. 2005. pag 426)
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Dentro de las ONG, el empleado multifacético es el mayor sueho de
todos, sin embargo en la realidad, solo provocan, empleados recargados
de trabajo y con multiples funciones, que no logran darse abasto con
todas ellas; ademas, la energia que le imprimen a varias tareas, sin
demostrar una verdadera eficiencia por una en especial termina por influir
negativamente en la organizacion. También existen tendencias un poco
mas antiguas viejas en donde se asigna a los empleados tareas tan
especificas que sélo son capaces de elaborar esas funciones y ninguna
mas, burocratizando de tal manera el sistema que puede conllevar a un
fracaso total.

El creciente niumero de tareas y la complejidad de las mismas, hacen
evidente y necesario la division del trabajo en el mundo organizacional.
Los problemas usuales de las ONG, es el querer tener un gerente que
sea capaz de poseer tanta informacion que sea capaz de manejar
diferentes areas de la organizacion, durante anos las experiencias de
grandes organizaciones han demostrados que si posees personal
especializados en las departamentos esenciales de las organizaciones el
producto sera de calidad y a largo plazo te ahorrara menos desgaste

gerenciales innecesarios.

2.3.4 Toma de decisiones

Desde el siglo de 1516 por Moro, Thomas; Rawls, John en 1971, Charles
Taylor, como primeros pensadores de la toma de decision como
determinante en el ser humano. En el mundo organizacional tenemos a
Connolly; Lipshitz; Ms. Cohen; Hammond K. R.; D. D. Woods, entre otros.

Actualmente existen muchos modelos que permiten mejorar la toma de
decisiones en mundo de las organizaciones en general, que se ajusta a
cada sistema, pero, basandose en autores ya conocidos.

Toma de decisiones proceso de eleccion entre alternativas; proceso de
llegar a una decision. (Wilson. 1999. pag 379)
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“Para que la toma de decisiones organizacionales sea eficiente se
requiere en gran medida, la solucion creativa de los problemas,
para lo cual se hace necesario un grupo o equipo de trabajo, ya
que asi se aprovecha el conocimiento y la experiencia de un mayor

numero de personas” (Garza. Gonzalez y Salinas. 2007. pag 30)

Las empresas actualmente dependen de rapidez y efectividad en |la toma
de decisiones. El tomar decisiones poco efectivas puede generar a la
organizacion pérdidas financieras, organizacionales, afectar el clima y la
satisfaccion laboral. Se ven sometidas a incontables problemas debido a
las complejas situaciones que se generan. Uno de los problemas actuales
debido a las nuevas teorias organizacionales, sobre las decisiones
grupales, consensuadas etc, son, ¢Quiénes deben decidir? ;un
individuo?, ¢sel lider?, sel equipo? o ¢el departamento?, ;Cual es la
naturaleza del problema?, ;Qué criterios que deben establecerse? Etc.

“El primer paso en la toma de decisiones es decidir si un problema debe

manejarse por un individuo o por un grupo” (Wilson. 1999 P&g. 95)

El aporte de muchas teorias ha sido buscar y suministrar a las
organizaciones, métodos o pasos que ayuden a hacer mas efectiva la
toma de decision. Entre los autores mas significativos se resefian los

siguientes:

a) Segun Wilson, Gerald (2007), explica algunos pasos que
ayudan a definir si la toma decision debe ser grupal o
tomada por un individuo, si el problema es complejo o si
es importante que el grupo acepte la decision, deben
realizar una agenda que se adecue a la situacion
presentada. Esta agenda debe responder a cinco
preguntas fundamentales; 1) ;Cual es la naturaleza del
problema?, 2);Cuéles son los criterios que deben

establecerse?, 3) ¢;Cudles son las alternativas que
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deberian resolver la causa del problema?, 4) ;cuél es la
mejor solucion?, 5) ¢Cuales son los planes que se
llevaran a cabo para implementar la solucién?. Asi
mismo da una serie de pasos para verificar que han
llegado a la mejor solucion a nivel grupal.

b) Segun Ross y Omachonu (1995), Las decisiones en
organizaciones que tengan como referente “el requisito
bdsico de una estrategia es el posicionamiento en el
entorno a fin de satisfacer las exigencias de cliente”, para
estos autores la toma de decisiones debe estar centrada
en la satisfaccién del cliente ya que se considera como el

maximo evaluador de los proceso de la organizacion

2.3.5 Expectativa de roles

Expectativas de roles: esta muy ligado a los temas de motivacion,
percepcion de roles, teoria de las expectativas y division de trabajo. Entre
los principales autores se encuentran Jeffrey Pfeffer; Ballinger; Kahn vy

Katz; Merton entre otros.

Los roles son papeles, pautas establecidas que se esperan de las
personas que desempenan un puesto o cargo dentro de un sistema y
viceversa. Depende de como la persona asimile la cultura de su
organizacion. Los roles son papeles que adoptan las personas
dependiendo del contrato psicolégico que adopten dentro del sistema.
Cuando la persona es contratada se le dice el cargo o puesto que
ocupara dentro de la organizacién, de acuerdo a eso, la persona adopta
posiciones y actitudes que considera conveniente para el puesto que

ocupa; a esto lo han llamado expectativa de roles.

“le sirven a Merton para capturar la conducta socialmente orientada
de hombres y mujeres en las mas diversas situaciones. Los

individuos ocupan una posicién social (un estatus) y una serie de
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papeles (roles) derivadas de aquella, que denominé conjunto de
roles. Los roles constituyen el aspecto dinamico del estatus;
testimonian su ejercicio, su puesta en marcha” (Gonzalo.
2009..P4g. 9)

Las expectativas de roles sintetizan las creencias y aspiraciones que
tienen los miembros de una organizacion sobre como deben actuar los
empleados en sus cargos. La manera como una persona actua en un
contexto determinado viene dado por el papel que el individuo considera
debe manejarse y al mismo tiempo como éste llena las expectativas de lo
que cree quieren los demas miembros del sistema en el que se

encuentra.

2.3.6 Comunicacion

Salandrigas Medina (2005) clasifica los estudios de comunicacion en 5
grandes procesos de comunicacién: Posiciones empiricos-analiticos,
posiciones criticas, posiciones interpretativas, nuevas perspectivas y
teoria de la comunicacion social. Dentro de las nuevas perspectivas
tenemos a: Lawler (1986), Bradford y Cohen (1998) con Equipos de
trabajo con autocontrol, entre otros y dentro de las teorias de la
comunicacién social tenemos a: Orozco (1997), Kaplun (2000), Kroling
Kunnsch (2003), entre otros mas cercanos a este ano, quienes han
dedicado sus vidas al estudio de la comunicacion en las organizaciones,

pero que basan sus teorias en estos grandes pensadores.

“La disciplina que se encarga de su estudio e investigacion,
la comunicacién organizacional, vinculada en sus inicios de
forma casi exclusiva al campo administrativo es, ademas,
muy joven, tanto, que a pesar de los esfuerzos y desarrollos
alcanzados en los Ultimos cuarenta afnos, todavia es
insuficientemente conocida, e incluso reconocida y su objeto

de estudio es, considerado tanto campo propio de las
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Relaciones Publicas; como del Desarrollo Organizacional, de
la Psicologia Social, de la Sociologia, incluso de la
Administracion o Magnagement.” (Saladrigas. 2007.
Introduccién)

La comunicacion es una variable importante para fortalecer las redes de
produccion dentro de las organizaciones. Manteniendo una calidad de
comunicacién se puede esperar que los miembros del mismo, respondan

a las politicas preestablecidas, la mision y visién de la organizacion.

Una comunicacion se considera de calidad en la medida que cumpla con
ciertos criterios tales como, velocidad, fidelidad y satisfaccion de los
miembros. Es importante no sélo atender a los criterios sino, a cémo
enviar la comunicacion, qué canales deben ser utilizados, los cuales
podrian ser: Informes formales, boletines, Discursos grabados, Grupos de
discusion en linea, discursos en vivo, videoconferencia, cartas, correos
electrénicos, correos de voz, conversaciones telefonicas y conversaciones
en personas

Sin embargo, debemos estar atentos dentro del ambito organizativo a no
sobrecargar la comunicacién para evitar el exceso de informacion con
mensajes con signos de emociones que perturben el fin del mensaje,
utilizar un lenguaje acorde al contexto y a las personas a quien se dirige el
comunicado. Recordar que estos medios deben ser efectivos y cumplir
con los criterios descritos anteriormente.
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CAPITULOII: METODOLOGIA

3.1 Metodologia.

La propuesta se sustenta en un enfoque metodolégico de investigacion
aplicada, entendiéndose como: aquella que sirve para tomar acciones y
establecer politicas y estrategias de utilidad para la organizacion en este

trabajo de tesis se hara bajo un enfoque de investigacion evaluativa.

3.1.1 Investigacion evaluativa

La investigacion evaluativa se trata toda aquella investigacion que
determinara la calidad o valor de programas, proyectos, planes o
intervencion. Existe un conjunto de criterios que responden a este tipo de

investigacion.

“El problema se podria formular como un enunciado interrogativo
acerca de la adecuacion entre medios y fines o propdsitos (...) En
esta perspectiva, los medios (instituciones, programas, proyectos,
planes o intervenciones), son un conjunto de elementos
organizados (sistemas abiertos) que interactuan con su entorno y
que le proporcionan a éste, productos, servicios, aplicaciones o
ideas, para alcanzar un fin o proposito (de salud, social,
economico, cultural, ambiental o espiritual, entre otros) (...) Es uno
de los tipos de investigacion que mds apropiadamente corresponde
a los proyectos de aplicacion en los programas de especializacion.
El “Diagndstico del sistema de calidad de una empresa de servicios
de informacion “( Yaber y Elizabeth. 2007. pag. 9)

En este caso se diagnosticé a la coordinaciéon como un subsistema de la
organizacioén, con lo cual se busca recoger informacion a través de
instrumentos confiables que permitan obtener informacion de los

problemas que ocurren dentro del sistema organizacional.
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3.1.2 Enfoque sistémico

La investigaciéon sera analizada bajo el enfoque sistémico, a partir del
modelo para el analisis organizacional descrito por el Profesor William
Medina Quero (1997). Se entiende como enfoque sistémico al “proceso
de desarrollo ordenado analiticamente, o un conjunto de procedimiento
que se puede utilizar continuamente para analizar, evaluar y diagnosticar

la naturaleza de un sistema y los resultados de su desempeno” (s.p).

Por su parte Guizar Rafael lo define como: “todo sistema es un sistema
adaptable y por ende, se reajusta constantemente ante nuevos insumos o
estimulos ambientales. El sistema abierto tiene un constante intercambio
con el medio ambiente, esto es, cada sistema se encuentra inmerso en un
sistema circundante mayor que conforma un supra sistema que influye en
€l.” (1998. Pag. 46)

Para el afio de 1978 Kantz y Kahn, realiza la teoria de sistemas abiertos
en donde explica que las organizaciones deben verse como sistemas con
entrada, transformacion y salida, todos ellos inmersos en un ambiente que
es parte de la organizacién operante. Desde entonces existen muchos
autores que han desarrollado esta teoria sin desvirtuar la esencia

marcada por estos autores.

Las organizaciones sociales u ONG, son organizaciones que trabajan con
el ambiente externo directamente; OSCASI es una organizacién que
dirige sus acciones a la comunidades de Petare, por lo que claramente se
evidencia la participacion del ambiente externo en la realizacion de su

producto final.

Para Chiavenato (1999) un sistema es un:

"conjunto de elementos interdependientes e interactuantes:

grupo de unidades combinadas que forman un todo
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organizado. El ser humano, por ejemplo es un sistema que
consta de varios 6rganos y miembros; sélo cuando estos
funcionan de un modo coordinado el hombre es eficaz. De
igual manera, se puede pensar que la organizacion es un
sistema que consta de varias partes interactuantes". En
realidad, el sistema es "un todo organizado o complejo; un
conjunto o combinacién de cosas o partes que forman un todo

complejo o unitario”

Visto de esta manera la organizacién es un proceso dinamico con varias
partes interactuando entre si y con las cuales debemos observar, revisar
documentos escritos, evaluar procesos en desarrollo, que nos permitan
diagnosticar cuales son esas partes de la organizacion que requieren
atencion y que al mismo tiempo causen impacto positivo en la efectividad

organizacional.
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CAPITULO IV  FASE DE PLANIFICACION Y ANALISIS DE

RESULTADOS

4.1 Planificacion de Diagnéstico

411

4.1.2

Fases del plan de trabajo

Disefio y elaboracién de los instrumentos de levantamiento de

informacion.

Aplicacion de técnicas de recopilacion de informacion. A través
de entrevistas, observacién directa y taller de andlisis

situacional.
Discusion de los resultados.

Preparacion y presentacion del Informe de diagnodstico con las

conclusiones y recomendaciones.

Poblacion y Muestra:

La organizacién esta compuesta por un personal que se encuentra

en la oficina ubicada en el colegio San Ignacio (11 en total) y otro

personal que son los directivos, docentes, alumnos y sefioras de la

cocina de las escuelas (Llamadas nutricionistas) y preescolares

(son un total de 42 directivos, docentes y nutricionistas) (460

nifos, ninas y jovenes); todos los centros de OSCASI estan

ubicados en distintas zonas de la Parroquia de Petare del Municipio

Sucre.
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Tabla 2. Clientes principales y secundarios de OSCASI

Cantidad ' Observaciones

. Personal de OSCASI

Junta Dlrectwa 10 dlrectwos —
Oficina _ ' 9 del sexo femenino y 2 del sexo
- masculino

 Directivos y Maestros 42 profesionales ~ Entre dlrecuvos mﬁestfos y

Preescolar ;70 = - Nifos y ninas

‘Escuelasalternativas 357  Entre nifios, ninas y adolescentes

Total 490 personas _: 4‘ Entre clientes principales y
e ~ secundarios

Del total de la poblacién se tomara una muestra, para aplicarles las
técnicas que se utilizaran en el diagnéstico; 12 personas entre el
personal de la oficina y el personal directivo de las escuelas,
quienes son los que estdn mas en contacto directo con la
coordinacion pedagdgica. Los nifios que son los clientes primarios
de la organizacién, no fueron entrevistados debido a los horarios en
los cudles estan establecidos y al mismo tiempo debido al poco
contacto en las areas administrativas del departamento. Debemos
recordar que el diagnéstico fue realizado para evaluar los procesos
administrativos de la organizacién en funciéon de la coordinacion
pedagdgica, es decir, lo que desea que realice la organizacion y el
trabajo que se esta realizando actualmente.
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4.1.3 Las técnicas a utilizar para la realizacion del diagndstico

son las siguientes

A. Entrevistas a los agentes clave de la organizacion para sondear los

problemas y oportunidades, causas y alternativas de accion.

B. Analisis documental de la informacién y datos escritos relacionados

con su historia, evolucioén, estrategia y resultados.

C. Taller de analisis situacional, con el fin de hacer una revision
general del desempefo de la organizacion y en particular de Ié
“Coordinacion pedagdgica”, en términos de su funcionalidad
operativa como organizaciéon, a través de la matriz impacto-

urgencia, analizada en la guia del profesor William Medina.

D. Observacion directa del consultor sobre el ambiente de trabajo, la
cultura organizativa, los estilos gerenciales, los procesos de

comunicacion y la interaccion.

4.1.4 Resultados esperados

La consultoria planteé un diagndstico integral de toda la organizacion,
poniendo especial acento en el departamento de “Coordinacion
pedagdgica”.

El personal involucrado sera principalmente la Directora Ejecutiva, la
Coordinadora General y el personal operativo a nivel de coordinadores.
No se descartan algunas entrevistas y la participacion del personal

operativo y de apoyo (directivos de las escuelas) en actividades grupales
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4.2 Proceso de Aplicacion del Instrumento.

e Disefo y elaboracion de los instrumentos de levantamiento de

informacion:

Los instrumentos de levantamiento de informaciéon utilizados fueron
disefiados bajo el enfoque de la investigacion no experimental (en el
enfoque de investigacion evaluativa). Se elaboraron 3 encuestas o
entrevistas semi-estructuradas (Ver Anexo 1) partiendo de las
dimensiones o aspectos: Organizativos, Estratégicos, Relacionado al
cargo del entrevistado y los Relativos a la “Coordinacion pedagdgica”. La
diferencia entre los tres instrumentos fue el grupo al cual fue dirigido:
Directiva, Personal de la Coordinacion Pedagdgica y el resto del personal
operativo de las oficinas de OSCASI.

Para el Taller de Analisis Situacional, el cual se aplicé al personal de la
Coordinacion Pedagogica y a las Directoras de los colegios, se disend
una dinamica de grupo para determinar las fortalezas, oportunidades y las
necesidades apremiantes de los colegios. Adicionalmente, se aplicé la

técnica de matriz de impacto - urgencia para priorizar en los problemas.

e Aplicacion de técnicas de recopilacion de informacion:

Las entrevistas para la aplicacion de los cuestionarios semi estructurados
se realizaron de manera individual. El Taller de Analisis Situacional se
realizé en grupo escogiendo a sus integrantes en funcién al objetivo
planeado.

e Analisis de los resultados:
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Se baso en el analisis de contenido derivando las categorias en funcién a

la frecuencia de las respuestas a las preguntas o items.

e Preparacion y presentacion del Informe de Diagndstico con las

conclusiones y recomendaciones:

El Informe de Diagndstico Organizacional fue entregado a la organizacion
en presentacion de Power Point (Ver anexos 2 ), se realizo siguiendo las
pautas de la Catedra de Consultoria Aplicada |, haciendo especial énfasis
en los resultados, las conclusiones y las recomendaciones, con el objeto
de permitir la identificacion de objetivos de cambio que luego fueron
abordados en la fase de intervencion, que no es parte de este
diagnostico.

4.3 Analisis de Resultados: Cualitativos Y Cuantitativos

4.3.1 Analisis documental

Se revisaron diferentes documentos relativos a: material informativo sobre
OSCASI (Triptico informativo, pagina web, presentacion institucional,

Boletines mensuales), Informe de gestion y Plan operativo.

Del andlisis de estos documentos se percibe que existe un importante
trabajo de promocion y difusién de la imagen y labor de la organizacion
mostrando elementos de Planificacion estratégica (Vision, Mision,
Objetivos, etc.). Sin embargo, existe discrepancia entre la vision
presentada en varios documentos lo cual puede deberse a un esfuerzo de

actualizacion por parte de la directiva.
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En cuanto al Informe de gestion y logros se puede apreciar la existencia
de indicadores de gestion, bases de datos con informacién completa
sobre los nifos atendidos, fuentes de financiamiento, metas anuales y su
cumplimiento, resultados estos que son llevados a la Junta Directiva

anualmente.

4.3.2 Taller de analisis situacional

| Parte.

A través de una dindamica participativa, se permitié que los grupos
respondieran a las seis preguntas que luego serian discutidas en plenaria

(Ver Anexos ):

1.- ;,Cuales consideras son las necesidades primordiales de los ninos

en todos sus ambitos?

2.- ;Cudles de esas necesidades debe cubrir la organizacion para

generar procesos educativos?

3.- Desde tu cargo gerencial, ;Cual es el ideal de tu colegio?

4.- ;Queé impide realizar ese ideal en tu colegio?

5.- ¢ Qué fuerzas apoyan la realizacion de ese suefo a nivel general?

6.- ;Qué fuerzas interfieren en la realizacion del ideal de colegio a

nivel general?
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De acuerdo con las respuestas emitidas por los participantes del taller
para la primera pregunta, las necesidades de los nifos pueden

englobarse, a modo didéctico, en tres dimensiones fundamentales:

a.- Econdmicas: relacionadas con necesidades basicas, caracterizada

por variables como alimentacion, vestido, calzado, etc.

b.- Educativas: donde se engloba la necesidad de recibir atencion
educativa individualizada; contar con el apoyo de profesionales

especialistas en diferentes areas, incluyendo la formacion en valores.

c.- Sociales: constituida por elementos relacionados con el bienestar;
la seguridad en sentido general (personal, familiar y social), asi como

medios que garanticen la salud del estudiantado.

En este sentido, siguiendo con las respuestas hechas a partir de la
segunda pregunta, los participantes del taller argumentan que la
organizacién puede llegar a ofrecer una educacion de calidad, buena
alimentacion, servicios de salud y sobre todo, formar a las familias que los

acompanan a los nifios en el proceso general de desarrollo integral.

Por otra parte, los participantes del taller opinan que tomando en cuenta
el cargo gerencial que ocupan, el ideal de colegio que poseen, esta
relacionado con la posibilidad de promover la superacion humana desde
los servicios de calidad que se prestan, viéndose obstaculizado este ideal,
por elementos como la inseguridad reinante en la zona, la falta de apoyo
por parte de los representantes, condiciones de infraestructura (poco
espacio para los salones), la falta de espacios recreativos y espacios de
reunion de directores, la diferencia de sueldos y los bajos sueldos

percibidos por el personal.
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Ahora bien, como parte de las fuerzas que apoyan la realizaciéon del
suefo de colegio a nivel general, los participantes del taller identifican
desde lo interno al personal docente, los nutricionistas y la organizacion
en si misma; mientras que desde lo externo, mencionan a las
organizaciones comunales, los donantes publicos y privados y, desde
ambos lados, enfatizan en el compromiso del personal, como parte

fundamental para el logro de objetivos.

Sin embargo, asi como algunos elementos se constituyen como fuerzas
para la realizacion de suefos, aparecen también dentro de las respuestas
de los participantes del taller, fuerzas que interfieren en la realizacion del

ideal de colegio que se quiere lograr.

En este sentido, aparece la falta de apoyo por parte del Ministerio del
Poder Popular para la Educacion en los procesos de ensenanza-
aprendizaje; los bajos sueldos con los que cuenta el personal que labora
dentro de la organizacion y la constante rotaciéon de personal a causa de
ello, lo cual deviene de alguna u otra manera en el detrimento de la
calidad de ensefanza que pueden recibir los estudiantes.

Puede verse entonces como a pesar de que se cuenta con personal
comprometido, dispuesto a ofrecer e impartir educaciéon de calidad y
promover la superacién humana, los factores econémicos y socio-politicos
terminan siendo parte principal entre las limitaciones que pueden, y de
hecho obstaculizan, el buen desarrollo de los procesos antes
mencionados.

Especificamente, como parte de los resultados del taller de analisis
situacional, entre las categorias que constituyen obstaculos o problemas

se encuentran en resumen las siguientes en orden de prioridad:
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1.- Ausencia de redes de apoyo.

2.- Necesidad de contar con servicios de salud.

3.- Incumplimiento de normas por parte del estudiantado.

4 .- Precariedad en las condiciones socioeconémicas del pais,
afectan la organizacion en: bajos sueldos, diferencias de
sueldos y disminucién de las donaciones).

5.- Dificultad en los procesos de coordinacion .

6.- Descuido de la infraestructura escolar.

7.- Inestabilidad en la asesoria legal.

8.- Ausencia de especialistas por areas (Terapia de lenguaje,

deportes, psicologia, etc.)

9.- Inseguridad en las escuelas.

Il parte

Una vez planteados los ideales se le solicité que precisaran los problemas
que obstaculizan esas aspiraciones, para clasificarlos posteriormente en
orden a urgencia e impacto, con la cual se elaboré una Matriz Urgencia -
Impacto que nos permite ofrecer resultados de orden de busqueda de
solucion de los problemas planteados.

La metodologia para el uso de la Matriz permite clasificar los problemas
detectados en cuatro cuadrantes dependiendo de su urgencia e impacto.

Cada cuadrante tiene diferente nivel de prioridad en cuanto a su solucién:

e Problemas prioritarios: de alto impacto y alta urgencia; aquellos
que deben ser abordado por la alta gerencia de la organizacion,

50



con el apoyo de otros actores significativos internos o externos de

la organizacion.

¢ Problemas de alto impacto y baja urgencia: problemas susceptibles
de ser planificados.

e Problemas de bajo impacto y alta urgencia: susceptibles a ser
delegados segun principios de descentralizacion interna, deben
abordarse en el nivel que corresponda de acuerdo al nivel de
conocimiento y capacidad.

e Problemas de bajo impacto y baja urgencia: pueden ser
postergados, bajo la premisa de la escasez de recursos
organizacionales para el enfrentamiento del problema; esto no
significa que no sean atendidos, sino que, en un momento dado, no

ocupan lugar importante en la jerarquizacion de prioridades.

Los resultados obtenidos luego de la aplicacion de la Matriz, dan cuenta
de un listado de problemas, obstaculos o barreras que afectan ell buen

funcionamiento de los Colegios.
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Resultados de la Matriz Impacto - Urgencia

Los problemas mas apremiantes y que generan un impacto importante

expresados por los participantes son (Ver Figura 2):

Prob 21. Bajos sueldos y diferencias en los sueldos

Prob 18. Inseguridad en las escuelas

Prob 14. Ausencia de apoyo del MEPP

Prob 11. Infraestructuras inadecuadas

Prob 10. Ausencia de apoyos de los representantes
Prob 15. Inasistencia de los alumnos

Prob 4. Problemas de alimentacién de los nifios

Prob 8. Problemas de desnutricion

Los problemas que requieren de una planificacion son:

Prob 12. Ausencia de espacios recreativos

Prob 2. Inestabilidad en el drea odontolégica

||

En cambio los problemas que requieren de delegacién son:

Erob 13. Ausencias de especialistas por areas {Terapeutas de lenguaje, deporte,
sicologos, pastoral)

Frob 19. Precarias condiciones del pais
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Los problemas que implican postergacion sequn la

clasificacion vy

puntuacion que le otorgd el grupo son:

Fmb 6. Reduccion de reuniones de directores

i’rob 7. Ausencias de horas administrativas
13

ptc.

¥
!’rob 20. Precarias condiciones economicas de los representantes

Frob 9. Problemas de indisciplina

;’»‘mb 5. Rotacion de los alumnos

}'mb 3. inestabilidad en la asistencia legal. {(Documentacion, cedula etc.)

tc.

Figura 1. Matriz de impacto - urgencia

_ irob 1. Ausencia de persona contacto con otras organizaciones en cuanto a salud, psicologos

Erc‘b 1. Ausencia de persona contacto con otras organizaciones en cuanto a salud, psicologos
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4.3.3 Entrevistas semi-estructuradas

Se disenaron tres entrevistas semi-estructuradas para sondear los
problemas y oportunidades, causas y alternativas de accion desde la
perspectiva de cuatro dimensiones: Aspectos organizativos, Aspectos
estratégicos, Aspectos relacionados al cargo y Aspectos relativos a la
Coordinacion pedagdgica.

Figura 2. Tipo de entrevistas realizadas

| Entrevista ||
|

Coordmadora del deparmmenw de

2 _plrectoras de las escuelas alterna

(4 . 2 _
; EntFEVISta . Director§ Ejecuuva

b

De la aplicacion de tres (3) tipos de cuestionario diferentes en aspectos
relativos al sujeto de la entrevista (Integrantes del Departamento de
Coordinacion Pedagogica, Integrantes de las demas areas y Directiva de
OSCASI), se derivaron siete (7) tipos de categorias de respuesta.

A) Plan estratégico definido como: la percepcion que tiene los
miembros de la organizacién en cuanto al conocimiento de los
puntos clave del Plan Estratégico. (mision vision, objetivos e

indicadores de gestion)
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B) Toma de decisiones definido como: esta relacionada en como
es percibida los procesos de eleccion entre las alternativas;

como se llega a una decision

C) Expectativas de roles definido como: es la percepcion de los
demas y la propia de cdmo se debe actuar en una situacion
dada.

D) Relaciones de trabajo y comunicacion definido como: la
naturaleza de los tipos de comunicacién en la empresa, asi

como la manera de ejercerlo entre los departamentos.

E) Divisién del trabajo definido como: el grado en que las tareas
de la organizacion estan divididas por puesto de trabajo.

F) Motivacién y desarrollo personal y profesional definido como:
se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados en cuanto a las capacidades y

habilidades personales y profesionales

G) Calidad de servicio definido como: satisfaccion del cliente y la

influencia en la intencién de lo que ofrece y lo que hace.
A) Plan estratégico

Relacionadas con el Plan estratégico de OSCASI, seguidamente se
describen los aspectos resaltantes del analisis de contenido de las
respuestas agrupados en: Fortalezas internas, Oportunidades del entorno,

Vision compartida, Amenazas, Conocimiento de la vision y del Plan
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estratégico, Conocimiento y cumplimiento de objetivos y Analisis del

entorno.

En cuanto a las fortalezas identificadas por los encuestados, méas del 70%
considera que OSCASI cuenta con: Trayectoria, Prestigio, Compromiso
del personal y Flexibilidad.

Gréfico 3. Plan Estratégico. Fortaleza

Plan Estratégico. Fortaleza

# Cuenta con: Prestigio, Trayectoria, compromiso y Flexibilidad

= No fue nombrado en la entrevista

Existe uniformidad de criterio con respecto a los clientes primarios y de
apoyo de OSCASI.

La totalidad de los entrevistados considera que la falta de generacién de
relevo o personal calificado que quiera ingresar a la organizacién es una
de las principales amenazas, situacion causada por los bajos sueldos y

estos a su vez por la merma en los donativos y el financiamiento obtenido.

Es una realidad compartida por todos: la dificultad para acceder a las

escuelas hace precaria la supervision y el control de las escuelas, la
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migracion de promotores (docentes) hacia entes gubernamentales en

busqueda de mayores beneficios laborales.

La inseguridad en el entorno de las escuelas representa, para el 50% de
los entrevistados, un obstaculo al desarrollo normal de las actividades de
OSCASI en los barrios.

Gréfico 4. Inseguridad en las Escuelas

Inseguridad en las Escuelas

Como una oportunidad relevante detectada por la mayoria de los
entrevistados es la necesidad de aprovechar el prestigio de la
organizacion para promocionarla y asi aumentar la captacion de donativos
y establecer alianzas con la Alcaldia de Sucre y Empresas que permita
diversificar los servicios que actualmente le prestan a la comunidad e

incrementar los sueldos de los docentes o promotores.

El 80% de los entrevistados manifiesta conocer la Mision de OSCASI y el
75% conoce o tiene en su poder el Plan estratégico el cual no se revisa
peridédicamente. Las variables o aspectos econémicos y politicos son las
que mas se toman en cuenta a la hora de planificar los objetivos y metas

anuales.
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El 75% de los encuestados manifiesta conocer los objetivos de OSCASI y

cree que la organizacion esta orientada a cumplirlos.

Existen indicadores de gestion, sin embargo, son poco difundidos a lo
interno y a lo externo a la organizacién. Entre ellos se destaca el
porcentaje de egresados sobre numero de admitidos, el numero de
capacitaciones a promotores, el nimero de voluntarios, de becas, el

porcentaje de cumplimiento de metas anuales.

B) Toma de decisiones

El 60% de los entrevistados considera que la toma de decisiones es
tomada de manera consultiva, sin embargo, existen muy pocas decisiones
individuales de relevancia, que hayan causado impacto para la

organizacion a parte de las tomadas por la Directiva.

Grafico 5. Toma de Decisiones

Graficode la Toma de Decisiones

® Decisiones consultivas
# Noen todo los casos
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C) Expectativas de roles

En general el 80% considera que los departamentos cumplen sus
funciones en base a las expectativas de la organizacién. Individualmente,

el 80% considera que esta cumpliendo con su trabajo.

En cuanto al Departamento de Coordinacién Pedagdgica, el 100% cree
que no esta cumpliendo con las expectativas de la organizacion por falta
de personal, aunque el 80% considera que el actual personal tiene las
destrezas y habilidades necesarias para el buen desempefno de sus

actividades.

Grafico 6. Cumplimiento de las expectativas de Roles por parte de la

Coordinacion

Cumplimiento de las
expectativas por parte de la
coordinaCién No cumple con

1 lodasitas
expectativas
dela
organizacion

por faita de
personal 100%
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Gréfico 7. Causas del no cumplimiento de las expectativas de Roles de la

Coordinacion

Causas del no cumplimiento de
las expectativas de la

Coordinacion

| 20% e
| ® La coordinacion si

posee las habilidades
y destrezas para
hacerlo

D) Relaciones de trabajo y comunicacion

El 90% opina que los procesos de trabajo son efectivos. Se han mejorado
considerablemente los procesos de trabajo y comunicacion, sin embargo,
un 20% de los encuestados opina que la informalidad en las

comunicaciones perjudica su eficiencia.

Grafico 8. Relaciones de Trabajo en el Personal

Relaciones de Trabajo

m Relaciones de trabajo efectivo = No opind

10%
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Grafico 9. Informalidad en las Comunicaciones

Informalidad en la
Comunicacion

# Informalidad en las comunicaiones & Noopino al respecto

80%

La comunicacion interdepartamental es considerada como buena por la
mayoria de los entrevistados y el 100% piensa que las relaciones de
trabajo dentro de OSCASI son colaborativas.

E) Division del trabajo

El 80% considera que la multifuncionalidad de los integrantes de OSCASI
atenta contra la eficiencia y el cumplimiento de las metas y desempefio de

algunos departamentos.

Grafico 10. Multifuncionalidad de los integrantes de OSCASI

Multifuncionalidad de los
integrantes de OSCASI

® Multifuncionalidad atenta contra la eficiencia

& No opind al respecto

E 20%
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La solicitud de colaboracién con eventos y actividades de emergencia son
considerados como distractores en las actividades diarias del
departamento de Coordinacién Pedagdgica. Se hace evidente la
necesidad de personal en cantidad y calidad (Psicopedagogas,
Trabajadoras sociales, Nutricionistas, etc.) para reforzar el equipo del

departamento.

El trabajo operativo ocupa la mayor parte del tiempo del personal. La falta
de definiciéon de funciones y perfil de cargo para los integrantes de cada
departamento representa el principal obstaculo para el buen desempefo

individual.

Existe la tendencia perniciosa a adaptar el cargo a las caracteristicas de
cada miembro. La creatividad individual genera atribuciones y funciones,

asociadas al cargo, que luego no son seguidas por el personal de relevo.

F) Motivacién y desarrollo personal y profesional

Existe un elevado nivel de compromiso por parte de los integrantes, que
se ve reflejado en su orientacién a establecer mejoras en sus respectivos

departamentos; sus propuestas son escuchadas por la directiva.

A la mayoria (80%) le agrada el nivel de flexibilidad que le permite la
organizacion y existe una alta motivacién al logro, que se afianza a traves

del reconocimiento externo.
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Grafico11. Flexibilidad y motivacion al logro.

La Flexibilidad que le permite la
organizaciony la motivacion al
logro
H Flexibilidad y motivacion al logro & No opino al respecto

20% |

Y 20% |

Un 70% manifiesta su desagrado a la mala reputacién de OSCASI ante
los Padres y representantes del Colegio San Ignacio.

En cuanto a las necesidades de desarrollo profesional, el 100% manifesto
su interés en actualizarse y aprender nuevas herramientas para
desempefar mejor sus funciones. Igualmente consideran que OSCASI

ofrece oportunidades para lograrlo.

G) Calidad de servicio

Solo el 60% de los entrevistados piensa que OSCASI esta alcanzando las
areas o dimensiones de cobertura que tiene planteadas. El 40% restante
cree que por falta personal no se cubre la totalidad de las &areas

planteadas.
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Grafico12. Calidad de Servicio

La coordinacion alcanza a cubrir
todas las dimensiones planteadas

# Alcanza todas las dimensiones planteadas

i no las cubre por falta de personal

40%

El departamento de Coordinacién Pedagdgica se enfoca en la formacion y
capacitacion y al apoyo pedagdgico de los promotores, subdirectores y
directoras de escuelas pero basicamente en lo operativo y administrativo,

no en lo instrucional.

La mayoria piensa que deberia enfocarse en disefar y ejecutar
programas sociales que permitan un ambiente propicio para la formacion
educativa (Salud, legal, pedagdgico, social, nutricional, psicologico, entre
otras necesidades de los estudiantes y sus familias).

Los estudiantes y nifios atendidos en las escuelas (clientes primarios), asi
como sus padres y representantes valoran mas la alimentacion, los utiles

escolares, los uniformes y el calor de hogar que reciben.

Es apreciada la labor social de OSCASI a nivel de la Junta Directiva y
empresas.
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4.3.4 OBSERVACIONES DE CAMPO

Como parte del Diagnéstico se hizo un examen de las condiciones de

trabajo en lo relativo al ambiente laboral, calidad de las comunicaciones,

interaccion en las relaciones de trabajo, etc. Y se obtuvieron los

siguientes hallazgos:

a)

b)

En algunas areas de trabajo el ambiente no es el ideal en términos
de aseo, en vista de que permiten el acceso permanente a

animales domésticos (gatos)

Las comunicaciones internas son informales atendiendo a la
dinamica de trabajo, sin embargo, a veces interfiere con la debida

coordinacion entre areas.

No existen procedimientos de trabajo claramente establecidos y
conocidos, el trabajo se hace de acuerdo a las normas que la

costumbre o cada miembro establece.

La flexibilidad y multifuncionalidad de los integrantes es una
fortaleza pero puede perjudicar el cumplimiento de metas de cada

departamento al atenderse las emergencias o los eventos.

La distancia y la dificultad de acceso a las escuelas hace ardua la
coordinacion y el seguimiento de las actividades con las Directoras.

Existe falta de personal y de voluntarios que permita dar apoyo a

las actividades de las escuelas.
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g) El Programa con el Colegio San Ignacio incluye la coordinacion del
voluntariado y la recepcion de donativos (ropero, libros de texto,

etc.) que son luego donados, vendidos o subastados.

4.4 Conclusiones.

Una vez analizados los resultados del diagnéstico se plantean a

continuacion las siguientes conclusiones.

4.4.1 En la Organizacion

La organizacion tiene bien definida su orientacion, naturaleza, mision y
vision y estan definidos los objetivos. Existe unidad de criterio sobre
cudles son sus clientes primarios y de apoyo. Realiza una planificacion
estratégica a pesar de que no es frecuentemente actualizada y difundida
internamente.

La caida en los donativos y el financiamiento dificulta el incremento de los
sueldos lo cual influye en las contrataciones y en la migracion de los
promotores hacia entes gubernamentales en busqueda de mejoras

salariales.

Existe un alto nivel de cumplimiento de los objetivos y el trabajo en
relacion a las expectativas de la organizacién tanto en la percepcion
individual como departamental.

La comunicacién interdepartamental es considerada como buena y las
relaciones de trabajo colaborativas, sin embargo, la informalidad en las
comunicaciones y en la toma de decisiones a veces atenta contra la

eficiencia.
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La flexibilidad y la multifuncionalidad de los integrantes es una de las
fortalezas, sin embargo, no permite que sean cumplidas las metas y que

sean eficientes en términos de tiempo.

Existe un elevado nivel de compromiso por parte de los integrantes, que
se ve reflejado en su orientaciéon a establecer mejoras en sus respectivos
departamentos

La trayectoria, prestigio, compromiso del personal y flexibilidad son

consideradas las principales fortalezas.

4.4.2 En el departamento de “Coordinacion”

Las dificultades politicas y econdmicas del pais impactan negativamente
el desempeno de OSCASI asi como la dificultad de acceso a las escuelas

y la inseguridad reinante en la zona.

El proceso de toma de decisiones puede ser mas amplio y abierto a la
participacion de todos los miembros si se incorpora a las reuniones de
coordinaciéon a un personal de enlace (necesario) entre las oficinas de
OSCASI y las escuelas que sirva de portavoz de las necesidades de las

escuelas.

Existe una problematica en las escuelas, evidenciado en el Taller de
analisis situacional, que no se vio reflejado en las entrevistas al personal
de OSCASI. Aparentemente este ultimo percibe las consecuencias pero
no las causas. Como por ejemplo: bajos sueldos, diferencias de sueldos,

inseguridad en la zona donde se labora, reduccion de las donaciones,
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deficiencia en los servicios publicos, insfra-estructuras inadecuadas,

problemas de desnutricién y alimentacion de los nifios participantes.

Hay unanimidad en cuanto a que la Coordinaciéon Pedagodgica no esta
cumpliendo con todas las posibles areas de cobertura y que es necesaria
una reorientacion para ampliar los programas, servicios, personal y

alianzas. La clave esta en como hacerlo.

No estan delimitadas las funciones del personal de la Coordinacion
Pedagdgica, no hay descripciones de cargo y funciones que permitan la

delegacion de funciones y el establecimiento de responsabilidades.

Existe una alta motivacién al logro, que se afianza a través del
reconocimiento externo, sin embargo, estan concientes de la mala
reputacion que existe entre los padres y representantes del Colegio San

Ignacio.

El departamento de Coordinacion pedagdgica es medular en cuanto a la
orientacion de servicio de OSCASI, es por ello que se requiere reenfocar
sus programas y servicios para garantizar el cumplimiento de su mision,

que en definitiva debe estar alineada con la de la organizacién.

4.5 Recomendaciones.

4.5.1 En la Organizacion

Se recomienda aprovechar el prestigio de la organizacion para generar
una campana de promocién, previa construccion de una imagen

institucional, que permita aumentar la captacion de donativos y establecer
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alianzas con la Alcaldia de Sucre, Empresas y Organismos

Internacionales.

Generar estrategias para establecer alianzas que permitan conseguir
aportes que se traduzcan en aportes compartidos de sueldos a los

docentes o promotores de las escuelas.

4.5.2 En el Departamento de “Coordinacion”

Se recomienda emprender un proceso de redefinicion y establecimiento
de objetivos para el departamento de Coordinacion pedagogica, para
alinearla a OSCASI, proceso de redireccionamiento estratégico que debe
incluir un andlisis del entorno con el fin de garantizar su viabilidad.

Se recomienda establecer estrategias de comunicacion y articulacion para
estrechar los lazos con la comunidad, en funcién de hacer participes a los
Padres, Representantes, Policia, Alcaldia y demas agentes involucrados,

en la contribucién a la solucién de la problematica de las escuelas.

Se recomienda diversificar los programas y servicios que actualmente
presta a la comunidad a través de la Coordinacion Pedagogica (Salud;
Asesoria legal, psicolégica, nutricional, deportiva, familiar, Formacion
docente; Formacién de madres).

Se recomienda elaborar un Manual de Organizaciéon y Funciones que
permita una delimitacion de funciones especificas por departamento (en
especial la Coordinacién Pedagdgica), con procesos generales,
descripciones de cargos y funciones minimas para el personal, que

permita la delegacion y el establecimiento de responsabilidades.
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Se recomienda involucrar a las Directoras y subdirectores de escuela en
reuniones de coordinacion con la Directiva de OSCASI, a fin propiciar la

buena comunicacién e integracion.
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CAPITULO V: FASE DE EVALUACION DE LA FACTIBILIDAD

5.1Planificacion del Proceso y aplicacion.

Seguidamente se muestra en detalle las actividades realizadas segun el

Plan de trabajo propuesto:

1

Se disenaron y elaboraron tres tipos de cuestionarios estructurados y
una entrevista no estructurada para el levantamiento de la informacion

(Ver anexo).

Estos cuestionarios se estratificaron segun el tipo de personal a ser
entrevistado: Coordinacién Pedagdgica, Coordinadores de los demas
departamentos y Coordinacion General. Adicionalmente, se realizd
una entrevista no estructurada a la Direccion Ejecutiva con el objeto de

validar resultados, visiones y alineacion.

Los tres cuestionarios constan de aproximadamente 36 items los
cuales son, por lo general los mismos, esto con el objeto de permitir el
analisis transversal de las respuestas de los diferentes departamentos

de la organizacion.

La técnica de entrevista se fundamenta en el diseno de una
investigacion no experimental de caracter transversal, es decir, que
pretende medir las variables en un momento determinado o en un solo
punto en el tiempo. Se trata de un diagnéstico organizacional de

caracter exploratorio y descriptivo de la situacion actual de OSCASI.

En cuanto a la Aplicacién de técnicas de recopilacion de la informacién

se realizaron las siguientes:
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a. Observacion directa del ambiente de trabajo, la cultura

organizativa, los estilos gerenciales, los procesos de
comunicacion e interaccion, entre otros aspectos los cuales nos
permiten catalogar preliminarmente los procesos informales de
trabajo.

Revision de informacién documental producida por la
organizacion:  Organigrama, Vision, Mision, Objetivos,
Proyectos, Actividades, Informe de gestion, Plan estratégico,
material informativo y Boletines.

Entrevistas al personal clave para evaluar la situacion actual de
la organizacién haciendo especial énfasis en la Coordinacion

Pedagdgica.

i. Se programaron con la Coordinadora General las
entrevistas con el personal clave segun su disponibilidad,
11 de febrero

ii. Zuima Osuna - Coordinadora del Departamento de

Coordinaciéon Pedagodgica, 13 de febrero

iii. Fabiana Estenssoro - Coordinadora Administrativa, 20 de
febrero

iv. Adriana Morales - Coordinadora de Comunicaciones y
Becas, 20 de febrero

v. Marianella Vegas Castro — Coordinadora de Eventos, 20
de febrero
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vi. Maria Angelina Rodriguez — Asistente a la Coordinacion

Pedagdgica, 20 de febrero

vii. Directoras de Escuelas Alternativas y Preescolar, 27 de
febrero

viii. Yajaira Diez de Alvarez — Coordinadora General, 02 de
marzo

ix. Suzan Sezille de Matteo — Directora Ejecutiva, 06 de

marzo

3. Taller de analisis situacional, con el fin de hacer una revisién general
del desempefio de la organizacion y en particular de la “Coordinacion
pedagogica”.

Consisti6 en una discusion grupal con los integrantes de la
Coordinacion Pedagdgica con el fin de lograr contribuciones
individuales al grupo en términos de la revision general del desempeno
de la organizaciéon y en particular de la Coordinacion pedagogica,
desde la perspectiva de sus necesidades y prioridades.

Adicionalmente, mediante este taller se involucré a todo el personal de
la Coordinacién Pedagégica y a las Directoras de la Escuelas
Alternativas y el Preescolar para generar una dinamica centrada en la
unidad objeto de andlisis y de cémo su labor en las comunidades
responde a los lineamientos y objetivos de OSCASI en funcion de la

busqueda de mejoras o reestructuracion.
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4.

Los participantes fueron las directoras de las escuelas alternativas de
OSCASI (cuatro escuelas y un preescolar), asistieron tres directoras
de escuela, la directora del preescolar, la psicopedagoga y la

coordinadora del programa en las escuelas

Actividades realizadas:

a. Presentacion de los objetivos e instrucciones del taller

b. Se organizaron por grupos para responder cinco preguntas

sobre ideas de mejora del programa

c. Se solicitd que precisaran los problemas que obstaculizan esas
ideas o aspiraciones, para clasificarlos en orden a urgencia e

impacto.

Este taller se realizé la semana siguiente a la Gran Verbena, es decir,
después del 15 de marzo, con el fin de no entorpecer el evento mas
importante del afio para OSCASI.

Tabulacién y estructuracién de la informacién para el posterior analisis
y discusion de los hallazgos y los resultados en conjunto con la
Direccion de OSCASI.

Preparacion y presentacion del Informe de Diagnostico organizacional

con las conclusiones y recomendaciones.
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5.2 Resultados

La consultoria entregd a la organizacion un diagndstico integral de toda la
organizacion, realizando especial énfasis en la interrelacion entre lo que la
organizacién demandaba y lo que realizaba la coordinacion llamada
“Coordinacién pedagogica”

El personal involucrado fue principalmente la Directora Ejecutiva, la
Coordinadora General, el personal operativo de las oficinas de la
organizacion, las dos coordinadoras del departamento y los directivos de

las escuelas alternativas y preescolares.
Se pidi6 mas tiempo al momento de entregar los resultados de manera

tal, que se pudiese procesar mejor la informacién de los datos que se

recogié para el momento.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
6.1 Conclusiones.

En las organizaciones sociales existen problemas comunes, como son
todo los que se relacionan con lo social, lo econémico y lo educativo.
OSCASI no escapa de esa situacion. En el taller de analisis situacional se
observé una constante preocupacién en los participantes (Coordinacion
pedagdgica, directivos y asistentes a la direccion) con todo lo relacionado
al area social y econdmico, los participantes presenta satisfaccion como
es llevado lo relacionado al area pedagodgica, tal es el caso que, los
problemas relacionados con lo pedagdgico lo dejan en situaciones que se
deben atender a largo plazo (Lo ubican en la matriz area de
postergacion)

A las maestras que laboran en el sector del Municipio Sucre, Parroquia
Petare, les preocupa aquellos, que se relaciona con: a) bajos sueldo,
b)inseguridad en las escuelas; c) reduccion de donaciones; d) deficiencia
en los servicios publicos (agua, luz, cloacas, transporte y aseo): e)
ausencia de apoyo del MEPP; f) infraestructura inadecuadas; g) ausencia
de apoyos de los representantes ; h) inasistencia de los alumnos; i)
problemas de alimentacién de los nifios y problemas de desnutricion.

En general los problemas que causan mayor impacto en los participantes
fueron de indole econdémico y social. Dentro de los problemas sociales
existen agentes claves que debe revisar la organizacién como son: salud,
problemas de desercién, representantes, politicas de apoyo a las
escuelas en relacién a los problemas del municipio que afectan el trabajo

de las escuelas.

Sin embargo vale la pena resaltar que entre los entrevistados de las
oficinas de OSCASI y los de la Parroquia Petares, existen puntos
discordantes, que podria atribuirsele a las zonas de donde ellas divisan
su trabajo. Aunque como existe esto, también se encuentran puntos en

donde existe un acuerdo tales como la preocupacién por el area de salud,
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que hasta ese momento estaba muy fragil para la organizacion. El area de
salud incluye odontologia, nutricién y servicios profesionales que apoyen

la salud psicosocial del nifio, nifa y adolescente.
Al realizarle las entrevistas al personal que se tomo para la muestra se
clasifico su respuesta en las categorias mencionadas en el capitulo lll. De

acuerdo a ellas hablaremos primero de:

A) La Planificacién Estratéqica:

Si la Planificacion Estratégica debe cumplir con los requerimientos que
Acimed menciona en su cita:

“En este sentido, la planificacion estratégica, implica la
aprehension, construccion y aplicacion de “conocimientos
descriptivos (hechos e informaciones), conocimientos en
materia de procedimientos (referentes al “como”),
conocimientos explicativos (destinados a responder el
“porqué”) y conocimientos relativos al comportamiento”
(Acimed, 2006, Pag. 13)

Entonces para que los miembros de una organizacion se mantenga en la
direccion correcta, debe conocer a profundidad todo lo relacionado al Plan
Estratégico, este autor explica que los miembros deben conocer,
construir y aplicar dicho plan, por lo que, la participacion en colectivo de
dicho plan debe ser un objetivo fundamental en la creacion de nuevos

planes para dicha organizacion.

Esto proporcionara un marco que facilite la comprension del entorno
estratégico en el que se desenvuelve la actividad empresarial y ayudar a
entender las claves de posibles de la actuaciéon de sus empleados.
(Fernandez y Balbuena. 2009. Pag. 9)
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Cuando en el resultado de los datos dice, que todos dicen saber sobre el
Plan pero muy pocos pueden dar respuesta de que se trata el Plan, es

una sefal clara de que no existe un manejo efectivo, de dicho plan.

B) Latoma de decisiones.

Debemos recordar cuan importante es que dentro de las organizaciones
las personas involucradas en los departamentos perciban que son parte
de la toma de decisiones de su organizacion, uno de nuestros pensadores
explica que:
“Para que la toma de decisiones organizacionales sea eficiente se
requiere en gran medida, la solucion creativa de los problemas,
para lo cual se hace necesario un grupo o equipo de trabajo, ya
que asi se aprovecha el conocimiento y la experiencia de un mayor

numero de personas” (Garza. Gonzélez y Salinas. 2007. pag 30)

Este punto debe ser profundizado un poco mas por la organizacion debido
a que se puede presentar dos situaciones: a) que la organizacion este
tomando decisiones en donde es importante participaciones de los
actores claves y no se este haciendo; b) existen decisiones que se
necesitan rapidez y por lo tanto debe tomarlo la directiva y esto no esta

siendo entendido por los miembros de la organizacion.

“El primer paso en la toma de decisiones es decidir si un problema
debe manejarse por un individuo o por un grupo” (Wilson. 1999
Pag. 95)

C) Expectativa de Roles

Existe claridad en los miembros de la organizacion que el departamento
no esta cumpliendo con todas las exigencias que desea la organizacion,
al mismo tiempo el total de los entrevistados le atribuye el hecho a la falta

de personal. Dentro de las escuelas y oficinas, perciben que las dos
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personas realizan bien el trabajo en el area pedagdgica, pero no en las

otras areas que pide la organizacion que se atienda.
Dentro de la coordinaciéon pedagdgica y los demas miembros se observo
poca claridad en la percepcion de los roles de las personas que se

encuentran dentro de la coordinacion.

D) Relaciones de trabajo y comunicacion.

En su mayoria se observé y las entrevistas dieron resultados muy
positivos en cuanto a las relaciones de trabajo, el clima en general es de
buena calidad, cooperativo, grupal y de participacion de todos dentro de
actividades claves. Esto es una fortaleza de la organizacion que debe
potenciarla o mantenerla.

E) Divisién del Trabaijo.

Muchas tienden a caer en tendencia perniciosa a adaptar el cargo a las
caracteristicas de cada miembro. La creatividad individual genera
atribuciones y funciones, asociadas al cargo, que luego no son seguidas
por el personal de relevo. Por lo que cada persona puede realizar las
funciones que cree que son las indicadas, cuando en realidad sus
directivos sienten que su trabajo no es el indicado, esto puede

desarticularse, explicando por escrito y claro la division de los puestos
dentro de los departamentos e inclusive de cada persona de la
organizacion.

Por lo que la falta de claridad trae como consecuencia que el trabajo
operativo ocupa la mayor parte del tiempo del personal. La falta de
definicion de funciones y perfil de cargo para los integrantes de cada
departamento representa el principal obstéculo para el buen desempeno

individual.
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Robbins Stephen explica que la divisiéon del trabajo es el grado en que las
tareas de la organizacion estan divididas en puesto de trabajo (Robbins,
S. 2005. pag 426).

F) Motivacion y desarrollo personal y profesional.

Otra fortaleza, los miembros de la organizacién se encuentran satisfecho
por el nivel de flexibilidad, que les proporciona para desarrollo profesional
y personal. Encuentra satisfactorio que les apoyen cuando algun miembro
desee mejorar sus estatus profesional y personal. En la organizacion se
da ayuda econdmica para culminacién de estudio, se buscan becas para
mejoramiento profesional y personal que cualquiera de sus miembros

pida a la organizacién.

“asevera que un empleado se sentirda motivado para hacer un gran
esfuerzo si cree que con esto tendra una buena evaluacion de
desempenio; que una buena evaluacién le ganara recompensa (...)
3) Relacién de recompensa y metas personales " (Robbins, S.
2004.pag 173)

.Esta relacion expresada por el autor y la evidenciada en la organizacion
hace que el clima de trabajo para el momento sea favorable y otro punto

fuerte positivo de la organizacion

G) Calidad de Servicio

La calidad de servicio se mide en este trabajo en la medida que el
departamento y la organizacién como sistema ejecuten lo que ofrecen a
sus clientes, en este sentido existe poco seguimiento en cuanto a la

actividades que se deben realizar para responder a los clientes.
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La coordinacion pedagodgica, debe responder a toda una serie de
funciones administrativas, instruccionales y operativas en el area
pedagodgica, al igual que en el area de salud (nutricidn, talla, peso,
odontolégica y psicosocial) y legal. Dentro de las cuales existe una
aceptacion del trabajo realizado por ellos dentro de los clientes primarios
y secundarios, pero aceptan no estar cubriendo con todas las areas
mencionadas, esto lo atribuyen a la falta de personal para desarrollar con

eficiencia el trabajo total.

Dentro de los temas de calidad se explica que para que una organizacion
llegue a niveles éptimo de calidad se requiere del esfuerzo de toda la
organizacion y de politicas adecuadas a la situaciones especificas que se
refieren, con la recoleccion de estos datos se espera que la organizacion
junto con otro consultor ponga en marcha un plan de mejoramiento con

los insumos del diagnostico realizado.

La calidad organizacional es tarea de todo los miembros de la
organizacion, asi lo afirma Omanchonu y Ross, en su obra publicada

Principio de la Calidad Total.

5) “La inspeccién nunca es la solucion para el mejoramiento de
la calidad, ni tampoco lo es la actitud ‘policial’.

6) La participacion y el liderazgo de la alta gerencia son
esenciales para generar la tan necesaria cultura en la que
todos se comprometen a lograr la calidad.

7) Un programa para elevar la calidad requiere el esfuerzo y un
compromiso a largo plazo de toda la organizacion, ademas
de la inversion necesaria para la capacitacion.

8) La calidad es lo primero y los calendarios de trabajo son

secundarios” (Omanchonu y Ross. 1995. pag. 11)

La credibilidad y la confianza que se tenga en la organizacion va a

depender de la percepcién que tienen sus empleados, clientes primarios y
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secundarios de sus directivos. Asi junto con las iniciativas de los
directivos de generar programas de capacitacion y desarrollo profesional,
deben desarrollarse mecanismos de participacion y compromiso que
ayuden a buscar la tan ansiada calidad organizacional que la empresa ha
expresado a sus empleados.
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6.2 Recomendaciones.

® La organizacién podria elaborar un documento o boletin, donde se
logre evidenciar el trabajo de la organizacion durante todos estos
anos, su crecimiento, sus planes estratégicos y su labor. Donde
estén presenten entrevistas con alumnos que ya ha pesar de no
estar ya en el programa hayan sido exitosos (el departamento

posee evidencia de ello).

e Dentro del taller de anadlisis situacional, se evidenciaron problemas
tales como: Problemas relacionados con el municipio, inseguridad
y servicios publicos. La organizacién podria apoyar a los directivos
creando lazos con entes publicos o realizando cartas firmadas por
todos los participantes y llevadas a los entes respectivos, de
manera tal que los clientes, perciban que la organizacion entiende

parte de la problematica que enfrentan diariamente.

e Otro problema resaltante fue el problema de las diferencias de
sueldos, aunque después del diagnostico, la organizacion realizé
un nuevo aumento de sueldo, dicho por la directora ejecutiva y
coordinadora general. Se recomienda revisar con sus empleados
ese punto disonante de los que ellos llaman diferencia de sueldo,
de manera tal que esto no se convierta en el futuro un problema

para la organizacion.

® Mejorar los medios de adecuacion del Plan Estratégico, debido al
poco conocimiento de muchos de los agentes claves de la
organizacion. A través de talleres de capacitacion y la creacion de

planificaciones conjuntas.

¢ El Plan Estratégico debe ser construido y aplicado por todos los
miembros claves de la organizacién. Jornada de participacion del
personal que labora dentro de la misma. En esa revision o

evaluacion gue se realice debe tomarse en cuenta aspectos claves
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como canales de comunicacién, medios para hacerlo y clarificacion

de la toma de decisién cuando es grupal y cuando es directiva.

Existe poca claridad en los roles que deben desempenar cada uno
de los miembros de la coordinacion pedagdgica, esto trae como
consecuencia que cada quien tenga percepciones distinta en
cuanto a los roles que desempenan, debe ponerse en marcha un
plan que le permita explicar por escrito cual es el cargo de cada
persona y las funciones o actividades que debe desempenar,
apuntando siempre a los resultados que se esperan al finalizar el

ano.

Realizar un proceso de revision de los datos suministrados y
formular los objetivos de cambios que mejor se adapten a la
organizacién con la participacion de los agentes claves del

departamento de coordinacion pedagdgica.

El departamento no se basa sélo en el area pedagdgica sino en
otras areas. Es por ello que debe pensarse en cambiar el nombre
de dicho departamento para otro que englobe todas las actividades
que debe desarrollar. Esta recomendacion ya ha sido validada
desde el primer momento por la propia directiva de la organizacion,
queda para desarrollarse en el trabajo de consultoria del proceso

de Intervencién
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Anexos.-

1. Modelo de entrevista
2. Base de datos de las Entrevistas
3. Presentacién de Power Point del diagnéstico
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Entrevista 3

GUIA DE ENTREVISTA

Nombre: Tiempo en la organizacion:

Cargo Actual:

Aspectos Organizativos

1. ¢Cudles consideras que son las fortalezas de la organizacion?

2. ¢Qué aspectos externos intervienen o causan impacto en el desarrollo de las
actividades de la organizaciéon? Tanto positivos y negativos

3. ¢Como definiria el proceso de toma de decisiones? Jerarquico, delegativo y
consultivo?

4. (En general consideras que los departamentos desempefian sus funciones
conforme a las expectativas de la organizacion?

5. ¢Qué oportunidades crees que tiene la organizacion para mejorar? y ¢{Como crees
que puede hacerlo?

6. ¢Son efectivos los procesos de trabajo que se hacen en grupo?

7. ¢Como es el proceso de relacién y comunicacién entre los diferentes

departamentos?

8. ¢Las relaciones en OSCASI son de caracter colaborativo, o competitivo?

Aspectos Estratégicos

9. ¢Cual es el Plan Estratégico de OSCASI?

10. ¢Qué variables o aspectos del entorno son tomadas en cuenta a la hora de

planificar las actividades anuales?




Entrevista 3

11. ¢Como sabe usted que la organizacién esta cumpliendo sus objetivos? ¢Como son

medidos los resultados? p.e. indicadores de gestion

12. ¢ Cuales son los objetivos o metas de la organizacion?

13

.éConsidera usted que la organizacion esta orientada y preparada para cumplir con

estos objetivos?

Aspectos relacionados al cargo

14

b8
16.

17,

18.
19,

24

25

20.
21.
22,

23,

. éCuadles son las areas de atencion de su cargo?

¢Qué te gustaria entregar como resultado cuando termine tu gestion?

iCudles son los obstaculos mas significativos a los cuales se enfrenta
comunmente?

Dentro de su trabajo ¢qué ocupa mayor tiempo? Lo administrativo, operativo o
formativo.

¢ Cémo te sientes cuando logras los resultados esperados?

éQué decisiones importantes has tenido que tomar que han significado logros
importantes a la organizacion?

¢Qué te agrada de tu trabajo?

¢Qué te desagrada de tu trabajo?

i{Sientes qué necesitas conocimientos, habilidades o capacidades especiales para
desempefiar mejor tu cargo?

¢La organizacion te da oportunidades de desarrollo de carrera?

Aspectos relativos a la “Coordinacién pedagégica”

. ¢Cudles son las areas donde se enfoca el Departamento de Coordinacion
pedagogica?

. éCuales son las areas donde deberia enfocarse el Departamento?
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26.

27.

28.
29.

30.

31.

Entrevista 3

iCuentan con el personal indicado (en numero y capacidad) para realizar
satisfactoriamente el trabajo?

$Qué valoran mas los clientes primarios de los servicios del Departamento y de
OSCASI?

¢Qué valoran mas los clientes de apoyo de los servicios?

iConsideras qué este Departamento cumple con las expectativas de la
organizacion?

¢Existe una buena relacién de trabajo entre los demas Departamentos y el de
Coordinacién pedagogica?

¢El equipo del Departamento posee las habilidades necesarias para el logro de las

tareas?




Pregunta No.

Pagina 1 de 2

Dimension
Plan estratégico (Fortalezas) =~ =~ =

Categoria de respuesta
Trayectoria y prestigio, compromiso, flexibilidad son
consideradas las principales fortalezas. El 70% de los
encuestados. El otro porcentaje no lo nombré . -

P2, P3,

Vision compartida (Plan estratégico)

Unicidad de criterios sobre sus clientes

P4, P8,

Amenazas y Oportunidades del entorno

~ |supervisién y el seguimiento.

La totalidad de los entrevistados opinan que la falta de -
generacion de relevo y los bajos sueldos por caidas en los
donativos |mennene de manera negatlva en el desarroilo de
las actividades. S
La dificultad de acceder a Ias escuetas hace precana Ia

La absorcion de los docentes por entes axternes -
gubemamenzaies por mayor beneficios laborales.

La inseguridad en las ‘escuelas representan el 50% de los
encuestados con factor determmante en el desarro%#o de 1as
actividades. El otro 50% no lonombré

La colaboracion que se pide en los demas departamento
puede considerarse como distractor en las actlwdades -
diarias del Dep.

BB,

Toma de decisiones

La toma de decisiones se hace de manera consult:va mas
no en todos los casos (60%) ; i ol

—

Expectativas de roles

En general la mayoria (80%) considera que Ios ;
departamentos cumplen sus funcnone_s en base a las
expectativas de la organizacion.

P8,

Oportunidades del entorno

Mayor promocion para captar donativos y establecar
alianzas con alcaldias y empresas para asi diversificar los

|servicios a la comunidad e incrementar los sueldos

P9,

Trabajo en equipo

Todos opinan (100%) que los procesos de trabajo son
efectivos

P10, Pit.

Relacion de trabajo en grupo y comunicacion:

Se han mejorado los procesos de trabajo y comunicacion sin
embargo un 20% consrdera que Ea |nformahdad per;udlca su

~ |eficiencia

P2,

Plan estratégico)

Plan estrategico (Conocnmlento de ia MlSién y del

El 80% de los entrevustados conoce la Misién de OSCAS! y
el 75% de los entrevistados conoce y tiene en su poder el
Plan Estratégico de la Organizacion _

P13,

Plan estratégico (Analisis del entorno)

Las variables economicas y poimcas son tomadas en cuenta
a la hora de planificar

Pi4,

Plan estratégico (Cumplimiento de objeﬁ_vos)

% de egresados sobre i :ngresos y medldos a través del
cumplimiento de las metas anuales por depanamen!o

P15,

Plan estratégico

Un 75% piensa que no se revisa periodicamente

P16,

Plan estratégico (Conocimiento de los objetivos)

No existe un buen conocimiento de los objetivos sdlo el 75%
dice conocerlo, mas no recuerda como enunciarlo

P17,

Plan eslrategico (Cumplimiento de objetivos)

Organizacién orientada a cumplir con los objetivos 75%

P18,

Plan estratégico (Areas de cobertura)

No se estda cubriendo todas las dimensiones o areas de
cobertura porgue sélo el 60% piensa gue si se cubren

£19,

Division del trabajo (Delimitacién de funciones)

Poca claridad entre las funciones de cada departamento, la
multifuncionalidad afecta el desempefio

P20,

Logros y metas personales

Oportunidades de mejoras por departamento

P21,

Division del trabajo (Delimitacion de funciones)

Obstaculo la indefinicion de funciones y multifuncionalidad

P22,

Procesos de trabajo mas recurrentes (Amenazas)

La operatividad ocupa la mayor cantidad de tiempo en el
trabajo diario de fa mayoria

P23,

Motivacion al logro

Alta motivacion al logro en el personal que se afianza con el
reconocimiento externo

P24,

Toma de decisiones

“|El personal es poco dado a tomar decisiones individuales

P25

Motuvacsén (aspectos posmvos del cargo)

A _ia mayoria le agrada la fiexibilidad y el logro de resultados

P26,

Motivacion (aspectos negativos del cargo)

Desagrada la mala imagen de OSCASI ante los Padres del

Colegio, y en algunos casos el irrespeto recibido
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» Especificos:

» Detectar las posibles barreras (obstaculos, problemas)
que puedan estar afectando el desenvolvimiento de las
funciones y servicios de OSCASI, haciendo especial
énfasis en el departamento de Coordinacion Pedagégica.

» Evaluar los diferentes hallazgos con el fin identificar
oportunidades de mejora en la Coordinacién Pedagogica.

‘MARCO TEORICO DE REFERENCIA

» Enfoque Sistémico: la organizacién es concebida como un
sistema abierto que interactia con su entorno articulando una
importante labor social desde las oficinas de San Ignacio hasta
el Municipio Sucre de la Parroquia de Petare

-

Enfoque de Planificacion o Planeacién Estratégica: permite
trazar y evaluar los objetivos organizacionales tomando en
cuenta los aspectos internos y externos desde el punto de
vista de su impacto. Ademis facilita la alineacion de todos los
componentes de la organizacién en torno a estos objetivos

MODELO ORGANIZATIVO DE OSCASI

ENTORNO Comunidad Local Distrito Escolar.
Politicas -
Pubiicas.
PROVEEDORES oo

Valores

IV oluntarios
Patrocinantes

{akianzas :
Donatwos _' - . :l’::‘l
s ; ados
B S " liderazgo d  informes
_ NormativaLegal
Infraestructura
b7

» Consultoria de procesos: persigue incrementar el aprendizaje y la
aptitud de la organizacién para funcionar y desempeiiarse de manera mis
eficiente.

» Orientacion facilitador-investigador para la evaluacion del problema y
el acompafiamiento en la definicion de las posibles soluciones u objetivos
de cambio, los cuales serdn ejecutados por OSCASI en una fase posterior
de intervencién de cambio con el apoyo y guia de los consultores.

El enfoque metodolégico aplicado fue el denominado “investigacién-
acci6n” que se basa en realizar un diagnéstico o recoleccion de
informacién en su campo de trabajo, retroalimentacién con la organizacién
sobre lo investigado y definicion de las oportunidades de mejoras a traves
de objetivos de cambios.




Las técnicas u
siguientes:

zadas en la realizacion del diagnéstico fueron las

» Entrevistas a los agentes clave de la organizacién para sondear los
problemas y oportunidades, causas y alternativas de accion

-

Anilisis documental de la informacién y datos escritos relacionados
con su historia, evolucion, estrategia y resultados

Taller de analisis situacional, con el fin de hacer una revision general
del desempefio de la organizacion y en particular de la Coordinacion
pedagdgica, en términos de sus necesidades y prioridades

Observacion directa del consultor sobre el ambiente de trabajo, la
cultura organizativa, los estilos gerenciales, los procesos de
comunicacion e interaccion

ANALISIS DOCUMENTAL:

Hallazgos:

» Importante trabajo de promocion y difusién de la imagen y labor de
la organizacion mostrando elementos de Planificacion estratégica
(Vision, Misién, Objetivos, etc.)

» Discrepancias entre la vision presentada en varios documentos lo
cual puede deberse a un esfuerzo de actualizacion

» Existencia de informe de gestion e indicadores, bases de datos con
informacién completa sobre los nifios atendidos, fuentes de
financiamiento, metas anuales y su cumplimiento, resultados estos
que son llevados a la Junta Directiva anualmente.

TALLER DE ANALISIS SITUACIONAL

Consistid en una discusion grupal con los integrantes de la
Coordinacién Pedagégica con el fin de lograr contribuciones
individuales al grupe en términos de la revisién general del desempefio
de la organizacion y en particular de la Coordinacion pedagogica, desde
la perspectiva de sus necesidades y prioridades

Participantes: directoras de las escuelas alternativas de OSCASI (cuatro
escuelas y un preescolar), asistieron tres directoras de escuela, la
directora del preescolar, la psicopedagoga y la coordinadora del
programa en las escuelas

Actividades:

Presentacion de los objetivos e instrucciones del taller

Se organizaron por grupos para responder seis preguntas sobre ideas

de mejora del programa

Se solicitd que precisaran los problemas que obstaculizan esas ideas o

aspiraciones, para clasificarlos en orden a urgencia e impacto:

- -

-

Las preguntas sobre el ideal de escuela o colegio fueron las siguientes:

» Cuiles consideras son las necesidades primordiales de los nifios en todos
sus ambitos?

iCudles de esas necesidades debe cubrir la organizacién para generar
procesos educativos?

Desde tu cargo gerencial, jcual es el ideal de tu colegio?

-

1Qué impide realizar ese ideal en tu colegio?

-

1Qué fuerzas apoyan a la realizacion de ese suefio a nivel general!

1Qué fuerzas interfieren en la realizacion del ideal de colegio a nivel
general?




TALLER DE ANALISIS SITUACIONAL

Del anilisis de los resultados a las preguntas sobre el ideal de escuela o
colegio se obtuvieron los siguientes obstaculos o problemas mis
relevantes en orden de importancia:

» Sensacion de poca retribucién laboral para el personal
» Inseguridad en las escuelas

» Ausencia de especialistas por areas (Terapia de lenguaje, deportes,
nutricién, psicologia, etc.)

» Necesidad de contar con servicios de salud

» Inestabilidad en la asesoria legal

» Descuido de la infraestructura escolar

» Dificultad en los procesos de coordinacién

» Precariedad en las condiciones socioeconémicas del pais
» Ausencia de redes de apoyo

» Incumplimiento de normas por parte del estudiantado

TALLER DE ANALISIS SITUACIONAL

Problemas prioritarios: de alto impacto y alta urgencia; aquellos que deben ser
abordado por la alta gerencia de ka organizacién, con el apoyo de otros actores
significativos internos o externos de la organizacién

+ Problemas de alto impacto y baja urgencia: problemas susceptibles de ser
planificados

Problemas de bajo impacto y alta urgencia: susceptibles a ser delegados
segln principios de descentralizacién interna, deben abordarse en el nivel que
corresponda de acuerdo al nivel de conocimiento y capacidad

» Probl de bajo imp y baja urgencia: pueden se postergado, bajo la
premisa de la escasez de recursos organizacionales para el enfrentamiento del
problema; esto no significa que no sean atendidos, sino que, en un momento dado,
no ocupan lugar importante en la jerarquizacién de prioridades

TALLER DE ANALISIS SITUMAONAL
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TALLER DE ANALISIS SITUACIONAL

Priorizar:

Prob 21: Bajos sueldos y diferencias en los sueldos
Prob 18: Inseguridad en las escuelas

Prob 16: Reduccién de donaciones

Prob 17: Deficiencias servicios publicos

(agua. luz, cloacas, transporte y aseo)

Prob 14: Ausencia de apoyo del MEPP

Prob | I: Infraestructuras inadecuadas

Prob 10: Ausencia de apoyos de los representantes
Prob I5: Inasistencia de los alumnos

Prob 4: Problemas de alimentacion de los nifos
Prob 8: Problemas de desnutricién
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‘TALLER DE ANALISIS SITUACIONAL

Planificar:

v Prob 12: Ausencia de espacios recreativos
» Prob 2: Inestabilidad en el drea odontolégica

Delegar:

» Prob 13: Ausencias de especialistas por dreas (Terapeutas de lenguaje.

deporte, psicélogos, pastoral)
» Prob |9: Precarias condiciones del pais

TALLER DE ANALISIS SITUACIONAL

Postergar:

-

Prob 6: Reduccién de reuniones de directores
Prob 7: Ausencias de horas administrativas

» Prob I: Ausencia de persona contacto con otras organizaciones en
cuanto a salud, psicélogos etc.

Prob 20: Precarias condiciones econémicas de los representantes

-

-

Prob 9: Problemas de indisciplina
» Prob 5: Rotacién de los alumnos

Prob 3: Inestabilidad en la asistencia legal. (decumentacién, cedula etc.)

Prob |: Ausencia de persona contacto con otras organizaciones en
cuanto a salud, psicologos etc.

EIEpVIIAD:

» Se disefiaron tres entrevista semi- estructurada para sondear los problemas
y oportunidades, causas y alternativas de accion desde la perspectiva de
cuatro dimensiones: Aspectos organizativos, Aspectos estratégicos,
Aspectos relacionados al cargo y Aspectos relativos a la Coordinacion
pedagogica

d
| Entrevista

| Entrevista
| 3

ENTREVISTAS:

» Aplicacién de tres (3) tipos de cuestionario, diferentes en aspectos
relativos al sujeto de la entrevista (Integrantes de la Coordinacion
Pedagdgica y demds dreas. Directoras de las escuelas y Directiva de

OSCASI)

» Del anilisis de contenido de las respuestas agrupadas por pregunta se
pudo derivar siete (7) tipos de categorias de respuesta:

. Plan estratégico

. Toma de decisiones

Expectativas de roles

. Relaciones de trabajo y comunicacién

. Division del trabajo
. Motivacion y desarrollo personal y profesional
. Calidad de servicio
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1. Plan estratégico

Fortalezas internas
» Trayectoria, Prestigio, Compromiso del personal y Flexibilidad.

Amenazas
» Falta de generacién de relevo o personal calificado que quiera ingresar a
la organizacion, situacién causada por los bajos sueldos y estos a su vez
por la merma en los donativos y el financiamiento obtenido.
La dificultad para acceder a las escuelas hace precaria la supervision y el
control
» La migracién de promotores (docentes) hacia entes gubernamentales en
bisqueda de mayores beneficios laborales.

-

La inseguridad en el entorno de las escuelas representa

I. Plan estratégico

Oportunidades del entorno

» Aprovechar el prestigio de la organizacion para promocionarla y asi aumentar la
captacion de donativos

+ Establecer alianzas con la Alcaldia de Sucre y Empresas que permita: diversificar
los servicios que actualmente le prestan a la comunidad e incrementar los
sueldos de los docentes o promotores

Visién compartida, Conocimiento de la vision y del Plan
estratégico, Conocimi ¥ cumplimiento de objetivos

» El B0% de los entrevistados manifiesta conocer la Mision de OSCASI y el 75%
conoce o tiene en su poder el Plan estratégico, el cual no se revisa
periédicamente

» El 75% de los encuestados manifiesta conocer los objetivos de OSCASI y cree
que la organizacion esti orientada a cumplirios

1. Plan estratégico
Analisis del entorno

» Existen indicadores de gestion, sin embargo, son poco difundidos a lo
interno y a lo externo a la organizacion. Entre ellos se destaca el
porcentaje de egresados sobre numero de admitidos, el nimero de
capacitaciones a promotores, el numero de voluntarios, de becas, el
porcentaje de cumplimi de metas [

2. Toma de decisiones

» La toma de decisiones es de manera consultiva, sin embargo existen muy
pocas decisiones individuales de relevancia. que hayan causado impacto
para la organizacién a parte de las tomadas por la Directiva

3. Expectativas de roles

» En general el BO% considera que los departamentos cumplen sus funciones
en base a las expectativas de la organizacion

Individualmente, el 80% considera que esti cumpliendo con su trabajo
Coordinacién pedagégica

» 100% cree que no esti cumpliendo con las expectativas de la organizacién por faka de

personal, aunque ¢l 80% considera que el actual personal tiene las destrezas y habilidades
necesarias para el buen desempeno de sus actividades

v -




-

» El 90% opina que los procesos de trabajo son efectivos. Se han mejorado
considerablemente los procesos de trabajo y comunicacion, sin embargo,
un 20% de los encuestados opina que la informalidad en [as
comunicaciones perjudica su eficiencia

» La comunicacién interdepartamental es considerada como buena por la
mayoria de los entrevistados y el 100% piensa que las relaciones de
trabajo dentro de OSCASI son colaborativas

» El 80% considera que la multifuncionalidad de los integrantes de OSCASI atenta
contra la eficiencia y el cumplimiento de las metas y desempefio de algunos
departamentos

La solicitud de colaboracion con eventos y actividades de emergencia son
considerados como distractores en las actividades diarias del departamento de

Coordinacién Pedagogica.

» El trabajo operativo ocupa la mayor parte del tiempo del personal

-

La falta de definicién de funciones y perfil de cargo para los integrantes de cada
departamento representa el principal obsticulo para el buen desempeiio individual

» Existe la tendencia perniciosa a adaptar el cargo a las caracteristicas de cada
miembro. La creatividad individual genera atribuciones y funciones, asociadas al
cargo, que luego no son seguidas por el personal de relevo

b2

6. Motivacion y desarrollo personal y profesional

» Existe un elevado nivel de compromiso por parte de los integrantes, que se ve
reflejado en su orientacién a establecer mejoras en sus respectivos departamentos,
sus propuestas son escuchadas por la directiva.

A la mayoria (80%) le agrada el nivel de flexibilidad que le permite la organizacion y
existe una alta motivacion al logro, que se aflanza a través del reconocimiento
externo.

Un 70% manifiesta su desagrado a la mala reputacion de OSCASI ante los Padres y
representantes del Colegio San Ignacio.

» En cuanto a las necesidades de desarrolio profesional, el 100% manifesto su interés
en actualizarse y aprender nuevas herramientas para desempefiar mejor sus
funciones. Igualmente consideran que OSCASI ofrece oportunidades para logrario.

7. Calidad de servicios

+ Solo el 60% de los entrevistados piensa que OSCASI esta alcanzando las dreas o
dimensiones de cobertura que tiene planteadas

» El deparamento de Coordinacién Pedagégica se enfoca a la formacién y
capacitacion y al apoyo pedagégico de los promotores, subdirectores y directoras
de escuelas pero bisicamente en lo operativo y administrativo

-

La mayoria piensa que deberia enfocarse en disefiar y ejecutar programas sociales
que permitan un ambiente propicio para la formacién educativa (Salud, legal,
pedagégico, social, nutricional, psicolégico, entre otras necesidades de los
estudiantes y sus familias)

-

Los estudiantes y nifios atendidos (clientes primarios) en las escuelas, asi como sus
padres y representantes valoran mas la alimentacién, los Gtiles escolares, los
uniformes y el calor de hogar que reciben

» Es apreciada la labor social de OSCASI a nivel de la Junta Directiva, empresas y




LOMCLUMONES

+ La organizacion tiene bien definida su orientacion y naturaleza, su mision y

vision, los objetivos. Existe unidad de criterio sobre cuales son sus clientes
primarios y de apoyo. Realiza una planificacion estratégica a pesar de no
estar actualizada y difundida internamente

La trayectoria, el prestigio, el compromiso del personal y la flexibilidad son
consideradas las principales fortalezas

La caida en los donativos y el financiamiento dificulta el incremento de los
sueldos, lo cual influye en las contrataciones y en la migracion de los
promotores (educadores) hacia entes gubernamentales en busqueda de
mejoras salariales

-

-

Las dificultades politicas y econdmicas del pais impactan negativamente el
desempeiio de OSCASI, asi como la dificultad de acceso a las escuelas y la
inseguridad reinante en la zona

CONCLUSIONES

» El proceso de toma de decisiones pudiera ser mis consultivo si se
incorpora a las reuniones de coordinacion a un personal de enlace
(necesario) entre OSCASI y las escuelas, que sirviera de portavoz de las
necesidades de las escuelas

» Existe una problemitica en las escuelas, evidenciada en el Taller de andlisis

situacional, que no se vio reflejado en las entrevistas al personal de

OSCASI. Aparentemente, este Ultimo percibe las consecuencias pero no

las causas

Existe un alto nivel de cumplimiento de los objetivos y el trabajo en

relacion a las expectativas de la organizacion tanto en la percepcién

individual como departamental

» La Coordinacién Pedagégica no esta cumpliendo con todas las posibles
areas de cobertura. Se hace necesaria una reorientacién para ampliar los
programas y servicios, el personal, las alianzas. La clave esti en como
hacerlo

-

CONCLUSIONES

colaborativas, sin embargo, la informalidad en las comunicaciones y en la
toma de decisiones a veces atenta contra la eficiencia

La flexibilidad y la multifuncionalidad a veces obstaculiza el cumplimiento de
las metas de la Coordinacion pedagogica. No estin delimitadas las
funciones del personal, no hay descripciones de cargo y funciones que
permitan la delegacion y el blecimiento de responsabilidad:

-

-

Existe un elevado nivel de compromiso por parte de los integrantes, que se
ve reflejado en su orientacion a establecer mejoras en sus respectivos
departamentos

Existe una alta motivacion al logro, que se afianza a través del
reconocimiento externo, sin embargo, estan concientes de la mala imagen
que tienen entre los padres y representantes del Colegio San Ignacio

CORCLUBIOIRS oo i o

+ El deparmmento de Coordinacion pedagogica es medular en cuantoa la
orientacion de servicio de OSCASI, es por ello que se requiere reenfocar
sus programas y servicios para garantizar el cumplimiento de su misién,
que en definitiva debe estar alineada con la organizacional




RECOMENDACIONES

» Se recomienda emprender un proceso de redefinicion y establecimiento
de objetivos para el departamento de Coordinacion pedagogica, para
alinearla a OSCASI. Proceso de redireccionamiento estratégico que debe
incluir un andlisis del entorno con el fin de garantizar su viabilidad

-

Se recomienda aprovechar el prestigio de la organizacién para generar una
campafia de promocién, previa construccion de una imagen institucional,
que permita aumentar la captacion de donativos y establecer alianzas con
la Alcaldia de Sucre, Empresas y Organismos Internacionales

-

Se recomienda establecer estrategias de comunicacion y articulacion para
estrechar los lazos con la comunidad, en funcion de hacer participes a los
Padres, Representantes, Policia. Alcaldia y demds agentes involucrados. en
Ia contribucién a la solucién de la problematica de las escuelas

RECOMENDACIONES

-

Se recomienda diversificar los programas y servicios que actualmente presta a
la comunidad a través de la Coordinacién Pedagogica (Salud; Asesoria legal,
psicolégica, nutricional, deportiva, familiar; Formacién docente; Formacion de
madres)
Generar estrategias para establecer alianzas que permitan conseguir aportes
que se traduzcan en aportes compartidos de sueldos a los docentes o
promotores de las escuelas
Se recomienda elaborar un Manual de Organizacién y Funciones que permita
una delimitacion de funciones especificas por departamento (en especial la
Coordinacién Pedagdgica), con procesos generales, descripciones de cargos
y funciones minimas para el personal, que permita la delegacién y el
blecimiento de resp bilidades

Se recomienda involucrar a las Directoras y subdirectores de escuela en
reuniones de coordinacién con la Directiva de OSCASI, a fin propiciar la
buena comunicacién e integracion




UNIVERSIDAD CATOLICA “ANDRES BELLO"
! ESPECIALIZACION EN DESARROLLO

| ORGANIZACIONAL
CATEDRA: CONSULTORIA APLICADA 1
PROFESOR: LIC. WILLIAM MEDINA QUERO

DIAGNOSTICO DE LA ORGANIZACION
SOCIAL SAN IGNACIO (OSCASI)

Equipo consultor:
DEMETRIO MAROTTA
MARITZA TERAN

» En una reunién preliminar, se nos planteé la necesidad de
apoyo profesional en la reorganizacion de la unidad de
Coordinacién Pedagdgica, que aparentemente no alcanza a
responder a los requerimientos esperados por la organizacion

Posteriormente se disei® una propuesta de Diagndstico
Organizacional con el objeto de determinar y unificar criterios
en cuanto a la situacién planteada, la cual fue aceptada

-

La finalidad de esta presentacién es ofrecer resultados del
diagnostico aplicado a la Organizacién Social Catdlica San
Ignacio (OSCASI)

'FORMULACION DEL PROBLEMA

» La unidad de Coordinacion Pedagdgica no estd
ofreciendo los resultados esperados, en funcién de las
orientaciones fundamentales de OSCASI; de ofrecer a los
beneficiarios de sus servicios, un apoyo en su desarrollo
integral.
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» General

» Determinar cuales son las necesidades actuales, de
OSCASI con el fin de redefinir y reorganizar la unidad de
Coordinacion Pedagogica para alinear sus funciones y
procesos a la Mision y Vision de la Institucion.




