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El presente trabajo de investigacién se realizd en una organizacion que presta
servicios educativos a nifios con trastornos del espectro autista. La iniciativa de la
realizacion del estudio estuvo basada en la necesidad de la organizacion de identificar
los flujos de trabajo entre las lideres de la Unidad Técnica a fin de determinar los
factores que estan afectando el cumplimiento de sus procesos de trabajo. Esta
inquietud surgi6 en la Direccion General y la gener6 el acelerado crecimiento que ha
enfrentado la organizacion en los ultimos afios presentandose la necesidad de realizar
modificaciones en las dinamicas de trabajo.

El estudio se efectud especificamente en la Unidad Técnica de la organizacion
integrada por 3 lideres quienes cumplen funciones académicas, administrativas y de
supervision, dos de ellas trabajan en el turno de la mafiana y la tercera trabaja en el
turno de la tarde. En este sentido en conversaciones con el sistema cliente destacaron
como aspectos resaltantes, la poca vinculacion entre las lideres que trabajan en el
turno de la mafiana respecto a la lider que trabaja en el turno de la tarde, asi como un
deficiente ejercicio del liderazgo por parte de ellas ante el cuerpo docente y
terapeutas La investigacion fue de caracter aplicada, evaluativa, primaria, descriptiva
y transversal se utilizaron diferentes técnicas tales como entrevistas
semiestructuradas, cuestionario y el grupo focal que se aplico bajo la metodologia del

analisis de flujo de Jerry Porras.
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Introduccion

En la actualidad todas las organizaciones estan envueltas en constantes
cambios de distinta indole, para lo cual deben estar preparadas y contar con las
herramientas que le permitan adaptarse a las demandas del entorno y responder
eficientemente en la creacion de sus bienes o en la prestacion de sus servicios. La
presente investigacion se realizd en una institucion que presta servicios educativos
especificamente a nifios y adolescentes con trastornos del espectro autista llamada
CEPIA. Motivado al acelerado crecimiento de la organizacion, la Direccion General
ha tenido que tomar decisiones respecto a la reorganizacion de la estructura de la
institucion lo que afecta el funcionamiento de los flujos de trabajo y la definicion de
los roles de cada uno de los miembros de la organizacion.

En la investigacion se realizd un diagnostico de los flujos organizacionales de
la institucidon basado en la metodologia de analisis de flujo de Jerry Porras, a través de
la aplicacion de entrevistas, cuestionarios y grupos focales para la recoleccion de la
informacion. La investigacion estd dividida en seis Capitulos, los cuales se detallan a
continuacion.

En el Capitulo 1 se hace referencia al planteamiento del problema, los
objetivos de la investigacion y la justificacion, en el capitulo 2 se detalla el marco
organizacional; En el Capitulo 3 abarca el marco tedrico, el cual contempla los
antecedentes de la investigacion y las bases tedricas; el Capitulo 4 la estrategia
metodologica que se utilizo en el desarrollo de la investigaciéon, en donde se

describira el tipo y disefio de la investigacion, el tipo de investigacion segin su



finalidad, segin la fuente de los datos, segiin sus objetivos; las técnicas e
instrumentos que se utilizaran para la recoleccion de los datos; En el Capitulo 5 se
exponen las técnicas de analisis de la informacion recopilada , la poblacién y muestra
y los resultados obtenidos. En el Capitulo 6 se muestra la operacionalizacién de las
variables, el procedimiento seguido, las conclusiones y recomendaciones, el
cronograma ejecutado, finalmente se presenta la bibliografia consultada en la

investigacion y sus anexos.



CAPITULO 1
1. El problema de investigacion
1.1. Planteamiento del Problema

CEPIA son las siglas que identifican al Centro de Entrenamiento Para la
Integracion y el Aprendizaje, institucion dedicada a la educacion de nifios y nifias con
trastornos del espectro autista. En los ultimos afios, la organizacion ha experimentado
un crecimiento acelerado y se ha visto envuelta en una serie de cambios
estructurales, funcionales y administrativos que le han generado una sobrecarga de
actividades y funciones a la Direccion General. En la busqueda de mejoras, hace poco
mas de un afio, la Direccion General toma la decision de crear la Unidad Técnica
dividida en las areas de apresto, preescolar y turno de la tarde las cuales estan
dirigidas actualmente por tres lideres que asumieron la responsabilidad de supervisar
al personal docente y terapeutas, ademas de asumir funciones administrativas. Cada
una de las areas estd liderada por una docente de amplia trayectoria dentro de la
institucién, quienes vienen trabajando de manera independiente y paralela, con
dependencia directa de la Direccién General.

Desde el momento que se consolida esta unidad, la Direcciéon General ha
evaluado el desarrollo de su dinamica organizacional identificando la necesidad de
estimular los flujos de comunicacion entre las lideres, para ello se han enfocado los
esfuerzos en generar estrategias que permitan encontrar fluidez en los procesos
comunicacionales, dar apertura al trabajo en equipo y consolidar el liderazgo a través

de acciones de obligatorio cumplimiento como: puntos de informacion semanal para



reportar acontecimientos, notificaciones de incidencias, reuniones de cambio de
guardia en 5 minutos entre las lideres y el establecimiento de metas y retos comunes.

A pesar de los esfuerzos, la Direccion General ha notado que no se ha logrado
engranar el trabajo y la comunicacion entre la lider del turno de la tarde y las lideres
de apresto y preescolar del turno de la mafiana, sefialando que pudiera ser por la
dindmica de trabajo, ya que la lider de la tarde llega a asumir un gran nimero de
actividades lo que genera que la misma sea absorbida por su rol, la presion de trabajo
y el poco tiempo para ejecutarlo, impidiendo que las otras lideres tengan la
oportunidad de contactarla. El caso contrario sucede con las lideres de apresto y
preescolar (turno mafana) que si han logrado coordinar los aspectos de trabajo
mediante una adecuada comunicacion, intuyendo la Direccion General que pudiera
ser porque comparten el mismo espacio fisico y el mismo turno de trabajo; sin
embargo ha pasado en algunas oportunidades, que por la misma dindmica de trabajo y
la falta de tiempo, no se genera la trasmision de informacion entre estas lideres.

La dinamica de trabajo de las lideres se basa en el acompanamiento y
entrenamiento a través del modelaje a docentes y terapeutas, rotacion entre las
diversas aulas del area asignada, actividades administrativas y de supervision. Esta
dinamica se establece para generar una comunicacion directa con las docentes y
terapeutas, para lograr el fortalecimiento del modelo educativo, el adiestramiento y la
supervision; sin embargo este proceso también se ve afectado, ya que la Direccion
General nota que el rol de supervision no ha sido totalmente adoptado por las lideres
quienes aun no se han desvinculado de su anterior rol de docentes, impidiendo el

monitoreo del trabajo en el aula de las docentes actuales. Para mejorar éste proceso,
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la Direccion General les ha solicitado a las lideres marcar distancia y asumir el rol de
supervisor directo a fin de que el cuerpo docente las perciba como tal y lograr ejercer
su funcion de modelaje y correccidon sobre la marcha.

Otras actividades que asumen las lideres son: coordinar el tiempo de descanso
(15 minutos) que debe tomar el personal docente, el cual en muchas oportunidades no
se cumple, debido a la rutina del aula; dar la cara antes los padres y representantes,
tomar decisiones dentro del proceso de trabajo del aula, preparar los distintos
informes de evaluacion de desempefio, dar retroalimentacion y facilitar apoyo en
diversas actividades basadas en su experiencia.

Los antecedentes anteriores reflejan un quiebre dentro del proceso de trabajo
de la Unidad Técnica, el cual no permite que se engranen las actividades de las
lideres, que fluya la comunicacion, que se logre el empoderamiento y el ejercicio
efectivo del liderazgo; ante esto, la presente investigacion se plante6 la elaboracion de
un diagnostico para conocer ;Cuales son los flujos de trabajo de la Unidad Técnica de
Cepia? y ;Qué factores pueden estar incidiendo en el cumplimiento de los procesos

de trabajo?

1.2. Justificacion de la investigacion

Las razones para llevar a cabo esta investigacion radica en que la organizacion
busca mejorar los procesos de trabajo dentro de la Unidad Técnica, lograr una
comunicacion fluida, obtener el empoderamiento y el ejercicio del liderazgo de sus

lideres, lo que traerd como consecuencia una mejora en los flujos de trabajo
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compartidos y en la dindmica organizacional influyendo en la calidad del servicio

prestado.

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1. Objetivo General

Efectuar un diagndstico de la Unidad Técnica de CEPIA mediante el andlisis

de sus flujos de trabajo.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Identificar los procesos de trabajo de la Unidad Técnica.

e Determinar los factores que estan incidiendo en el cumplimiento de los
procesos de trabajo.

e Analizar la causas que afectan los procesos de trabajo de la Unidad Técnica

e Proponer recomendaciones a fin de garantizar el cumplimiento de los procesos

de trabajo de la Unidad Técnica.
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CAPITULO 2
2. Marco Organizacional

El Centro de Entrenamiento para la Integracion y el Aprendizaje (CEPIA) fue
creado en febrero de 1997, por Maria Isabel Pereira y Anny Gru Koifman, psicologas
especializadas en el tratamiento de nifios con trastornos del espectro autista.
Comenzaron con una pequeia aula de entrenamiento, con el formato de terapia
grupal, en la que se atendian ocho nifios con trastornos del espectro autista, en el
turno de la mafana. Parte de estos nifios fueron posteriormente integrados al aula
regular, lo cual dio cabida a nuevos alumnos. Durante la tarde se ofrecia atencion
periddica (consulta) a menos de cuarenta pacientes. En los afios siguientes se fue
incrementando el nimero tanto de alumnos como de pacientes, con experiencias
exitosas de integracion escolar.

En virtud de los progresos, y en busqueda de la consolidacion de Cepia como
institucion educativa, se realizaron los tramites necesarios ante el Ministerio de
Educacion, Cultura y Deportes, para su inscripcion como Escuela Especial y desde
1999 es que Cepia pasa a ser Instituto de Educacion Especial acreditado por el
MECD. Desde el 2006, Cepia entra en Alianza con la Fundacién Autismo en Voz
Alta, la cual surge de la iniciativa de un grupo de padres y profesionales vinculados a
Cepia, con el objeto de promover propuestas que le permitan convertirse en la
Institucion modelo en Venezuela para la atencion de nifios con autismo.

Es asi como CEPIA se convierte en una institucion educativa que tiene como

mision proporcionar una alternativa educativa de calidad para nifios y adolescentes
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con trastornos del espectro autista, facilitando asi su integracion al contexto familiar,
escolar y social.

Su vision es convertirse en un modelo educativo que sea referencia a nivel
nacional para la atencioén de nifios y adolescentes con trastornos del espectro autista,
considerando una intervencién como exitosa cuando logran en el nifio o adolescente
el desarrollo de destrezas y habilidades que le permitan funcionar efectivamente en su
entorno familiar y social, y, en aquellos casos que su nivel de funcionamiento lo haga
posible, optar por una integracion escolar a contextos regulares.

Actualmente, las actividades del centro son lideradas por sus fundadoras
Maria Isabel Pereira y Anny Gru Koifman, quienes estan a cargo de la actualizacion,
revision y ejecucion del proyecto educativo y los programas de capacitacion del
personal. Asimismo, mantienen las actividades de diagnostico, evaluacion y consulta
para mas de 700 nifios y jovenes integrados al aula regular. Cepia propone un
modelo educativo que trasciende las puertas de los salones de clases respondiendo de
manera explicita a los elementos criticos de la atencion al autismo:

e Apoyar la integracion de nifios y adolescentes a contextos escolares
regulares.
e Realizar diagnostico y evaluacion de nifios y adolescentes dentro del
espectro del autismo.
e Ofrecer capacitacion practica de profesionales tanto de nuestra institucion
como de aquellos que trabajan con personas con autismo en otros contextos

e Oftrecer Capacitacion / informacion a padres y representantes de nifios y
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adolescentes con autismo.
Para la consecucion de sus objetivos Cepia trabaja paralelamente y en forma
alineada en tres frentes:

o Niiios y adolescentes: desarrollando programas y estrategias, a través de un
abordaje adaptado, integral e individualizado. Igualmente apoyamos en su
integracion escolar en contextos educativos regulares a aquellos alumnos
que dado su perfil, potencial y avance en el desarrollo de las destrezas
académicas, sociales y de independencia sean candidatos a integrarse en
contextos educativos regulares. En este sentido proveen, capacitacion y
asesoria al personal docente, técnico y directivo de la Institucion educativa
en la cual se integrard al nifio y monitoreo y seguimiento del proceso de
integracion garantizando asi una atencion educativa de excelencia.

o Padres: Para el logro de la generalizacion del aprendizaje se hace
indispensable el involucrar a los padres en el proceso educativo, los cuales
pueden llegar a convertirse en los mejores agentes del desarrollo de sus
hijos. En Cepia entienden que los padres son co-terapeutas y por ende
enfatizan la constante comunicacion escuela-hogar a través de entrevistas
periddicas, charlas y cursos de capacitacion para el abordaje del nifio con
trastornos del espectro autista en el hogar.

o Maestros: Cepia realiza el entrenamiento y la capacitacion continua de su
personal, lo que le permite, mantener unos estandares de calidad adecuados
para la educacion de nuestros nifios y adolescentes.

El modelo de atencion educativa que aplica la organizacidén, comienza con una
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minuciosa evaluacion de cada nifio, en la que se determinan dos aspectos

fundamentales:
a) El perfil de desarrollo particular del nifio, estableciéndose su nivel de
funcionamiento en cada una de las areas del desarrollo: motricidad fina, gruesa,
cognitiva, = comunicacidn, socializacién, académica (lectura, escritura y
calculo), funcionamiento independiente y destrezas prevocacionales. Esta
evaluacion permite detectar las areas fuertes que serviran de soporte para el
programa, asi como las deficitarias que requieren intervencion.
b) Presencia de sintomas o conductas atipicas, que constituyen todas aquellas
peculiaridades que pueden manifestar las personas con trastornos del espectro
autista, que dificultan su funcionamiento adecuado en el entorno cotidiano y la
disposicion para el aprendizaje. Se detecta la presencia de alteraciones en las
areas de comunicacion, interaccion social y afectividad, respuesta sensorial y
patrones atipicos de comportamiento e intereses.

Los resultados de la evaluacion alimentan el disefio de un Programa de
Ensefianza Individualizado, el cual busca estimular particularmente aquellos
aspectos mas deficitarios, promoviendo el desarrollo integral, ademéas del control de
los sintomas atipicos o conductas inadecuadas que puedan entorpecer la adaptacion
del nifio o adolescente al medio que le rodea. Para su implementacion, el nifio o
adolescente, de acuerdo a sus necesidades particulares, participa en mayor o menor
medida en cada uno de los siguientes programas o componentes del modelo de
atencion educativa aplicado por la organizacion.

e Programa cognitivo/ académico: Busca estimular el desarrollo de
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destrezas cognitivas generales necesarias para comprender el mundo que
nos rodea (conceptos basicos, discriminacion, clasificacion, secuenciacion,
solucidn de problemas) asi como la nivelacion académica (lectura, escritura,
calculo) en ambientes similares al aula.

Programa de comunicacién: Cepia ha desarrollado estrategias de
intervencion que tienen como punto de partida el facilitar la comunicacion a
través de apoyos visuales, usando el método PECS para la iniciacion de la
comunicacion, pasando después a estrategias de estimulacion del lenguaje
oral y correccion de alteraciones del lenguaje tipicas del espectro autista,
ademas de la promocion de habilidades conversacionales.

Programa de destrezas sociales: Para que una persona con autismo
desarrolle destrezas sociales apropiadas para su edad, es necesario que estas
le sean ensefiadas a través de un entrenamiento continuo en el cual se
desglosen los diferentes aspectos de la situacidon social, se le explique
visualmente y se le modele la conducta que se espera de €l y se practiquen
estos nuevos aprendizajes en ambientes controlados antes de ser expuestos a
la situacion real, a través de estas estrategias Cepia ensefa el uso y
comprension de gestos y expresiones que regulan la interaccion humana, la
comprension de las diversas reglas sociales, destrezas para el juego,
conversacion y establecimiento de amistades.

Programa de integracion sensorial: Los nifios y adolescentes con

trastornos del espectro autista pueden presentar ciertas alteraciones
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sensoriales (vista, oido, gusto, olfato, tacto, sistema vestibular y
propioceptivo) que pueden desencadenar una serie de conductas
inadecuadas y dificultad para procesar la informacion. Para afinar el
funcionamiento de los sentidos y la integracion adecuada de las sefiales que
estos envian al cerebro, Cepia implementa estrategias de modificaciones
ambientales, programas de sobreestimulacion sensorial y programas de
desensibilizacion sistematica con el objetivo de favorecer una respuesta
sensorial adecuada, dependiendo de las necesidades sensoriales de cada
nifio, se disefia un circuito de actividades sensoriales que es ejercitado
diariamente.

Programa motor: Ademas del mejoramiento de la condicion fisica general
y el desarrollo de destrezas motoras gruesas, la actividad fisica es
fundamental para los nifios y adolescentes con autismo proporcionandoles
una fuente de relajacion a través de la liberacion de endorfinas, por lo tanto
un mejor autocontrol de sus impulsos y sensacion de bienestar. Se
intervienen también las alteraciones que pudiesen existir a nivel de marcha,
equilibro, coordinacioén y tono muscular, se lleva a cabo mediante ejercicio
fisico diario, organizado en actividades fisicas como caminar, correr, evitar
obstaculos, ejercicios de equilibrio, entre otros; se entrenan habilidades
motoras relacionadas con destrezas de juego como: uso de los implementos
de parque, triciclos, bicicletas y patines, y deportes variados con pelota.

Programa de autoayuda y autonomia: Para que una persona con autismo
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desarrolle destrezas de autoayuda y autonomia apropiadas para su edad, es
necesario que estas le sean ensefadas a través de un entrenamiento continuo
en el cual se desglosen los diferentes aspectos de la actividad a ensear, se
le explique visualmente y se le modele la conducta que se espera de ¢l y se
practiquen estos nuevos aprendizajes en ambientes controlados antes de ser
expuestos a la situacion real en otros contextos. A través de estas estrategias
la organizacién ensefa: control de esfinteres, vestirse-desvestirse, aseo
personal y acicalamiento y empleo de buenos modales al comer. Finalmente,
y dado su impacto Cepia apoya al hogar en el seguimiento de los

tratamientos biologicos indicados a cada nifio (medicacion, dietas, etc.)
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Capitulo 3
3. Marco Teorico referencial

3.1. Antecedentes de la investigacion

En el afio 2000, Mariana Boggio Naranjo, presentd como requisito para optar por el
titulo de especialista en Desarrollo Organizacional un trabajo especial de grado
desarrollado en el Instituto Universitario Salesiano padre Ojeda, cuyo objetivo fue
implementar un proceso de cambio organizacional basado en la planificacion
estratégica de la organizacion. Luego de una busqueda exhaustiva por la web, no se
encontraron evidencias nacionales sobre el desarrollo de investigaciones diagnoésticas
vinculadas a la identificacion de los flujos organizacionales en una institucion
educativa con el uso de la metodologia de Jerry Porras, razéon por la cual, esta
investigacion representa una importante contribuciéon para el conglomerado de
investigaciones en Desarrollo Organizacional en instituciones educativas, haciendo

énfasis en una institucion de educacion especial.

3.2. Bases Tedricas
3.2.1. Desarrollo Organizacional
En un mundo donde lo constante es el cambio, las organizaciones deben
adaptarse a los procesos de transformacion que resultan de las variaciones en el area
tecnologica, social, econdmica y politica de cada sociedad, para lo cual deben contar
con las herramientas que le permitan ajustarse a las demandas del entorno interno y
externo y responder eficientemente en la creacion de sus bienes o en la prestacion de

Sus Servicios.
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Las organizaciones educativas no se escapan de estas exigencias, las cuales,
debido a su responsabilidad social en el proceso de formacién del ser humano se
enfrentan a importantes decisiones en sus procesos de organizacion y funcionamiento
con la finalidad de impulsar un permanente crecimiento que les permita ofrecer
programas educativos de alto nivel y calidad.

En la actualidad, las escuelas requieren experimentar un mejoramiento en sus
précticas y metodologias con el fin de aumentar la calidad de los servicios que brinda
la institucion educativa para la comunidad y es aqui donde el Desarrollo
Organizacional (D.O) representa una herramienta fundamental que le permite a las
organizaciones administrar sus procesos de cambio. En su libro Desarrollo
Organizacional, un enfoque integral, De Faria Mello destaca algunas definiciones en
el presente trabajo se destacaran las siguientes:

Beckhard (1969) define el D.O como “un esfuerzo planificado, de toda la
organizacion, y administrado desde la alta gerencia, para aumentar la efectividad y
bienestar de la organizaciéon mediante intervenciones planificadas en los procesos de
la entidad, las cuales aplican los conocimientos de las ciencias del comportamiento™.
Para Schein el D.O. se define como un programa planeado para toda la organizacion,
cuyos componentes son: actividades que el consultor lleva a cabo con individuos o
grupos; y la actitud y la filosofia que guian el comportamiento del consultor frente al
cliente.

Para Bennis (1969) el D.O es una estrategia educativa adaptativa para lograr

un cambio planeado en la organizacion. Casi siempre se centra en los valores,
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actitudes, relaciones y clima organizacional en vez de orientarse hacia las metas,
estructura y técnicas de la organizacion.

Finalmente French y Bell (1995) definen el D.O como un esfuerzo a largo
plazo, guiado y apoyado por la alta gerencia, para mejorar la vision, la delegacion de
autoridad, el aprendizaje y los procesos de resoluciéon de problemas de una
organizacion, mediante una administracion constante y de colaboracion de la cultura
de la organizacion...utilizando el papel del consultor — facilitador y la teoria y la
tecnologia de las ciencias de la conducta aplicada, incluyendo la investigacion
accion”, a través de 3 componentes basicos: diagnodstico, accion y administracion del
programa. El componente del diagndstico, representa una recopilacion continua de
datos acerca del sistema total o de sus subunidades, y acerca de los procesos y la
cultura del sistema y de otros objetivos de interés. El componente de la accion
consiste en todas las actividades y las intervenciones disefadas para mejorar el
funcionamiento de la organizacion. El componente de administrar el programa,
abarca todas las actividades disefiadas para asegurar el éxito del programa, como
desarrollar la estrategia general del DO, vigilar los acontecimientos a lo largo del

camino, y abordar las complejidades y sorpresas inherentes en todos los programa.

3.2.2. El Diagnéstico

En la presente investigacion se abordo el diagnostico que consistid en detectar
el estado actual del sistema, en lo concerniente al foco de interés del cliente, sus
puntos fuertes y sus areas de mejora. A través del diagnostico se buscod construir un

mapa de la organizacion obteniendo, mediante diversas técnicas de recoleccion de
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informacion, datos validos acerca de los subsistemas, componentes o elementos de la

organizacion.

3.2.3. Modelo teorico del Diagndstico

Para el abordaje de la problematica se utilizd como marco teorico el Analisis
de Flujo de Jerry Porras, que es una metodologia que permite el diagnostico de las
fallas en el funcionamiento organizacional, la planificacion y el seguimiento de todas
las acciones de cambio necesarias. Para Porras (1988) El analisis de flujos es una
técnica para identificar los problemas que bloquean el funcionamiento organizacional
permitiendo encontrar la raiz de las dificultades que enfrenta un sistema (pag. 14). El
modelo indica que una organizacion se construye sobre 4 flujos cada uno de los
cuales tiene una serie de componentes (Tablal) que juntos constituyen los factores

especificos del ambiente de trabajo.
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Grafico 1. Modelo Teoria Analisis de Flujo
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Los 4 flujos a los que la teoria hace referencia, son:

Aspectos de la organizacion disefiados para coordinar
formalmente el comportamiento de la persona y el
funcionamiento de las distintas partes de la organizacion.
aspectos relacionados con las personas de la organizacion

Factores que contribuyen directamente a la transformacion de
los recursos organizacionales en productos.

Incluye las estructuras concretas y los objetos del la parte no
social y no técnica del ambiente donde trabaja la gente

Tabla 1. Definicion de los flujos Organizacionales. Analisis de Flujo de Jerry Porras

Estos flujos brindan un marco de referencia para que la organizacion pueda
disefiarse a si misma y decidir cudles son las acciones que quieren realizar para
enfrentar sus retos ambientales, al mismo tiempo, se deben crear las condiciones
favorables para que los miembros de la organizacion muestren comportamientos
eficaces en el trabajo.

Jerry Porras lo denomina Modelo de Organizacion de Flujos porque se basa en
el concepto de que las organizaciones consisten en una mezcla compleja de
componentes, cada uno de los cuales es una fuente de informacién que influye en el
comportamiento de las personas en el trabajo. Dicha informacioén circula
continuamente por todo el sistema, influyendo en cada individuo y da lugar a un
comportamiento que determina tanto el rendimiento de la organizacion como el
desarrollo personal.

Por otro lado, Porras afirma que las organizaciones existen por diversas

razones; estas razones guian las decisiones tomadas por los lideres y miembros de la
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organizacion, es decir, tienen un propdsito que de acuerdo al modelo, es la razéon

fundamental de existir de la organizacion, impulsando gran parte de las decisiones y

comportamiento de sus miembros.

La teoria del Analisis de Flujos propuesta por Porras se basa en la teoria de

sistemas y en la teoria cognoscitiva social de las cuales sefiala algunos elementos:

1. Las personas eligen conscientemente sus comportamientos

2. Lainformacién que utilizan para elegirlos viene de su medio ambiente

3. Sus elecciones se basan en:

Lo que consideran importante

La opinidon que tengan sobre su capacidad para comportarse de cierta
manera

Las consecuencias que consideran resultaran de sus comportamientos

seleccionados.

Otros de los elementos introducidos por Porras para la construccion del

modelo y que se vincula con lo anterior son:

Las expectativas de resultados (ER): son las opiniones sobre la
relacion entre ciertos comportamientos y sus resultados. Cuanto mas
fuerte sea el enlace entre un comportamiento en particular y un
resultado deseado mayor serd la tendencia a adoptar ese
comportamiento.

Se habla de resultado deseado para sefialar que damos valor a

cualquier resultado que provenga de un comportamiento en particular
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e Expectativas de eficacia: Se relaciona con la prediccion sobre si en
realidad podemos realizar el comportamiento en cuestion.

Basado en esto, el punto de partida para la creacion del modelo de organizacion de
flujos es el medio ambiente interno que la organizacion crea para las personas que alli
trabajan. Este medio ambiente es fundamental porque impacta en el proposito de la
organizacion afectando los 4 flujos organizacionales y envia sefiales a los miembros
de la organizacion que afectan las expectativas y los valores que estos le dan a los
diferentes resultados personales, por lo que la combinacion de expectativas de
resultados, eficacia y valores determinan si una persona adoptara un comportamiento
en particular y si continuara haciéndolo por periodos extensos lo que contribuye al
nivel de desempefio de la organizacion y al nivel de desarrollo personal de cada
miembro.

En resumen, el modelo se inicia con el impacto del medio exterior sobre el
ambiente de la organizacion y llega hasta el propoésito del sistema, el cual es la razon
de existencia de la organizacion y brinda un marco de referencia para que la misma
pueda disefiarse y decidir cudles son las acciones que quiere realizar para hacer frente
asusretos.  El propoésito orienta el disefio de cada una de las cuatro dimensiones
organizacionales centrales (funcionamiento organizacional, factores sociales,
tecnologia y ambiente fisico) las cuales son disefiadas para afrontar las demandas
ambientales y crear las condiciones que sean favorables para que sus miembros sepan
cuales son los comportamientos que con mas probabilidad le pueden ayudar a llegar
hasta donde quieran en la organizacién. A partir de las sefales recibidas por la

persona, las expectativas de eficacia (EE, la prediccion sobre si se podra realizar el
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trabajo), las expectativas de resultados (ER; opinidn sobre ciertos comportamientos y
sus resultados) y los valores (V, valor que se le da a un comportamiento) se
modifican y seleccionan comportamientos en el trabajo que superan o rebajan el
desempefio general de la organizacidon asi como su propio desarrollo psicologico
individual. Tanto el comportamiento en el trabajo como el desempefio organizacional
afectan a las caracteristicas del ambiente de trabajo y éste ultimo factor también tiene
impacto sobre el ambiente externo del sistema.

Porras (1988) El andlisis de flujo se presenta como una metodologia que
permite encontrar la raiz de las dificultades que enfrenta un sistema y permite
dominar los problemas que bloquean el funcionamiento organizacional eficaz (pag.
14).

El enfoque del andlisis de flujos se basa en la creacion de representaciones
graficas de los tres componentes centrales de cualquier proceso de cambio
organizacional planeado:

1) Diagnéstico de problemas
2) Planificacion
3) Intervencién

El enfoque de flujos para el diagndstico de sistemas se basa en la
representacion grafica de estos problemas organizacionales. El diagrama de
diagnostico de flujos se divide en dos columnas (flujos) una para cada dimension
organizacional 1) funcionamiento organizacional, 2) factores sociales, 3) tecnologia y
4) ambiente fisico, posteriormente cada problema se categorizan dentro de un flujo

segun las dificultades primarias que refleja y se describe brevemente en la columna
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apropiada. El siguiente paso en el analisis de flujo es especificar las interrelaciones

claves que existen entre los problemas categorizados; el andlisis de estas

interrelaciones produce flechas que se dibujan en el diagrama para representar todas

las relaciones identificadas. La metodologia andlisis de flujo es un proceso

constituido por una serie de pasos, los cuales se detallan a continuacion

1.

2.

Creacion de un equipo para la administracion del cambio formado,
preferiblemente, por miembros de la organizacion con opiniones extremas
cuya funcidn es guiar, supervisar y apoyar el proceso de cambio.

Recoleccion de datos; es la recoleccion de informacion para la identificacion
de los problemas de funcionamiento de la organizacion. Para llevar a cabo
este paso se pueden emplear distintas técnicas como: entrevistas,
cuestionarios, grupos focales, la observacion, revision y andlisis de los
documentos de la organizacion, entre otros.

Categorizacion de los Problemas: Una vez identificados los problemas, se
presentan para su discusion y categorizacion en los flujos organizacionales.
Cada problema debe ser ubicado en alguno de los flujos para lo cual el equipo
de administracion del cambio debe haber discutido con suficiente profundidad
cada uno de ellos. Luego de la clasificacion de todos los problemas se
colocan en diagramas de flujos dentro de las columnas adecuadas.
Identificacion de interconexiones: Se identifican las conexiones de los
problemas diagramados a través de preguntas generadoras como por ejemplo:

JUno de los problemas parece controlar o causar otros?; ;Estd un problema
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relacionado con otro sin una relacion causal evidente?; ;existe una relacion

clara e importante entre un problema y otro?

5. Andlisis del diagrama de problemas con el objetivo de separar sintomas de

problemas centrales e identificar historiales de problemas.

6. Formulacion de un plan de accion haciendo énfasis en los problemas

identificados.

Funcionamiento Factores Sociales Tecnologia Ambiente fisico
organizacional

.

!

54

s1 L Al
i l l

F2 s2 ‘ T2 A2 ‘
T3 A3

Grifico 2. Ejemplo Matriz de flujo organizacional
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Flujos

organizacionales

Definicién

Componentes

Definicién de los componentes

organizacional

Funcionamiento

Aspectos de la organizacion
disefiados para coordinar
formalmente el
comportamiento de la persona
¥ el funcionamiento de las
distintas partes de la
organizacion.

Metas

Indican lo que la organizacidn
intenta lograr y definen lo gue cada
individuo deberia alcanzar.

Estrategias

Describe la forma en que la
organizacian debe actuar para
alcanzar sus metas.

Estructura formal

Crefine las relaciones de autoridad,
asi como las funciones generales
de cada parte de la organizacién y

especifica los flujos formales de

Politica y
procedimientos
administrativos

Reglas formales que definen la
manera de hacer las cosas dentro
de la organizacién.

Sistemas de
administracicon

Todos los sistermas formalmente
establecidos y disefiados para
facilitar la coordinacion de la
arganizacian.

Sistema Formal
de incentivos

Es un sistema administrativo que
tiene impacto directo en los
miembros de la organizacidn.
Evallda y retribuye a la persona por
su contribucidn al éxito del sistema
para alcanzar sus metas. Incluye

Factores Sociales

Aspectos relacionados con las
personas de la organizaciéon

Cultura

Esta basada en las afirmaciones
implicitas, profundas e
inconscientes gue tienen los

Procesos de
interaccion

Comprende las interacciones en
las diversas agrupaciones
sociales: a nivel interpersonal,
grupal e intergrupal. En cada uno
de estos tres niveles de
agrupaciones sociales intervienen
las interacciones humanas. sQué
tipo de informacidén comparten los
miembros de la organizacidn y
como la transmiten vy la reciben?

Patrones y redes
sociales

El organigrama especifica
patrones formales de
comunicacion, toma de decisiones
v autoridad.

Caracteristicas
individuales

Describe las caracteristicas del
miembro individual de la
aorganizacidén. Implica creencias,
actitude s, sentimientos, habilidad
conductual

Tecnologia

Herramientas,
equipos y
maquinarias.

Herramientas, equipos vy
maguinarias necesarias para
fabricar los productos o servicios
de la arganizacidn. Cualguier

Disefio de
puestos

Se refiere al disefio y contenido del
trabajo de una persona. Los
puestos se disefian al reunir una
serie de tareas para formar el
puesto.

Factores que contribuyen
directamente a la
transformacion de los recursos
organizacionales en productos.

Disefo de flujo de
trabajo

Se refiere a la agrupacidn de las
labores. Los disefios de flujo de
trabajo se basan en
interdependendencias: Secuencial,
reciproca y conjunta.

Experiencia
técnica

Mivel de conocimiento v
habilidades fisicas que permiten a
un empleado efectuar las tareas
concretas necesarias para realizar
el trabajo.

Politicas y
procedimientos
técnicos

Son los procedimientos que se
usan al trabajar con las
herramientas, equipos v

magquinarias; tratar con el cliente v

en general al hacer todo o

Ambiente fisico

Incluye las estructuras

Configuracion del
espacio

Distribucidn del espacio de trabajo
de una organizacidn que afecta la
manera de trabajar de la gente.

concretas y los objetos del la

parte no social ¥y no técnica del

ambiente donde trabaja la
gente.

Ambiente fisico

Se relaciona con las
caracteristicas del ambiente
wvinculados a los factores
higiénicos de Herzberg. Cantidad v
tipo de luz. Clima, nivel de ruido.

Disefio interior

Describe el mobiliario, decoracidn,
colores de piso, paredes vy techo.

Tabla 2. Dimensiones y variables tedricas
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Capitulo 4

4. Metodologia
4.1. Tipo y disefio de la investigacion

4.1.1. Segun su finalidad

Esta investigacion corresponde al tipo de investigacion aplicada que se
fundamenta en la investigacién cientifica. En este sentido, Valarino, Yaber &
Cemborain, (2012) toman la definicién del Funindes de la Universidad Simén Bolivar
que la define como una actividad que tiene por finalidad la busqueda y colaboracion
del saber, y la aplicacion de los conocimientos para el enriquecimiento del acervo
cultural y cientifico, asi como la produccion de tecnologia al servicio del desarrollo
integral del pais (pag. 67), se caracteriza porque busca la aplicacion o utilizacion de
los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren otros, después de
implementar y sistematizar la practica basada en investigacion. Este tipo de
investigacion ademas de generar conocimiento busca soluciones a un fenémeno
social determinado; en este sentido, el investigador opera en una situacion e intenta
modificar esa realidad aportando nuevas soluciones.

Dentro de la investigacion aplicada, el presente trabajo se enmarca en la
investigacion evaluativa que tiene como proposito la determinacién sistematica de la
calidad o valor de programas, proyectos, planes, intervenciones. En la investigacion
evaluativa, segin Valarino, Yaber & Cemborain, (2012) el problema se puede
plantear como una comparacion para conocer la adecuacion entre los medios

entendidos como los elementos organizados y los fines son los propdsitos por los
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cuales se implantaron. En este sentido, la investigacion evaluativa es el proceso de
recolectar datos acerca de un sistema como existe actualmente, en relacion con un
objetivo o una necesidad que se presenta (pag. 91). En este tipo de investigacion
Valarino, Yaber & Cemborain, (2012) distinguen dos etapas:
a. Investigacion: donde se describe el objeto o proceso que va a ser evaluado, sus
fines y aspectos fundamentales
b. Evaluacién: donde se planifica y desarrolla la evaluacion, incluyendo la
descripcion de los aspectos por evaluar, criterios, instrumentos y técnicas que

seran utilizados y técnicas para el analisis de resultados ( pag. 209)

4.1.2. Segun la fuente de los datos trabajados

Segiin los datos trabajados la investigacion es primaria, definida por Vieytes
(2004) como toda aquella cuyos datos son recolectados en forma directa por el
investigador en la realidad, mediante el trabajo concreto de recoleccion realizado por

¢l mismo y su equipo (pag. 114).

4.1.3. Segun sus objetivos

De acuerdo a sus objetivos la presente investigacion se enmarca dentro de la
investigacion descriptiva, definida por Arias (2006) como la investigacion que
consiste en la caracterizacion de un hecho, fendémeno, individuo o grupo, con el fin de
establecer su estructura o comportamiento (pag. 24). Los estudios descriptivos

Hernandez - Sampieri (2006) consisten en describir como se manifiesta determinado
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fenomeno buscando identificar las propiedades importantes de personas, grupos,

comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis (pag. 102)

4.1.4. Segun el momento en que se recogen los datos

La investigacién se enmarca dentro del tipo Transversal (sincrénica) que segun
Vieytes (2004) estos estudios cristalizan los datos recogidos en un tiempo Unico...,
las mediciones sincronicas tienen un caracter estatico similar a una fotografia tomada

en un momento (T) (pag. 119).

4.2. Técnicas e instrumentos

Guion de entrevista/ Guia del
Identificar los procesos de Entrevista semiestructurada grupo focal bajo la
trabajo de la Unidad Técnica. | /grupo focal / cuestionario metodologia de Porras /
instrumento
Identificar los factores que Guion de entrevista/ Guia del
estan incidiendo en el Entrevista semiestructurada / grupo focal bajo la
cumplimiento de los procesos grupo focal / cuestionario metodologia de Porras /
de trabajo. instrumento
Proponer recomendaciones a Guidn de entrevista/ Guia del
fin de garantizar el Entrevista semiestructurada / grupo focal bajo la
cumplimiento de los procesos grupo focal / cuestionario metodologia de Porras /
de trabajo instrumento

Tomando en consideracion el problema planteado, para la recoleccion de los
datos se aplicaron las siguientes técnicas e instrumentos que se detallas a
continuacion.
o Analisis documental

Definido por Balestrini (2002) como “la observacion de diversidad de fuentes
documentales, que facilitan la descripcion, el andlisis y la interpretacion del dato que

abordan”.
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Los distintos documentos revisados fueron entregados por la organizacion al
inicio de la investigacion, en este sentido se examind el documento de roles donde se
establecen las funciones de las lideres y el cuerpo directivo de la institucion, se
explord la estructura organizacional con la finalidad de establecer el mapa de
relaciones de la organizacidon y finalmente se revisaron los resultados de la mas
reciente encuesta de clima organizacional realizada dentro de la organizacién. La
eleccion de la técnica obedecié a la necesidad de conocer la constitucion de la
organizacion, los roles y las funciones de lideres y cuerpo directivo, asi como
identificar el mapa de relaciones existente entre la Direccion Técnica, la Unidad

Técnica y entre las lideres vinculadas a la unidad.

o Entrevista semiestructuradas:

Definida por Valarino, Yaber & Cemborain, (2012) como una situacion
interpersonal cara a cara, o de forma virtual, donde una persona formula la pregunta
al entrevistado y registra lo que la persona responde. Las entrevistas se dividen en
estructuradas, semiestructuradas o no estructuradas o abiertas.

Para la realizacion de este estudio, se eligié la aplicacion de la entrevista
semiestructurada que se basa en una guia de preguntas donde entrevistador tiene la
libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener mayor
informacion sobre el tema investigador.

En funcion del objetivo de la investigacion se disefid un guidon de preguntas
(detallado en el Anexo A) dirigida a las tres lideres de la Unidad Técnica. Se

realizaron las entrevistas de manera individual en un mismo dia con la finalidad de

35



obtener informacién sobre la identificacion de los procesos de trabajo dentro de la
Unidad Técnica, asi como indagar sobre los factores que estdn incidiendo en el
cumplimiento de los procesos de trabajo.

Como resultado este proceso de entrevistas, se identificd la necesidad de
incorporar a la Direccion Técnica a fin de determinar sus procesos de trabajo y su
conexion con la Unidad Técnica, en este sentido se disefid otro guidon de preguntas

(detallado nen el Anexo B) para la dirigida a la Directora Técnica.

« Grupo focal

Definido por Vieytes (2004) como “un método que consiste en la seleccion y
reunion de un grupo de personas que conducidas por un moderador, son estimuladas a
interactuar” con el objetivo de recoger datos sobre un tema en particular.

En esta investigacion se realiz6 el grupo focal con las 3 lideres de la Unidad
Técnica, siguiendo las fases del modelo tedrico del andlisis de flujo de Jerry Porras a)
Identificacion de los problemas o aspectos de mejora, b) categorizacion en la matriz
de flujos organizacionales de cada aspecto de mejora identificado, c) establecimiento
de interconexiones entre ellos y d) andlisis e identificacion de problemas centrales,
para lo que se necesitaron 3 sesiones de trabajo.

o Cuestionario

Definido por Vieytes como un documento que contiene tres elementos: a) un
conjunto de preguntas, b) instrucciones para el encuestado y c) instrucciones para el
encuestador; en este sentido, Sabino (1992) afirman este instrumento se desarrolla en

base a un listado fijo de preguntas cuyo orden y redaccion permanece invariable.
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Comunmente se administran a un gran numero de entrevistados para su posterior
tratamiento estadistico. Los cuestionarios pueden estar disefiados con preguntas
abiertas (cuando el entrevistado puede expresarse con sus propias palabras), cerradas
(contiene opciones de respuesta que han sido delimitadas).

Para el desarrollo de la presente investigacion, en funcidén de los objetivos y
tomando los 4 flujos organizacionales y las dimensiones que expone Jerry Porras en
su teoria de andlisis de flujos, se realiz6 la operacionalizacion de las variables y
posteriormente se construy6 un instrumento que consta de 41 items con 4 opciones de
respuestas bajo una escala de likert (Muy de acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo y
muy en desacuerdo) con los que se exploro la percepcion de 40 maestras y terapeutas
de la organizacion, con el fin de validar los aspectos de mejora dentro de la unidad
técnica y conocer la opinién del personal sobre el funcionamiento de la misma en
términos de sus flujos de trabajo compartidos. El cuestionario con la validacion de un

experto en la materia.

4.3. Técnica de analisis

El analisis de los datos se realizé en dos fases, primero se analizaron los datos
recogidos a través de la revision de los documentos de la organizacién y las
entrevistas de las lideres y la directora técnica y posteriormente se realizé el andlisis
de la informacion recolectada a través de las sesiones desarrolladas en el grupo focal,
para culminar con los datos recolectados en el cuestionario, los cuales se presentan a

continuacion.
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La tabulacion de los resultados cualitativos obtenidos se realizd a través de
analisis de contenido, mediante el establecimiento de un sistema de categorias y
frecuencia de respuesta. Por su parte, la tabulacion de los resultados cuantitativos
obtenidos a través de los cuestionarios aplicados se realizé a través del paquete

estadistico Spss y se expresan a través de tablas de frecuencia.

El analisis de los resultados del grupo focal se realizo de acuerdo a la metodologia
de Jerry Porras a través de la matriz de problemas que resultd de las sesiones de

trabajo, teniendo como resultado la identificacion del problema central.

4.4. Poblacion y muestra

e | Directora General
e 1 Directora Técnica
e 3 lideres

e 40 docentes y terapeutas

4.5. Procedimiento seguido

Tomando en consideracion la teoria utilizada, se seleccionaron las técnicas de
recoleccion de la informacion y las actividades a realizar para el logro de los
objetivos propuestos en concordancia con el planteamiento del problema, a
continuacion se detallan:

e Analisis documental:
Posterior al primer encuentro con la organizacion, se le solicitd a la

Directora General, toda la documentacion existente de la organizacion, en
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este sentido fueron remitidos el documento de los roles de la organizacion que
contiene las funciones de las lideres y del cuerpo directivo, la estructura u
organigrama de la organizacion y la ultima encuesta de clima organizacional
efectuado en la organizacion.
Entrevista semiestructurada

Una vez se identifico a la organizacion y su constitucion, en funcion de
los objetivos de la investigacion y usando los flujos organizacionales y sus
componentes descritos por la teoria de andlisis de flujo, se disefio la guia de
entrevistas para las tres lideres de la organizacion. Las entrevistas se
realizaron de forma individual en las instalaciones de Cepia el mismo dia para
las tres lideres. Posteriormente se disefid la guia de entrevista dirigida a la
Directora Técnica que se realiz6 en las instalaciones de Cepia.
Grupo focal

Una vez realizadas las entrevistas se disefio la guia metodologica del grupo

focal que se baso en las fases propuestas en la metodologia de andlisis de flujo de

Jerry Porras. En este sentido, en la primera sesion cada lider identificod los problemas

que en su opinion afectan el funcionamiento de la Unidad Técnica, basados en tres

aspectos:

Los elementos que reducen la eficacia de la organizacion,
Los factores que les impide realizar mejor su trabajo y

Los problemas que nunca se solucionan.
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Cada lider expres6 en voz alta su idea para conocer si alguna otra lider estaba de
acuerdo o en desacuerdo y el moderador fue registrando el aspecto de mejora luego
de su respectiva discusion, para ello se empled una hoja de Excel. Luego se gener6 un
analisis en conjunto entre las tres lideres que reveld cuales conceptos se solapaban
para agrupar y condensar los problemas en un conjunto mas reducido. Luego de que
cada lider identifico los problemas, se procedido a la segunda fase que es su
categorizacion describiendo cada uno de ellos dentro del flujo organizacional
correspondiente, para ello se empled una matriz en hojas de rotafolio con los 4 flujos
organizacionales (funcionamiento organizacional, factores sociales, tecnologia y
ambiente fisico). Para lograr la categorizacion se generd la discusion sobre cada
problema obteniendo un consenso sobre el flujo en el cual debian ser ubicados.

La segunda sesion se procedio a la identificacion de la interconexiones que se
traduce en la diagramacion de flechas conectoras con el fin de representar todas las
relaciones identificadas. Para obtener el resultado fue necesario que las lideres
llegaran a un acuerdo sobre las causas del problema para posteriormente poder
identificar las posibles soluciones. Se tomd en consideracion las siguientes
interrogantes que guiaron la discusion para el establecimiento de las interconexiones:
,Uno de los problemas parece controlar o causar otro?; ;Existe una relacion clara e
importante entre un problema y algin otro?

Luego de realizadas las interconexiones para la tercera sesion de trabajo, se
procedio al analisis del diagrama con la finalidad de diferenciar los sintomas de los
problemas centrales. Es posible diferenciar entre los sintomas de un problema central

por la cantidad de flechas de entrada o salida de cada aspecto definido.
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Il Sintoma; tiene varias flechas que van hacia €1, su soluciéon no ayudard a eliminar
los problemas que lo provocan, por lo que pueden resurgir.
I Problema basico; tiene muchas flechas de salida, lo que significa que influye en
otros problemas de la organizacién, su solucién reducird la existencia de los
problemas.
[ 1Otro tipo de problema. Es un problema aislado que solo influye sobre el
problema basico. Ya que influye en un problema que a su vez lo hace en muchos
otros, al rectificarlo se logrard un avance aun mayor que al resolver directamente el
problema bésico. Los problemas de este tipo, que producen otros mayores se llaman
problemas basicos fundamentales.

e Cuestionario

Para la construccion de dicho instrumento se realizo la operacionalizacion de las
variables y se solicitd la validacion por juicio de expertos, posteriormente se planifico
con el cuerpo directivo de la organizacion un dia para la aplicacion, de manera
presencial, del instrumento tanto a las maestras y terapeutas del turno de la mafiana

como el turno de la tarde.
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CAPITULO 5

5. Analisis cualitativo y cuantitativo de los resultados del diagnéstico

5.1. Analisis Documental

La revision del funcionamiento organizacional a través del documento de
roles que expone las funciones y responsabilidades de cada una de las lideres
demostré que cada una de ellas conoce y tiene establecido su rol y sus funciones
dentro de la organizacion, este documento sirvi6 de base para comparar las funciones
obtenidas en las entrevista a las Lideres y a la Directora Técnica. El organigrama o
estructura demostré una ausencia de relacion entre las lideres de apresto, preescolar y
tarde, ademas de que la lider de apresto fungia bajo el rol de la subdirecciéon en una
sola figura, lo que pudo generar una dualidad del rol y posiblemente una sobrecarga
en las actividades. Por tltimo, la encuesta de clima organizacional efectuada en el
primer semestre del 2016 mostrd6 un avance en ciertas areas y la necesidad de
fortalecer otras. A continuacidén se mencionan algunos aspectos de mejora

- Manejo de la misma informacion y planes de contingencia

- Tiempo suficiente para reuniones evitando interrupciones

- Tomar iniciativa para hablar sobre conflictos

- Canales de comunicacion fluidos

- Cumplimiento de objetivos en tiempos previstos
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5.2. Entrevistas

Entrevista a las lideres de la Unidad Técnica.

Dentro del proceso de recoleccion de datos, se entrevistd a cada una de las
lideres de la Unidad Técnica, posteriormente se construyd un sistema de 11 categorias
definidas durante el proceso de analisis, cuya frecuencia de respuesta es por cada

entrevistado. Los resultados se presentan a continuacion:

1. ;Cuales son los procesos particulares de su unidad?

Categoria  Subcategoria Respuesta Frecuencia

Supervisar y
coordinar

Encargada de la supervision del area de los
preescolares...

Somos lideres supervisar y coordinar todo lo
que implica el personal y terapeutas en relacion
a la atencion al nifio con autismo.

Aplicacion de

Me encargo de llevar junto con Direccion
Técnica todos los lineamientos en cuanto al
abordaje conductual de los nifios.

Los lineamientos emanados por direccion

Atencion a los
padres

lineamientos . . .
técnica se cumplan, velar que el lineamiento se
esta cumpliendo cada vez que esta previsto
realizar
Visitas de .. -

- A Hacer las visitas de acompafiamiento en todos

3 acompanamient

= los salones.

= 0 en aula

= - - p —

2 Cambios en el | ... determinar a través de estrategias junto con

E proyecto las docentes qué tipo de acciones se deben

9; educativo llevar a cabo para hacer cambios pertinente en

2 individualizado el proyecto educativo individualizado

-] . r

g Encargada de dar la cara y mediar a través de

o las docentes y los representantes, siempre

tratamos de tener el espacio abierto para que lo
padres puedan asesorarse en todas las
estrategias que nosotros aplicamos en la
institucion. ..

llamar a los padres cuando ocurren incidencias

Bienestar del

Velar por el bienestar del personal docente,

personal todo lo que compete tener personas a cargo
docente
Aplicacion del | darle continuidad a todo el procedimiento de
sistema la aplicacion del sistema psicoeducativo con
psicoeducativo nuestro curriculum
Atencién a Chequear situacion de salud de los nifios,
incidencias incidencia, caidas, brindar acompafiamiento,
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iy Organizar todo lo que es el tema del personal
Atencion al . . .
en entrenamiento, organizar el entrenamiento
personal en -, b , 1
. (Quién entra? ;En donde entra? ;Como entra?
entrenamiento . . .
(Cuando entra?, ;Cuando sale? ;Cuando rota?
., tenemos que llevar ciertos registros
Elaboracion de . s 4 .,  feglst
. administrativos, relacion de asistencia de los
registros o g .. 1
Lo . nifios, del personal, recibir solicitud de
administrativos .
permiso,

Tabla 3. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 1

De acuerdo a lo referido por las lideres sus procesos se dividen en funciones
administrativas vinculadas a actividades de planificacién y actividades académicas
que se refieren a todo lo que tiene que ver con la aplicaciéon del sistema
psicoeducativo y la supervision en la aplicacion de los lineamientos establecidos por
Direccion Técnica en el aula directamente; siendo esta Gltima una de las funciones

mas importantes de las lideres dentro de la organizacion.

2. ;Cudles son sus responsabilidades y actividades?
Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia

Responsabilidades y actividades

Funcionamiento
del aula

Garantizar el funcionamiento de cada una de las
aulas a mi cargo.

1

...a lo largo de la tarde voy incorporandome a los
salones a ir observando como se esta haciendo el
trabajo con el grupo en general

Atencion de
calidad

Garantizar que las docentes le brinden el mayor y la
mejor atencion y de calidad a cada uno de los nifios
que estan suscritos a nuestra institucion.

Entrenamiento
personal nuevo

Garantizar que todo el personal que ingrese nuevo
pase por unas semanas de entrenamiento

Supervision al
nifo

Supervisar en el desenvolvimiento del alumno
durante el desayuno.

Se verifica que los nifios hayan almorzado que
estén en perfectas condiciones para las actividades
de la tarde

Supervision al
docente

Supervisar al personal y velar por el cuidado, la
enseflanza y el aprendizaje de los nifios....
supervisar dentro del aula cada uno de los
procedimientos de atencion al nifio....

toca la rutina de entrar a los salones revisar cada
uno de los salones, chequear que todas las maestras
estén

Guardia en la
puerta

yo me mantengo en la puerta basicamente hasta las
9:00 a.m., ...porque yo soy la que lleva la guardia
de la mafiana
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Asistencia a los
puntos de
encuentro

Hay algunas reuniones que nosotros tenemos
pautadas, puntos de encuentro en la tarde

imprimimos las planificaciones... dotacion del

A al nt . . e
poyo al docente material que ellos necesitan en su trabajo diario

detectar necesidades que se puedan presentar en el
trascurso de la tarde para cubrir, anticiparnos a lo 1
que pueda ocurrir a lo imprevisto

Tabla 4. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 2

Deteccion de
necesidades

A continuacion se detallan las funciones de las lideres que a través del
documento de roles de la organizacion se pudieron conocer y que en su mayoria
coinciden con las declaradas por las lideres en la entrevista

e Coordinar Asignacion en salones en caso de inasistencias:

e Coordinar la guardia de puerta. Rol de control de puerta. (Compartidas entre
lideres)

e Involucrarse en el proceso de planificacion.

e Apoyo en el aula ante crisis

e Acompanamiento en las aulas

e Atencién a los padres.

e Revision diaria de los diarios y reporte de incidencias en cada salon.

3. (La unidad en la que se desempeiia maneja procesos compartidos con otras areas de la

organizacion? ;Cuales?
Categoria  Subcategoria Respuesta Frecuencia

Nosotros en esta evaluaciéon que hicimos de trabajo en
equipo detectamos que a nivel de comunicacion habia 1

2 Comunicacion algunas fallas

] . . .

£ El factor comunicacion es primordial... 1
g Sistema Los procesos que nosotros compartimos van vinculados a 1
g psicoeducativo | la aplicacion sistema psicoeducativo

i Trabajamos bajo los lineamientos de Direccion Técnica,

=3 . . .

2 que se encarga de hacer las intervenciones a nivel

2 Trabajo en |conductual y los proyectos educativos individuales y 1
S . . . , .

[-w equipo trabajamos en conjunto...ademas de eso el equipo docente,

hacemos una especie de equipo interdisciplinario, equipo
docente, Direccion Técnica, Coordinacion o lideres.
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Compartimos reuniones en Direccion Técnica, alli
Reuniones y | discutimos todo lo que se va a trabajar, como vamos a
encuentros con | trabajar, como se va a realizar el seguimiento con los
Direccion nifios. Luego de manera individual puntos de cuenta con
Técnica direccion Técnica en donde le informamos todo el
seguimiento

Otro de los procesos es la estructura en aula que se debe
Estructura de | manejar de la misma manera...el uso del sistema de

aula o sistema | trabajo que no varia en ninglin salon ni en el turno de la 1
de trabajo tarde ni en el de la mafiana son procesos que deben ser
lineales

Tabla 5. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 3

En la categoria procesos compartidos las entrevistadas manifestaron que los
procesos que comparten van vinculados a la aplicacion del sistema psicoeducativo, la
estructura en aula que se debe manejar de la misma manera y el uso del sistema de
trabajo que no varia en ninglin salén ni en el turno de la tarde ni en el de la mafiana ya
que son procesos que deben ser lineales. El trabajo se realiza como un equipo
interdisciplinario en donde actian Lideres, docentes en aula, terapeuta de lenguaje,
todos bajo los lineamientos de Direccion Técnica que estd conformada por una
Directora y 2 Psicologas, se encarga de dictar los lineamientos en cuanto a las
intervenciones conductuales y los programas educativos individualizados. Todos los
actores intervienen en aula, en horarios especificos, bajo un cronograma
preestablecido con la finalidad de que cada actor pueda tener un criterio de
supervision de lo que se estd haciendo dentro del aula y pueda identificar aquellos
aspectos que hay que mejorar o que hay que darle continuidad para garantizar el

desarrollo educativo del nifio.
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4. ;Estos procesos estan definidos de manera formal en algiin documento? De ser positiva

su respuesta ;Estdn actualizadas de acuerdo a la realidad de la organizacion?
Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia

Si tenemos funciones y roles especificos, cada
una de las personas que esta a cargo o que tiene
un rol definido en la organizacion sabe cuales 1
son sus funciones y también sabemos la
responsabilidad que tenemos...
Cuando arrancamos con el cargo nos dieron
como todas las actividades que nosotros tenemos 1
que cumplir aqui, el listado de nuestras tareas,
Actualizacion de | A medida que nosotros nos fuimos preparando
los roles mas como lideres se fueron incrementando 1
definidos algunas tareas, se hicieron algunos cambios...
Nosotros si tenemos nuestros manuales, donde
establecimos todas esas normas. ;Qué se debe
hacer?, ;como se va a trabajar?, como se va a
registrar, cada uno de nuestros aspectos estan
reflejados en nuestro manual operativo que esta
en cada uno de los salones.
Si claro nosotros tenemos la normativa que son
para la mafiana como para la tarde, el proceso de 1
ensefanza — aprendizaje del alumno es unico
Necesita ajustes, hemos logrado unificar la
informacion a través de unas carpetas
especificas que son nuestro instrumento de
trabajo, eso ha fluido.
...se¢ hizo un trabajo de elaborar todos estos
Actualizacion de | manuales, pero a medida que vamos trabajando
la norma vamos detectando que hay cosas que hay que ir
actualizando, se mantiene y lo que haya que
corregir a lo largo del afio se hace esa
correccion, sabemos que cuando llega el periodo
vacacional eso hay que actualizarlo a nivel
normativo
..La dindmica de la tarde es totalmente distinta a
la de la mafiana, pero se ha logrado... la
estructura de la tarde difiere un poco de la
mafiana sobre todo a nivel de personal....
Esa ha sido la gran debilidad de nosotros
equiparar lo que se hace en la mafiana y en la
tarde; nosotros en las reuniones con la coach los
Procesos distintos | lunes entonces mas o menos nosotros hemos ido
mafiana - tarde |analizando esa situacion mafana — tarde y
hemos llegado a esa conclusion,
El turno de la tarde es un poco distinto...
nosotros lo que hacemos es que generamos una
cantidad de reportes provenientes de toda la
informacion que se recoge en la mafiana y que
puede servirle a ella para canalizar las rutinas de
la tarde. ..
Tabla 6. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 4

Roles definidos

Normativa
establecida

Procesos definidos formalmente
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Con respecto a la categoria procesos definidos de manera formal, las
entrevistadas afirmaron que tienen sus funciones claramente definidas; sin embargo
66,66 % de las entrevistadas manifiesta la necesidad de una actualizaciéon que vaya en
concordancia con la realidad actual de la organizacion. En este mismo orden de
ideas, el 100% de las lideres manifestaron la existencia de una normativa que
determina una manera de trabajar que es igual para las tres independientemente del
turno, por tanto en cada una de las aulas esta el manual operativo que destaca lo que
el docente debe hacer, la forma como se debe trabajar y la manera como se registra la
informacion, igualmente las entrevistadas afirmaron que a pesar de que los procesos
son los mismos, el turno de la tarde tiene una particularidad ya que debe concentrar

todo el trabajo en menos horas y con menos personal.

5. (Como esta distribuido el trabajo dentro de la unidad?
Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia

...tengo un horario de entrada a las aulas, Direccion Técnica y
Terapeuta de lenguaje entramos y hacemos observaciones 1
donde indicamos algunas observaciones...

Tres lideres 2 en la mafnana 1 en la tarde; va mucho de la
Trabajo en aula | mano con las funciones de coordinacion dentro de los salones;
Procuramos no coincidir en los horarios, Direccion Técnica
es por lo general quienes dan las indicaciones y nosotros
hacemos seguimiento, esa es la parte fundamental Ia
planificacion de entrada a los salones.

En la tarde se hace dificil delegar funciones porque no hay a
quién delegarle esas funciones. Antes contaba con el apoyo de
una psicologa que era rotativa, que tenia la oportunidad de 1
visitar los salones, de apoyarme en ese trabajo, nos
compartiamos ese trabajo

Como lider me encargo del trabajo directo con la docente y
Direccion Técnica se encarga directamente del trabajo con el
nifio, fusionamos los resultados y vamos avanzando de 1
acuerdo a los proyectos que se establezca para ese equipo de
trabajo y para esos nifios.

Delegacion de
funciones

Distribucién de trabajo

Distribucion de las
funciones

48



En cuanto a la distribuciéon de las actividades, nosotros
planteamos al inicio del afio escolar un horario de trabajo...
una vez que ellos (las docentes) hagan la prueba si
funciona...vamos haciendo los ajustes, porque lo que es la 1
dindmica del dia estd fundamentada en un horario de trabajo;
ellos (maestros)... van haciendo las adaptaciones y los ajuste
en funcion de las necesidades que presenta el salon...

Planificacion de
las actividades

Tabla 7. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 5

En relacion con la categoria distribucion del trabajo, de forma general esta
establecida por las funciones de cada actor dentro de la organizacion. EI 100% de las
entrevistadas cumple con funciones académicas donde se llevan a cabo actividades de
supervision y seguimiento a las docentes dentro del aula. Cada una de ellas debe velar
por el cuidado, bienestar, ensefianza y aprendizaje, asi como la aplicacion de cada
uno de los procedimientos de atencidon al nifio, trabajando de forma directa con la
docente; y por el otro funciones administrativas y de planificacion que deben cumplir
fuera del aula y que de igual manera estan vinculados con el trabajo con el cuerpo
docente. Para el desarrollo de las actividades administrativas, tanto el cuerpo docente
como las lideres disponen de los lunes en la tarde. Un actor importante vinculado al
trabajo de las lideres es Direccion Técnica quién se encarga de dictar los lineamientos
de los Programas Educativos Individuales (PEI), haciendo seguimiento al avance en
el desarrollo de los nifios y realiza recomendaciones en las estrategias de intervencion
especificas que deben ser aplicadas por el cuerpo docente y cuyo seguimiento estd en
manos de las lideres. Se fusionan los resultados y se va avanzando en los objetivos
planteados para ese salon. Es importante destacar que ninguna de las lideres hizo
referencia a proceso de delegacion de actividades; en este sentido el 33,33 % de los

entrevistados destacé que se hace dificil delegar funciones porque no hay a quién
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delegarle esas funciones, por lo general los salones deben tener tres docentes y, en su

caso, la mayoria tienen dos, por lo que la delegacion de actividades se hace muy

cuesta arriba. En el mismo contexto, el 33,33% de las entrevistadas comenta que

anteriormente en la organizacién existié la figura de maestra rotativa que tenia la

oportunidad de visitar los salones y apoyar en el trabajo, sin embargo esa persona

actualmente no se encuentra en la organizacion y no fue sustituida.

6. ;Qué tipo de informacion se maneja dentro de la unidad y a través de qué medio se obtiene y se

comparte?
Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia

Manejo e intercambio de informacion

La informacion que se maneja es generada por las

necesidades de los nifios, las intervenciones especificas 1
Necesidades de | que hay que hacer en cada uno de los casos;
los nifios La informaciéon que manejamos todos va relacionado con
la atencion del alumno, aunado a esto la relacion que 1
existe padre personal en relacion al alumno
Viene informacion también del docente, del especialista
encargado; situaciones personales que incidan dentro de la 1
rutina de aula, o situaciones de rutina que también
Informaciéon | impliquen el conocimiento de todos;
del docente | Informacion es la referida desde Direccion para todo este
proceso nosotros procuramos dar informacién en los 1
consejos docentes que son una vez al mes, que estan a
cargo de las coordinadoras
Manejamos la carpeta que se le llama carpeta de Direccion
Mecanismos | Técnica donde se dejan por sentado y escrito con fecha la
de transmisién | observacion que se hace, la indicacion sobre el 1
de informacién | levantamiento de la informacioén que se esta generando en
interna el momento de la entrada al aula, este mecanismo nos
sirve a nosotros para manejar la misma informacion...
Direccion Técnica requiere que yo sepa u otra de las
Entre lideres y }ideres también. requiere que yo tenga informacién
Direccion importante manejamos una paletas de emergencia que son 1
Técnica como unas fichas rojas que se colocan en la§ carpetas que
indican la emergencia que se presenta, prioridad dentro de
todos los salones es el que tiene la ficha roja...
Padre en relacion al nifio en un diario se reporta cudl fue la
actividad realizada en el dia en cual tiene mayor dificultad 1
Estrategia de | o estd bien y como lo podemos reforzar en casa....
comunicacion | Cuando tengo que efectuar una reunion con padres me
con padres | organizo y tiene que estar la docente, ...Si tenemos un 1

bloque previsto para los padres que son los miércoles de
5:00 25.30 p.m.
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Hay pocas oportunidades de encuentro, pero siempre
aprovechamos los momentos en los que podemos
encontrarnos...cuando las maestras van hacer avance nos
Encuentros |reunimos para informales como van hacer el
informales | procedimiento del avance y ya, porque tienen que
enseguida trabajar porque sbélo tenemos un dia
administrativo que son los lunes y hay que sacarle
provecho.

Tabla 8. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 6

Referente a la categoria tipo de informacion que se maneja dentro de la unidad,
el 66,67% de las entrevistadas indicaron que la informacion estd vinculada a la
atencion del alumno, sus necesidades y las intervenciones especificas que hay que
hacer en algunos de los casos. Esta informacion se comparte con Direccion Técnica,
docentes y entre lideres en las carpetas de Direccion Técnica a la cual todos tienen
acceso. De igual manera el 33,33% de las entrevistadas declar6 que actualmente
manejan unas paletas de emergencia, que es una ficha roja que le indica a la lider la
presencia de una situacion de emergencia, situacién que se convierte en prioridad y
toda la atencion gira en torno al salén que tiene la paleta de emergencia.

En la categoria Medios para obtener y compartir la informacion del 100%

de los entrevistados, declararon que:
e Los medios son escritos a través de carpetas de Direccion Técnica y cuadernos de

reporte entre lideres
e Diariamente con la Direcciéon Técnica a través de la Carpeta de Direccion

Técnica de forma escrita y de forma presencial a través de las reuniones

semanales los dias miércoles.
e Diariamente entre las lideres en la mafiana de forma presencial, verbal y por

escrito en el cuaderno de comunicacion de las lideres; en la tarde presencial,
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verbal en un reporte de 5 minutos en el pase de guardia y por escrito en el

cuaderno de enlace de las lideres; ademds de los puntos de cuenta entre lideres

todas las semanas, los dias jueves.

e Con las docentes dentro del aula, a través de las carpetas de Direccion Técnica y

fuera del aula de forma presencial algunas veces en encuentros formales

establecidos periddicamente y otras veces en encuentros informales.

e Con los padres y representantes al final de la jornada en el momento del egreso

del nifio. Estos encuentros por linea general son entre lider y padres o entre

maestra, lider y padres.

7. ;Con cual otra area de la or

anizacion se vincula a la unidad a la que pertenece?

Categoria Subcategoria

Otras unidades

Respuesta
Tenemos apoyo de la terapeuta del lenguaje para
chequear algunos aspectos en los nifios.

Frecuencia

Con administracion... hacemos wun trabajo
sobretodo en esta época de cierre escolar donde
hay que generar informes y trabajamos también
con servicios generales. ..

Entre lideres

Las otras lideres...

Nosotras como coordinadoras también tenemos
nuestro espacio para conversar. ..

organizacion

Direccion
Técnica

Vinculacion con otras areas de la

Con Direccion Técnica. ..

Nos vinculamos con Direccion Técnica.

Nosotros lideres a Direccién tenemos un formato
para llenar en donde nuestro punto de cuenta en la
cual nosotros brindamos informacion o planteamos
dudas para resolver algin incidente todo los
miércoles con Direccion Técnica

Tabla 9. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 7

En relacion con la categoria Vinculacién con otras areas de la organizacion,

el 100% de las entrevistadas coincide en la vinculacion con la Direccion Técnica

para garantizar el cumplimiento de lo planificado para cada nifio. Sin embargo, el

33,33 % de las entrevistadas destaca la vinculacion con otras areas de la organizacion
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como el departamento de Administracion sobre todo en cierre de afio escolar por que
hay que entregar informes y la vinculacion con el area de Servicios Generales ya que
dependen muchos de los cambios de infraestructura, de seguridad y todos estos
lineamientos tienen que estar apoyados por esa area que son quienes atienden los
requerimientos de las docentes y de los nifios.

8. ;Como son los procesos de coordinacion con las otras lideres?
Frecuencia

Categoria Subcategoria Respuesta

Tratamos de fusionar el trabajo... en la mafiana
tratamos siempre que cuando una no esta o hay
una situacion de emergencia muy a pesar de que 1
estan los roles definidos, sabemos que una puede
apoyar a la otra y hemos tratado de dejar por
sentado eso al personal.

El turno de la tarde es un poco distinto... lo
hemos manejado todo a través de un mecanismo
escrito a través de un cuaderno de enlace de
reporte que nosotros colocamos todas las
indicaciones y observaciones que se van
presentando en la mafiana para conocimiento de
la tarde... la dinamica de la tarde es distinta, es
mucho mas fuerte, es una sola persona que tiene
que hacer todo el trabajo que nosotras hacemos
durante el dia tiene que hacerla en menos

Fusion del trabajo
turno de la
maiiana

Particularidad del
turno de la tarde

tiempo...
Nosotros tenemos un tiempo para coordinar,
durante la semana...nosotras como

Tiempo para

. coordinadoras también tenemos nuestro espacio
coordinar

para conversar, todos los jueves a la misma
hora...

Por ejemplo en actividades en conjunto
aprovechamos los encuentros de punto de cuenta
de lideres y alli coordinamos lo que se va hacer
como se va hacer y alli nos distribuimos las
tareas.

Para el trabajo cotidiano no tenemos tantas
oportunidades de encuentro ya después de estos
Rutina 5 minutos de cambio de guardia, porque el
trabajo de ellas en la tarde pasa a ser
administrativo, en mi caso es fuera.

Tabla 10. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 8

Procesos de Coordinacion

Actividades en
conjunto
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Referente a la categoria Procesos de coordinacion, el 100% de las lideres
entrevistadas coinciden que es muy dificil en el dia a dia establecer momentos de
coordinacion. El 33,33% de las entrevistadas refiere que por lo menos en la mafiana
tratan de fusionar el trabajo. Si se presenta alguna emergencia en horas de la mafana
y a pesar de los roles estar bien definidos, hay un apoyo entre las lideres, siendo
distinto en el turno de la mafana quién tiene a su disposicion una cantidad de
reportes que son provenientes de toda la informacion que se recoge en la mafiana y
que le pueden servir a la lider de la tarde para canalizar las rutinas a través del
cuaderno de enlace de las lideres. Generar coordinacion entre los turnos mafana y
tarde se ha hecho muy cuesta arriba. La lider de la tarde refiere que para planificar
actividades en conjunto aprovechan los encuentros de punto de cuenta de lideres y alli
coordinan las actividades que se van hacer, como se va hacer y se distribuyen las
tareas, sin embargo refiere que para el trabajo cotidiano no hay tantas oportunidades
de encuentro ya que después de los 5 minutos de cambio de guardia el trabajo de las
lideres de la mafiana pasa a ser administrativo y el trabajo de ella pasa al aula, lo que
requiere una dedicacion exclusiva. Incluso indica que sus actividades administrativas
debe cumplirlas una vez el personal se retira de la instituciéon por ser el Unico

momento en el que pueden concentrarse.
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9. ;Cémo es el proceso de comunicacion con las otras lideres?

Categoria Subcategoria

Respuesta

Procuramos mientras comparto la oficina con la otra lider
que la informacion se genere alli durante la rutina, si hay
algo muy importante se dice de manera muy informal

‘ Frecuencia ‘

. si hay algo del turno de la mafiana para el de la tarde
tenemos un pequeiio pase de guardia, cuando hay algo muy
importante que decirle a la coordinadora procuramos que a la
1:00 p.m.

Tenemos los jueves en la tarde un punto de cuenta de las
lideres y discutimos los aspecto mas relevantes, siempre
tenemos un tema algido del momento toda la semana y lo
vamos desarrollando y damos reporte de la actuacion de las
coordinaciones. ..

El proceso de comunicacion es ese dia para puntos de
agenda,

Comunicacion
informal
Pase de
guardia
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Comunicacion
formal

Le damos la informacién verbal, sin embargo debe quedar
por escrito en el cuaderno, aunque se esté dando verbal para
que quede por sentado...

Tenemos este cuaderno de enlace lideres donde nos vamos
reportando las cosas que ocurren cada una hace su reporte,
en la mafiana ellas me pueden reportar en esos 5 minutos...
la mejor manera que conseguimos transmitirnos la
informacion es darnos este tipo de reporte, (identificado por
dia).

...nosotros tenemos un cuaderno de enlace turno mafiana -
turno tarde en el que dejamos por sentado los incidentes,
todos los incidentes diarios muy breves quedan sentados en
el cuaderno de forma tal que inmediatamente llega, leen y
enteran..

Tabla 11. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 9

En cuanto a la categoria Proceso de comunicacion entre las lideres, el

33,67% de los entrevistados afirmé que el proceso de comunicacion en el turno de la

manana se realiza de manera informal y de forma verbal durante la rutina ya que

comparten oficina y la vinculacion entre las lideres es directa. Para la comunicacion

entre el turno de la mafana con el turno de la tarde hay un pase de guardia, cuando

hay algo muy importante a la 1:00 pm se le da la informacion verbal a la lider pero de

igual forma se deja por escrito en el cuaderno de las lideres. Adicional a eso, los

jueves en la tarde hay un punto de cuenta donde se reunen las tres lideres y toman un

punto muy algido de la semana y alli se atiende o también se da un reporte de las
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coordinaciones. En la misma proporcion, las entrevistadas afirman que los procesos

de comunicacion entre el turno de la manana y el turno de la tarde son complicados.

10. ;Cémo se genera el proceso de toma de decisiones?

Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia
Consensuadas, entre nosotros damos ideas. Todo es
comentado consensuado, nada es impuesto, procuramos 1

de hecho registrarlo,

justamente cuando creamos el espacio para punto de
cuenta es alli donde nosotros conversamos qué vamos
hacer y cuales son las decisiones a tomar en relacion a un

w2 o o .
g tema ... Definitivamente la toma de decisiones se genera 1
5 Consenso
£ en ese momento en nuestro punto de cuenta, fuera de ello
=z . .
3 pode'mos aportar esperando siempre este tipo de
3 reuniones
': Procuramos que sea en consenso, evaluamos todos los
g factores... cuando tenemos que tomar alguna decision 1
& que nos compete a las tres evaluamos siempre las
ventajas y desventajas...
Si son inmediatas y urgentes de alguna manera son
Decisiones tomadas desde la lider e informadas siempre en este
diarias cuaderno de enlace al turno de la tarde...Estas decisiones 1

son del dia a dia no son decisiones estratégicas, porque
basicamente es nuestra funcion.

Tabla 12. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 10

Referente a la categoria Proceso de toma de decisiones el 100% de las
entrevistadas opinan que las decisiones son discutidas y consensuadas en los espacios
de punto de cuenta y que nada es impuesto, sin embargo si las decisiones son

inmediatas son tomadas por cada lider dentro de su grupo de trabajo.

11. ;Como se genera la resolucion de conflictos dentro de la Unidad Técnica?

Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia

. Puntos de Por lo general en conjunto, cosas que ocurren entre mafiana

e cuenta y tarde en nuestros puntos de cuenta es el momento en que 1
é podemos hacerlo,

£ Afortunadamente orientacion de coaching todas las semanas

b y en ocasiones cuando se vuelve muy complejo porque te

= genera alguna incomodidad son resueltas alli porque

;§ Coaching siempre hay alguien que nos va o.ri.e'ntando que nos ha 1
E ayudado a tomar una buena decision, en caso de la

% resolucion de conflicto hemos procurado aprender a llegar a

[~ una solucidn asertiva entre todos y que nos convenga a todos

como lideres y como figuras ante el personal.
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Se generan pocos debates y a mi criterio es poco favorable

Defensa de |para la organizacion, porque cuando hay debate, hay

las posiciones | defensa y argumentos necesarios para convencer al otro de
los que tu estas proponiendo...

Tabla 13. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 11

En el caso de la categoria Resolucion de conflictos, el 66,67% de las

entrevistadas manifiesta que los conflictos que puedan existir se trabajan en conjunto.

Las lideres hicieron referencia sobre la ayuda que ha generado las orientaciones de

coaching semanal que han recibido. Igualmente manifiestan que en este sentido han

madurado mucho en el hecho de conversarlo, basados en el como se dicen las cosas

para procurar llegar a una solucidn asertiva entre todos y que convenga a las lideres

como figuras ante el personal. Refieren que en principio cost6 mucho, pero la

institucion siempre les ha brindado las herramientas para mejorar en eso. El 33,33%

de las entrevistadas opina que se generan pocos debates lo cual de acuerdo a su

criterio es poco favorable para la organizacion, ya que el debate permite exponer los

argumentos necesarios para convencer al otro de los que se propone, lo que quizas

constituya una falla que impida a la organizacidon ganar mas producto.

12. ; Como son los procesos de coordinacion con sus supervisados?

Categoria Subcategoria

Respuesta

Frecuencia

Supervision
dentro del aula

Nosotros la dindmica que manejamos es la supervision del
personal dentro de las aulas es una dinamica rotativa,

Requerimientos
de trabajo

....s1 hay alguna situaciéon de permiso por algo personal
también y todos los requerimientos que ellas necesiten
durante la rutina y durante su desempeiio...

Manejo de toda
la informacion

Toda la informacion que se genere de los nifios, toda la
informaciéon que se vaya proyectando a través de otros
medios tienen que recaer en la lider... que debe estar en
conocimiento de absolutamente todo y tomar decisiones. ..

cuerpo docente

Reuniones de
feedback

Procesos de coordinacion con el

Procuramos tener reuniones grupales donde trato de darles
el feedback a las maestras siempre en positivos, reforzar
mucho los aspectos y las fortalezas que tienen como
equipo de trabajo y eso es lo que me ha funcionado.

El manejo de las reuniones con ellos tiene que ser
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motivacional en primer lugar, (tienes que hacerlo bien,
mira que te va muy bien) como también establecer el
momento de como se estan haciendo con cada uno de los
nifios. ...en las visitas en los salones por lo general
tenemos un instrumento que se llena y entonces les decia
los pro y los contras del desempeifio...

Me planteo trimestralmente... un espacio de nosotros,
para Conversar, donde... podemos hablar un poco de qué
cosas podria mejorar. Yo podria dar informacion y hablar
particularmente con cada uno de los empleados e
informales cuales han sido las mejoras, qué tenemos que
trabajar, actividades y dinamicas de motivacion.

Tabla 14. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 12

Respecto a los Procesos de coordinacion con los supervisados, las
diferencias pueden estar definidas por los estilos de liderazgo y de supervision de
cada una, sin embargo el tema del tiempo también es un factor bien importante. Para
el 33,33% de las entrevistadas, la dinamica que se maneja es la de supervision dentro
de las aulas, en donde la lider tiene que estar informada de todo para poder tomar
decisiones que le involucren a las docentes y a los nifios. En este sentido, las lideres
procuran tener reuniones grupales de forma frecuente donde les da feedback a las
maestras siempre con una postura muy positiva, se refuerzan mucho los aspectos y
las fortalezas que tienen como equipo de trabajo, sin embargo es manifiesto que en la
jornada de la tarde estos encuentros se hacen bastante dificil por el factor tiempo. Por
otra parte el 33,33% de las lideres refiere que tiende a ser un poco mas flexible en la
administracion de la normativa con sus supervisados, sin embargo asume que esta
accion pudiera estar creando inconvenientes entre las docentes; mientras que el

66,67% administra la norma de forma muy estricta.
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13. ; Cémo son los procesos de comunicacion con sus supervisados?

Categoria  Subcategoria Respuesta \ Frecuencia
...nosotros tenemos lunes y martes donde no se planifica cada
quince dias por lo general cuando hay que dar una informacion,
yo me planteo trimestralmente un espacio de nosotros, para 1
conversar, donde nosotros podemos hablar un poco de qué me
Espacios gusta, que no me gusta, qué cosas podria mejorar.

formales de | Tratamos de que una vez a la semana se genere un feedback
comunicacion | dentro del aula donde a través de la observacion que hice durante
la mafiana y espero la hora administrativa de ellas que es de una
a una y media y les digo cudles son las cosas buenas que se han 1
generado durante la rutina y cuales son las que se pueden mejorar
y ellas también es reciproco, ellos proyectan alguna inquietud,
observacion, etc....

El manejo de las reuniones con ellos tiene que ser motivacional
en primer lugar, (tienes que hacerlo bien, mira que te va muy
bien) como también establecer el momento de como se estan 1
haciendo con cada uno de los nifios. Cuando hacia las visitas en
los salones por lo general tenemos un instrumento que se llena y

Espacios entonces les decia los pro y los contras del desempefio...

informales de | Como mi dinamica es distinta los espacios de encuentro no estan
comunicacién | establecidos, se producen cuando se puedan generar, cuando no
haya tanta carga de trabajo administrativo, por ejemplo mientras
estamos esperando el transporte ... o los lunes que es 1
administrativo...son muy pocos los momentos en los que se
puedan hacer, son muy pocas esas oportunidades de encuentro,
que si que son necesarias

Tabla 15. Frecuencia de respuesta de entrevista de lideres pregunta 13

Procesos de Comunicacion con supervisados

Respecto al Proceso de comunicacién con las docentes supervisadas, el
66,67% de las entrevistadas han podido establecer encuentros formales con su
personal para identificar oportunidades de mejora en concordancia con las
evaluaciones de desempefio, buscando motivar a su equipo de trabajo, en este caso lo
que cambia es la frecuencia ya que una de ellas establece los encuentros cada tres
meses, mientras la otra lider tiene encuentros semanales con su personal. Caso muy
distinto ocurre con el 33,33% restante que afirma que el proceso de comunicacion
con su personal es complicado, la misma dindmica de la tarde permite establecer
formalmente esos espacios de encuentro con el personal, por lo que se producen
cuando se puedan generar, por ejemplo; mientras esperan el transporte a la hora de

salida aprovecha de reunir a su personal y darles las indicaciones, o los dias lunes que
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son administrativos, por lo que les indica a todos que hagan una pausa en lo que
tienen que hacer para indicar alguna informacion. En este mismo sentido, la lider de
la tarde entiende que estos momentos de encuentro con su personal son necesarios;
sin embargo el tiempo que dura la rutina y las numerosas tareas que deben cumplir en
ese corto tiempo, hacen que esos encuentros sean muy complicados de planificar.

5.3 Entrevista con la Directora Técnica:

Luego de las entrevistas con las lideres de la Unidad Técnica, se identifico la
estrecha relacion en el proceso de trabajo de apresto, preescolar y turno tarde con la
Direcciéon Técnica; lo cual motivé a incluir dentro del diagnostico una entrevista con
la Directora Técnica. A continuacion se destacan algunos aspectos relevantes.

La Direccidon Técnica es el area asesora de la organizacion que estd constituida
por 1 Directora (Psicéloga), 2 Psicélogas y 1 Terapeuta de Lenguaje quienes atienden
los salones tanto en la tarde como en la mafiana previa distribucion a través de un

cronograma. La Directora se encarga de la atencidn a los casos mas dificiles.

1. ;Cuales las funciones y actividades de Direccion Técnica?
Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia

Dicta Elaborar los planes de ensefianza individual (PEI) de todos los
. R nifios del colegio. 1
lineamientos
Asesorar en la implementacion del programa de ensefianza en las
" aulas, funcionado como el equipo de consulta, el asesor que sabe y
e ayuda a los docentes cuando no pueden descifrar algo, a que lo que
= i se esté haciendo se mejore y se logre con éxito.
g Asesorias 1
E Técnicas | Realizar asesoria técnica de las intervenciones que necesiten los
°; nifios. Ser el equipo asesor de todos los planes de ensefianza y
% velar porque se implementen y se cumplan.
(%]
2
» Generacién Generar material didactico para que los maestros lo utilicen en las
. aulas con nifios especificos. 1
de materiales
Auditores del avance de los nifios en el cumplimiento del plan de 1
Auditoria |ensefianza.

Tabla 16. Frecuencia de respuesta de entrevista la Directora Técnica pregunta 1

60



A diferencia de la Unidad Técnica, la Direccion Técnica tiene funciones

estratégicas dentro de la organizacion, dicta lineamientos; elabora los planes de

ensefianza de los nifios, brinda estrategias para la ejecucion de los planes y hace el

seguimiento para del cumplimiento de los mismos.

2.- ;Cuales son los procesos particulares de Direccién Técnica?

Categoria Subcategoria

Plan Educativo
Individualizado

\ Respuesta

Disefio de materiales y todo la elaboracion del plan; el
punto que mueve todo el colegio es el PEI, la informacion
nos las da la maestra, aqui viene el trabajo con las lideres

Frecuencia \

1

Seguimiento a la
planificaciéon

Las maestras cargan el desarrollo de los nifios durante todo
el afio en un formato de Excel donde estan todos los nifios
y los cortes bimensuales que nos permite ver como van.
Ellos vacian la informacién, nosotros manejamos lo que
los nifios deben ver en su afio escolar y ellos lo trabajan y
descargan la informacion y nosotros vemos los avances. ...
nosotros no nos metemos con la planificacion, pero si es
un elemento del niflo que esta critico e intervenido, pues
tenemos que montarnos encima.

Identificacion y
reporte de casos
criticos

Reportamos son los casos criticos vamos directo con la
lider. Nosotros no le vamos a llamar la atencién a un
docente pero si alguno estd haciendo algo que no es
nosotros vamos hacer la correccion por ensefiar...
Direccion Técnica anota lo que recomendo y la lider debe
velar porque se cumpla. ..

Responsabilidades y actividades

Atencion de casos
criticos

Nuestra idea es entrar al aula, dar al maestro la pauta y se
deja un registro por escrito de todo lo que la Direccion
hace, para que la comunicacion llegue y el maestro
procese y la lider tenga la informacion directa se deja todo
por escrito en un gran libro, nifio por nifio con todas las
recomendaciones y especificaciones. El lider revisa y vela
por que las indicaciones se estén cumpliendo en la rutina
del aula, los dias que nosotros no entramos.

Tabla 17 Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 2

El proceso de trabajo se genera cuando los docentes cargan el avance de los

nifios cada dos meses, Direccion Técnica procesa la informacion de la cual resulta

quienes son los niflos que pudieran estar avanzando més lento o mas rapido y se

generan los resultados de los avances lo que les permite saber el porcentaje de nifios

en estado critico (avance lento) segin las bandas de evaluacion establecidas por la

institucion. De alli se genera un listado de los nifios que estdn en esa condicidon y se
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inicia el trabajo dentro del aula con la finalidad de darle al docente las herramientas
que necesite para trabajar en el avance del nifio, quien queda intervenido por el
bimestre. La pauta de todas las recomendaciones se deja en un registro por escrito
nifio por nifio de todo lo que la Direccién Técnica hace para que la comunicacioén
llegue, el maestro procese y la lider tenga la informacion directa para velar que las
indicaciones se estén cumpliendo en la rutina del aula. Dependiendo de lo critico del

caso se decide qué tantas entradas semanales a aula tiene Direccién Técnica.

4.- ; Cuantas personas conforman el equipo de Direccion Técnica?

Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia

Son la Directora, 2 Psicologas que
tienen salones asignados bajo un 1
cronograma y 1 terapeuta de Lenguaje.

Distribucion del

Constitucion Direccion trabajo

Técnica

Atencion a casos

dificiles Los casos dificiles los atiendo yo... 1

Tabla 18. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 4

La Terapeuta de Lenguaje ingresa recientemente al equipo y se encuentra en
un proceso de acompafiamiento por parte de la Directora Técnica, con la finalidad de
determinar su rol y su funcidon dentro de la organizaciéon como un especialista en el

area de comunicacion que es una de las areas del programa educativo de los nifios.

5.- (Estos procesos estin definidos de manera formal en algin documento? De ser positiva su
respuesta ;Estan actualizadas de acuerdo a la realidad de la organizacion?

Categoria Subcategoria \ Respuesta Frecuencia
En estos momentos estamos
elaborando todo el proceso de
Direccion Técnica, se estd trabajando
Procesos definidos Proceso Direccion | con la coach en el levantamiento de

formalmente Técnica informacion, porque este es un proceso
que lleva dos afios, se han ido
haciendo ajustes y cambios.

Tabla 19. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 5
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Este proceso aun no estad establecido formalmente en el manual de la
organizacion ya que actualmente estan trabajando en el levantamiento de informacion
del proceso de trabajo con la finalidad de actualizarlo e incorporarlo.

6.- ;Como esta distribuido el trabajo dentro de la Direccion Técnica?
Categoria \ Subcategoria Respuesta Frecuencia

Las psicologas tiene establecido un
cronograma de entrada a aula y

Dist.ribucién del Entradas a Aula tiene distribuidos entre ellas los !
tll';n})ajo.(’len{“r’o qe la salones
treccion feenica Atencion de Los casos dificiles los atiendo

casos dificiles yO...

Tabla 20. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 6
El objetivo es que Direccion Técnica funcione sin la intervencion directa de su
Directora, se quiere que se genere una serie de procesos que impulsen la formacion
del maestro para que s6lo acuda a la Direccion Técnica a consultar los casos mas

dificiles.

7. ¢ Qué tipo de informacion se maneja dentro de la unidad y a través de qué medio se obtiene y

se comparte?
Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia \

Planes de ensefianza 1
Tipo de Informacion ) ) )
Estrategias de intervencion 1
s . Por escrito 1
Manejo e intercambio

de informacién Medios para Por medio del modelaje 1
compartir la

informacion Asesorias 1

Dotacion de material escrito 1

Tabla 21. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 7

Constituye un proceso de ensefanza hacia el maestro enfocado en el nifio, en
donde Direccion Técnica ayuda al maestro a entender cudl es el trabajo que se debe

hacer con el nifio.
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8. (Coémo son los procesos de coordinacion de la Direccion Técnica con las otras areas de la

organizaciéon?
Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia
Puntos de Tenemos los puntos de encuentro de DT con las lideres
que son los Comité que hacemos todas las semanas, 1
encuentro
tenemos el grupo con la coach
Procesos de
coordinacion Tenemos esos momentos que hay que sacar de donde
Encuentros .
. no hay tiempo para cosas puntuales donde nosotras 1
informales . :
aprovechamos y nos reunimos de manera informal.

Tabla 22. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 8

Cuando hay actividades relevantes como el vaciado de los avances de los

nifos, la Direccion Técnica genera por escrito las instrucciones para que las lideres la

multipliquen a las maestras o directamente. La Direccion Técnica puede brindarle la

informacion y el acompanamiento al cuerpo docente para la ejecucion de sus

actividades.

9- ;Como es el proceso de comunicacion de la Direccion Técnica con las otras areas de la

Categoria

Procesos de
Comunicacion
con otras areas

Subcategoria
Medios de
comunicacion

organizacion?

Respuesta

Via correo, via teléfono, verbal y por
escrito

Frecuencia

1

Seguimiento
por reportes

Si no hay tiempo de reunirnos, estan los
reportes de las psicologas hacia mi como
Direccion Técnica y de mi hacia
Direccion General, como son reportes
que se pueden leer previo a las reuniones,
se optimiza el tiempo que ya es corto, las
reuniones se basan en los aspectos
criticos.

Puntos de
encuentro

Los puntos de encuentro de Direccion
Técnica son con los maestros. El tema
de Direccion Técnica es el avance del
nifio. Si el niflo no estd avanzando
porque la maestra tiene alguna dificultad,
le damos los insumos para que ella pueda
funcionar y la lider con Direccion
General supervisa. Eso nos ayuda a
enfocarnos cada quien en su area y darle
mas fluidez a todo el proceso.

Tabla 23. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 9
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El trabajo de Direccion Técnica directamente se ve afectado por cualquier
modificacion que las lideres realicen en la programacion, ya que su trabajo es en el
aula con los nifios. El tiempo del trabajo en aula, por las rutinas es como de 9.00 a
11:00, que dependera de los salones y de la cantidad de nifio pero con una frecuencia
semanal. En este mismo sentido, la Directora Técnica indica que después de un afio el
maestro se dé cuenta que no vamos hacer ningun tipo de observacion que no sea en
pro del nifio, sin embargo siempre estd presente la Directora, es por ello que la
Direccién Técnica trabaja en la trasmision de mando hacia las Psicologas que
conforman la Direccién y que el manejo de la informacion sea exactamente la misma
para que no hayan diferencias.

10. ;Coémo es la toma de decision dentro de la Direccion técnica?
Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia
Las estamos tomando en conjunto, para
eso es la reunion de los lunes...si hay
Consenso que comunicarse, hay que hacer o hay 1
Proceso de que darles algo a las maestras, lo
toma de hacemos en conjunto.
decisiones Cuando hay el caso particular cada
Decisiones quien toma la decision de su caso y lo
individuales trae a la reunion y si hay alguna duda

ellas consultan
Tabla 24. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 10

Al igual que la Unidad Técnica, la Direccion Técnica toma las decisiones en
consenso, sin quitar la posibilidad de las decisiones individuales en los casos que asi

lo amerite.
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11. ;Coémo se trasmite los cambios de decision a las otras areas

Categoria  Subcategoria Respuesta Frecuencia
Nosotros cuando decidimos, cambiamos y escribimos y
si son cosas que afectan de forma importante y que no
pueden esperar hacemos un toque con la lider y se le

Cambio en Cambio en informa. Muchas veces las decisiones de Direccion

la toma de las decisiones Técnica no pueden esperar, estamos tratando cada vez 1

decisiones mas de optimizar nuestros tiempos ... Cuando hay cosas
importantes es directo y de las lideres hacia nosotras
también...

Tabla 25. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 11

De acuerdo a lo establecido por Direccion Técnica al cambiar una decision lo
mas importante es comunicarla haciendo uso de los mecanismos establecidos para

compartir informacion, el cual dependera de la importancia y rapidez del cambio.

12. ;Como se genera la resolucion de conflictos con las otras areas de la organizaciéon?

Categoria Subcategoria Respuesta Frecuencia
Solucion de Nos reunimos 1
conflictos

El conflicto puede ser que la maestra no esté
cumpliendo con los lineamientos o que a una
maestra no le haya gustado como DT dio alguna

indicacion, alli la lider recibe la queja del maestro 1
y dependiendo como sea vienen a mi y
Resolucién solventamos. ..
de . : :
conflictos Tipos de O que hayan conflicto entre las dos, al mismo
vel, Lié . U salé
conflicto nivel, como cada quién esta en su salon esos 1

conflictos estan minimizados...

Alli habia unos cruces de informacion entre la

terapeuta de lenguaje y las maestras; entonces ya
montamos toda la estrategia para que eso no 1
pase...

Tabla 26. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 12

La Directora Técnica refiere que no han existido muchos conflictos en la
organizacion y mas que conflictos son cruces en la informacién en determinados
momentos, sin embargo refiere que la situacion ha mejorado de existir algln tipo de

conflicto se conversa.
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13. (cuales son los aspectos de mejora que se presentan en Direccién Técnica?

Categoria

Aspectos de
mejora de
Direccion

Técnica

Subcategoria Respuesta Frecuencia
Unificar nuestras entradas al aula... ese impacto
igual de todas las que formamos Direccion
. e Técnica... alli estoy trabajando tratando de
Unificacién de . oY J .
unificar todo, el estilo, los mensajes que lo que 1
entradas al aula
hace una lo hagan todas para que no haya
diferencias.
Nosotros estamos trabajando en automatizar mas
s el rocesamiento de  datos con la
Automatizacion P i . .
auditoria,...implicé un trabajo muy coordinado de 1
de los procesos .
todos..., es un engranaje entre todos...
.... Estamos trabajando con Direccion General
como minimizar errores...se generé un formato
Estrategias para | para  controlar los  errores... estamos
minimizar automatizando los procesos para ver si con eso 1
errores minimizamos errores y optimizamos mas el
tiempo. ..
si pudiéramos mejorar con tiempo el espacio para
reunirnos mas yo creo que seria bien importante
Mejorar los porque siempre aqui todos andamos corriendo de
espacios de forma importante... si tuviéramos ese espacio 1

tiempo para
reuniones

para reunirnos con las lideres ... yo s¢ que ellas
tendrian miles de preguntas que hacer pero a
veces no da chance...

Tabla 27. Frecuencia de respuesta de entrevista a Directora Técnica pregunta 13

La Directora entrevistada identifica algunos aspectos de mejora que optimizarian

el trabajo y el tiempo de la Direccion y en general los resultados obtenidos.

5.3. Grupo Focal

Para obtener los datos del diagnostico se ejecutaron tres sesiones de trabajo con

las lideres de la Unidad Técnica, mediante el uso de la metodologia del grupo focal;

con el objetivo de identificar el funcionamiento de la Unidad Técnica en términos de

sus flujos de trabajo compartidos.
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5.3.1. Metodologia
e Primera Sesion.

o Analisis de los flujos de trabajo: identificacion de problemas
Luego de que cada lider expresara en voz alta los elementos que identifico
como aspecto a mejorar, se generd un analisis en conjunto que contribuy6 a agrupar y
condensar los problemas en un conjunto mas reducido obteniéndose el siguiente
listado.
o Listado de Problemas o Aspectos a mejorar identificados

- Variaciones en los procedimientos de trabajos estipulados al comienzo del aino
(Direccion Técnica).

- Variacién en los procedimientos en los turnos de la mafiana y la tarde a pesar
de lo establecido.

- Sub grupos dentro del personal docente por diferencias en la administracion
de la normativa por parte de las lideres.

- Retraso de trabajos.

- Retraso de respuesta de los requerimientos solicitado a Servicios Generales.

- Replicar la dindmica de la mafiana en la tarde.

- Pocos espacios fisicos para reuniones.

- No hay procedimiento para enfrentar emergencias médicas.

- Pocos equipos de computacion para realizar trabajos administrativos.

- Los ventanales de la oficina de las lideres no permiten privacidad en el trabajo
y no ayuda en la concentracion para la elaboracion del trabajo administrativo.

- Incumplimiento de la normativa por parte de los padres y docentes.

- Incidencias con los representantes de los nifios.

- Funciones de la Fundacion Autismo en Voz Alta adicional a las actividades
de las lideres.

- Falta de seguimiento del cumplimiento de la normativa por las lideres.

- Falta de procedimiento en temas de asistencia de salud.
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Falta de personal docente y terapeuta en el turno de la tarde.

Falta de llenado de reporte de incidente por parte del personal docente por
ausencia, de tiempo u olvido.

Falta de una figura de apoyo a las lideres (maestra rotativa).

Falta de consecucion y seguimiento de las indicaciones dadas por Direccion
Técnica.

Falta de consecucion de comunicacion de seguimiento técnico.

Falta de adiestramiento en emergencias médicas del espectro autista dentro de
la induccion.

Falta adiestramiento al personal (seguimiento evaluacion y control).

Fallas en el punto de encuentro de las docentes entre el turno de la tarde con el
cierre de la mafana.

Exceso de carga de trabajo administrativo de las docentes.

Exceso de carga de trabajo.

Establecer el seguimiento a las propuestas o ideas que sean optimas para el
mejorar el desempefio.

Espacio de trabajo no exclusivo para el uso de las lideres.

Engrapado de facturas y circulares en los distintos cuadernos de enlace.
Desconocimiento del procedimiento del uso de los espacios del area
administrativa.

Desconocimiento del personal docente para actuar en emergencias médicas.
Cantidades de funciones no relacionadas con el rol de lider.

Ausencia del flujo de informacion entre las docentes de ambos turnos para la
consecucion de la dinamica de trabajo.

Ausencia de procedimiento para delegar la actividad de boletas y reportes a
las maestras.

Ausencia de espacios de tiempo para reuniones de Direccion, representantes y
maestras.

Ausencia de cuidados del material de trabajo por parte del equipo de trabajo.

Ausencia de programacion del uso de los espacios fisicos de la institucion.
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- Administracion no adecuada de espacio fisico para reuniones.

- Administracion de la normativa del personal docente por las lideres.

o Analisis de los flujos de trabajo: categorizacion de los problemas
por flujos
Luego de que cada lider identificd los problemas, se procedié a categorizarlos
describiendo cada uno dentro del flujo organizacional correspondiente, para ello se
empled una matriz en hojas de rotafolio con los 4 flujos organizacionales
(funcionamiento organizacional, factores sociales, tecnologia y ambiente fisico). Para
lograr la categorizacion se generd la discusion sobre cada problema obteniendo un
consenso sobre el flujo en el cual debian ser ubicados.
En el debate se obtuvo los siguientes resultados:
¢ Funcionamiento organizacional, los problemas en este flujo son los que
afectan el comportamiento y el funcionamiento de la Unidad Técnica dentro
de la organizacién, ocasionando un impacto en el logro de las metas, en el
cumplimiento de las estrategias, fallas en la estructura organizacional y de los
sistemas administrativos.
Los aspectos a mejorar son:

- Incumplimiento de la normativa por parte de los padres y docentes

- Variacion en el procedimientos del turno de la mafana y la tarde a pesar
de lo establecido

- Incidencias con los representante de los nifios

- Retraso de trabajo
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- Variaciones en los procedimientos de trabajos estipulados en el
comienzo de afo (Direccion Técnica)

- Falta de consecucion y seguimiento de las indicaciones dadas por
Direccion Técnica

- Administracion de la normativa del personal docente por las lideres

- No hay procedimiento para enfrentar emergencias médicas

- Falta de figura de apoyo a las lideres (maestra rotativa)

- Desconocimiento del procedimiento del uso de los espacios del area
administrativa

- Ausencia de procedimiento para delegar actividad de boletas y reportes a
las maestras

- Ausencia de programacion del uso de los espacios

- Falta de personal docente y terapeuta turno de la tarde

- Falta de seguimiento del cumplimiento de la normativa por las lideres

e Factores Sociales: en este flujo se detallaron los problemas que afectan al
equipo de la Unidad Técnica en los procesos de interaccion social con otros
grupos dentro de la organizacion y en si mismo, aquellos que obstaculizan la
emision y recepcion de comunicacion, los que modifican los patrones de
conducta e interaccidon social, asi como los que condicionan las habilidades
conductuales de los integrantes de la unidad.

Los aspectos a mejorar son:

- Ausencia del flujo de informacién entre las docentes de ambos turnos
para la consecucion de la dinamica de trabajo
- Fallas en el punto de encuentro de las docentes entre el turno de la

tarde con el cierre de la mafiana
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Ausencia de cuidados del material de trabajo por parte del equipo de

trabajo

Ausencia de espacios de tiempo para reuniones de direccion,

representantes y maestras

Falta de consecucion de comunicacion de seguimiento técnico

Falta de llenado de reporte de incidente por parte del personal

docentes por ausencia de tiempo o olvido

Sub grupos dentro del personal docente por temas de administracion de

normativa.

e Tecnologia: Se seleccionaron aquellos problemas que afectan las herramientas,
equipos y magquinarias, que influyen en los disefios de puesto, que
obstaculizan los flujos de trabajo, que intervienen en la experticia técnica asi
como interrumpen la consecucion de politicas y procedimientos para la
realizacion de tareas, estos factores contribuyen en la transformacion de los
recursos en producto.

Los aspectos de mejora categorizados son los siguientes:

- Cantidad de funciones no relacionadas con el rol de lider

- Funciones de la fundacion adjunta a las actividades de las lideres

- Establecer seguimiento a las propuesta o ideas que son Optimas para el
mejorar el desempefio

- Exceso de carga de trabajo

- Replicar la dinamica de la mafana en la tarde

- Falta adiestramiento al personal (seguimiento evaluacion y control)

- Pocos equipo de computacion para realizar trabajos administrativos

- Retraso de respuesta de los requerimientos solicitado a servicios
generales

- Engrapado de facturas y circulares en los distintos cuadernos de enlace

- Falta de adiestramiento de auxilio dentro de la induccidén

72



- Desconocimiento del personal docente para actuar en emergencias

medicas

- Exceso de carga de trabajo administrativo de las docentes

e Ambiente Fisico: en este flujo se categorizaron los problemas que afectan la
manera de trabajar de la unidad, ya que se relacionan con la distribucion de
los espacios fisicos, caracteristicas del ambiente de trabajo, decoracion y
mobiliario. A continuacion los aspectos de mejora:

* Administraciéon no adecuada de espacio fisico para reuniones

* Poco espacios fisicos para reuniones

= Espacio de trabajo no exclusivo para el uso de las lideres

» Los ventanales de la oficina de las lideres no permiten
privacidad en el trabajo y no ayuda en la concentracion para la

elaboracion de trabajo administrativo.

Los resultados categorizados se presentan en el grafico 2 expresados en la matriz

de flujos.
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FUNCIONAMIENTO ORGANIZACIONA

INCUMPLIMIENTO DE LA NORMATIVA
PORPARTE DE LOS PADRES Y
DOCENTES

VARIACION EN ELPROCEDIMIENTOS
DEL TURNO DE LA MANANAYLA
TARDE A PESARDE LO ESTABLECIDO

INCIDENCIASCON LOS
REPRESENTANTE DELOS NINOS

RETRASO DE TRABAJO

VARIACIONESEN LOS
PROCEDIMIENTOS DE TRABAJOS
ESTIPULADOS EN EL COMIENZO DE
ANO (DIRECCION TECNICA)

FALTA DE CONSECUSION Y
SEGUIMIENTO DELAS INDICACIONES
DADAS POR DIRECCION TECNICA

ADMINISTRACION DE LA
NORMATIVA DELPERSONAL
DOCENTE PORLAS LIDERES

NOHAY PROCEDIMIENTO PARA
ENFRENTAREMERGENCIAS
MEDICAS

FALTADE FIGURADEAPOYOA LAS
LIDERES (MAESTRAROTATIVO)

FALTA DE PROCEDIMIENTO EN
TEMAS DE ASISTENCIA DESALUD

DESCONOCIMIENTO DEL
PROCEDIMIENTO DEL USO DE LOS
ESPACIOS DELAREA
ADMINISTRATIVA

AUSENCIA DEPROCEDIMIENTO
PARA DELEGARACTIVIDAD DE
BOLETAS Y REPORTES A LAS
MAESTRAS

AUENCIA DE PROGRAMACION DEL
USODE LOS ESPACIOS

FALTA DE PERSONALDOCENTEY
TERAPEUTATURNO DE LA TARDE

FALTA DE SEGUIMIENTO DEL
CUMPLIMIENTO DELANORMATIVA
PORLAS LIDERES

FACTORES SOCIALES

AUSENCIA DELFLUJO DE
INFORMACION ENTRE LAS DOCENTES
DEAMBOSTURNOS PARA LA
CONSECUCION DE LA DINAMICA DE
TRABAJO

FALLASEN EL PUNTO DE
ENCUENTRO DE LAS DOCENTES
ENTRE EL TURNO DE LA TARDE CON
EL CIERRE DE LA MANANA

AUSENCIA DE CUIDADOS DEL
MATERIALDE TRABAJO POR PARTE
DEL EQUIPO DE TRABAJO

AUSENCIA DE ESPACIOS DETIEMPO
PARA REUNIONES DEDIRECCION
REPRESENTANTESY MAESTRAS

FALTA DE CONSECUCION DE
COMUNICACION DE SEGUIMIENTO
TECNICO

FALTA DE LLENADO DE REPORTE DE
INCIDENTE POR PARTE DEL
PERSONALDOCENTES PORAUSENCIA
DETIEMPO O OLVIDO

SUBGRUPOS DENTRO DEL
PERSONALDOCENTE PORTEMAS DE
ADMINISTRACION DENORMATIVA

TECNOLOGIA

CANTIDADESDE FUNCIONESNO
RELACIONADAS CON ELROL DE
LIDER

FUNCIONES DE LAFUNDACION
ADJUNTAA LASACTIVIDADES DE
LASLIDERES

ESTABLECER SEGUIMIENTOALAS
PROPUESTA O IDEAS QUESON
OPTIMAS PARA ELMEJORAR EL
DESEMPENO

EXCESO DE CARGA DE TRABAJO

REPLICAR LA DINAMICA DELA
MARNANAEN LATARDE

FALTA ADIESTRAMIENTO AL
PERSONAL (SEGUIMIENTO
EVALUACION Y CONTROL)

MASEQUIPO DECOMPUTACION
PARAREALIZARTRABAJOS
ADMINISTRATIVOS

RETRASO DE RESPUESTA DE LOS
REQUERIMIENTOS SOLICITADO A
SERVICIOS GENERALES

ENGRAPADO DE FACTURAS EN LOS
DISTINTOS CUADERNOS DE ENLACE

FALTA DE ADIESTRAMIENTO DE
AUXILIO DENTRO DE LA INDUCCION

DESCONOCIMIENTO DELPERSONAL
DOCENTE PARAACTUAREN
EMERGENCIAS MEDICAS

EXCESO DE CARAGA DETRABAJO
ADMINISTRATIVO DELAS DOCENTES

AMBIENTE FISICO

ADMINISTRACION NO ADECUADA DE
ESPACIOFISICO PARAREUNIONES
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Grafico 3. Categorizacion de los problemas identificados




e Segunda Sesion.
o Analisis de los flujos de trabajo: establecimiento de

interconexiones

En esta sesion se procedio a la identificacion de la interconexiones que se traduce
en la diagramacion de flechas conectoras con el fin de representar todas las relaciones
identificadas. Para obtener el resultado fue necesario que las lideres llegaran a un
acuerdo sobre las causas del problema para posteriormente poder identificar las
posibles soluciones. Se tomd en consideracion las siguientes interrogantes que
guiaron la discusion para el establecimiento de las interconexiones: ;jUno de los
problemas parece controlar o causar otro?; (Existe una relacion clara e importante

entre un problema y algun otro?

Las interconexiones establecidas se presentan en el grafico 3 expresados en la

matriz de flujos.

75



FUI

IONAMIENTO ORGANIZACIONAL

FACTORES SOCIALES

N

INCUMPLIMIENTO DELANORMATIVA

PORPARTE DE LOS PADRES Y
DOCENTES ™

o me v

VARIACION ENEL
PROCEDIMIENTOS DELTURNO DE
LAMARNANAY LA TARDE A PESAR

1
AUSENCIA DELFLUJODE
INFORMACION ENTRELAS DOCENTES
DEAMBOSTURNOS PARALA
CCONSECUCION DE LA DINAMICA DE

TRABAJO

DELO ESTABLECIDO

FALLASEN EL PUNTO DE
ENCUENTRO DELAS DOCENTES
ENTREEL TURNO DE LA TARDE CON
EL CIERRE DE LA MANANA

INCIDENCIAS CON LOS
REPRESENTANTE DELOS NINOS

AUSENCIA DE CUIDADOS DEL
MATERIALDETRABAJO POR PARTE

TECNOLOGIA
CANTIDAD DE FUNCIONES NO —
RELACIONADAS CON ELROL DE
LIDER
FUNCIONES DE LA FUNDACION

ADJUNTAALAS ACTIVIDADES DE
LASLIDERES

ESTABLECERSEGUIMIENTOALAS
PROPUESTA O IDEAS QUESON
OPTIMASPARA ELMEJORAREL
DESEMPENO

EXCESODECARGADETRABAIO ¥~

AMBIENTE FISIC(

ADMINISTRACION NO ADECUADA DE
ESPACIOFISICOPARAREUNIONES €=

POCOESPACIOSFISICOS PARA

REUNIONES —
b

ESPACIODETRABAIONO

EXCLUSIVO PARAELUSO DE LAS

LIDERES ha

LOS VENTANALES NO PERMITEN
PRIVACIDAD EN ELTRABAJO Y

NOAYUDAENLA

CONCENTRACION PARALA

ELABORACION DETRABAJO
0

— DEL EQUIPO DE TRABAJO

y AUSENCIA DE ESPACIOS DETIEMPO

RETRASODE TRABAIO PARAREUNIONES DE DIRECCION
REPRESENTANTES Y MAESTRAS
-

VARIACIONESEN LOS
PROCEDIMIENTOS DETRABAIOS FALTADE CONSECUCION DE
ESTIPULADOS EN EL COMIENZO DE COMUNICACIS 0
ARO DIRECCION TECNICA) TECNICO

FALTA DE CONSECUSION Y SEGUIMIENTO DE
LAS INDICACIONES DADAS POR DIRECCION
TECNICA

FALTA DE LLENADO DE REPORTE DE
INCIDENTE POR PARTE DEL
PERSONALDOCENTES PORAUSENCIA

REPLICAR LA DINAMICA DE LA
MARNANAEN LA TARDE

DETIEMPO O OLVIDO

FALTAADIESTRAMIENTOAL
PERSONAL (SEGUIMIENTO
EVALUACION Y CONTROL) -

DIFERENCIAEN LA

ADMINISTRACION DE LA

NORMATIVA DEL PERSONAL
DOCENTEPOR LAS LIDERES

NOHAY PROCEDIMIENTO PARA
ENFRENTAREMERGENCIAS
MEDICAS

SUBGRUPOS DENTRO DEL PERSONAL
DOCENTEPORTEMAS DE
ADMINISTRACION DENORMATIVA

MASEQUIPO DECOMPUTACION
PARA REALIZAR TRABAJOS
ADMINISTRATIVOS

RETRASO DE RESPUESTA DE LOS
REQUERIMIENTOSSOLICITADOA  _L L

FALTA DE FIGURA DEAPOYOA LAS
LIDERES (MAESTRAROTATIVO)

SERVICIOS GENERALES

ENGRAPADO DE FACTURASEN LOS
DISTINTOS CUADERNOS DE ENLACE

FALTA DE PROCEDIMIENTO EN

FALTA DE ADIESTRAMIENTO DE

TEMAS DE ASISTENCIA DE SALUD

DESCONOCIMIENTO DEL
PROCEDIMIENTO DELUSO DE LOS
ESPACIOS DELAREA
ADMINISTRATIVA

AUSENCIADE PROCEDIMIENTO

AUXILIO DENTRODELA INDUCCION ==

DESCONOCIMIENTO DEL PERSONAL
DOCENTEPARAACTUAREN
EMERGENCIASMEDICAS

PARA DELEGARACTIVIDAD DE

BOLETASY REPORTES A LAS
MAESTRAS

|
—

AUENCIA DEPROGRAMACIONDEL
USODE LOS ESPACIOS

EXCESO DE CARGA DE TRABAIO

TIVO DELAS DOCENTES

FALTA DE PERSONALDOCENTEY
TERAPEUTA TURNO DELA TARDE

FALTA DE SEGUIMIENTO DEL
CUMPLIMIENTO DE LANORMATIVA,

Grafico 4. Establecimiento de interconexiones
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e Tercera Sesion.
o Analisis del diagrama de problemas

Luego de realizadas las interconexiones se procedio al andlisis del diagrama con
la finalidad de diferenciar los sintomas de los problemas centrales. Es posible
diferenciar entre los sintomas de un problema central por la cantidad de flechas de
entrada o salida de cada aspecto definido.

Il Sintoma; tiene varias flechas que van hacia €1, su soluciéon no ayudard a eliminar
los problemas que lo provocan, por lo que pueden resurgir.

Il Problema basico; tiene muchas flechas de salida, lo que significa que influye en
otros problemas de la organizacién, su solucion reducird la existencia de los
problemas.

[]Otro tipo de problema. Es un problema aislado que solo influye sobre el
problema bésico. Ya que influye en un problema que a su vez lo hace en muchos
otros, al rectificarlo se lograra un avance ain mayor que al resolver directamente el
problema bésico. Los problemas de este tipo, que producen otros mayores se llaman
problemas basicos fundamentales.

El resultado obtenido se muestra en el Grafico N° 4. Analisis del Diagrama de
problemas, donde se puede apreciar dos cuadros verde oscuro los cuales tienen el
mayor numero de flechas de salida, lo que indica que influye en otros problemas de la
organizacion, estos problemas son “Exceso de Trabajo” e “Incumplimiento de la
normativa por parte de los padres y docentes” siendo estos los problemas basicos
fundamentales de la organizacion que afectan en gran medida los flujos de trabajo de
la unidad técnica, la solucion de los mismo generara la disminucién de otros
problemas.

Otra observacion que encontramos en el grafico N° 4, son las casillas amarillas
las cuales son problemas aislados que solo influyen los problemas basicos
fundamentales, estos son “Funciones de la fundacién adjuntas al cargo de las
lideres” y “Falta de figura de apoyo de las lideres (Maestra Rotativa)”. Una vez
intervenido estos problemas se lograra un avance mayor que la solucioén del problema

basico fundamental.
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Por ultimo tenemos las casillas azules las cuales refieren a los sintomas ya que
tienen el mayor nimero de entrada de flechas, la solucién de esto no generard la
solucion de los problemas ya que resurgiran con el tiempo. Los sintomas son
“Retraso de trabajo” y “Falta de seguimiento del cumplimiento de la
normativa”. Estos aspectos son traducidos por la teoria de andlisis de flujos como
elementos que impiden la coordinacion y fluidez de los procesos de trabajo los cuales
se deben atender para mejorar, en este sentido es importante aclarar que la
organizacion a través de sus encuestas de climas ya atinaba a los diferentes aspectos

que debe fortalecer para la mejora continua de sus procesos.
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Grafico 5. Analisis del diagrama de problema
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o Identificacion de posibles soluciones

Una vez identificados los problemas centrales, las lideres en conjunto

sugirieron las posibles soluciones a los problemas identificados, esto se registrd en

una hoja de Excel. (Tabla 28)

1

Definir claramente las funciones de las lideres

2

Revisar y actualizar las funciones de las lideres anualmente para conocer que
funciones se pueden delegar y priorizar

Incluir a la estructura 2 cargos (Lider de apoyo que pueda liberar carga de trabajo
administrativo, asi como la administracion de pasantes y Enfermera que pueda
atender emergencias; administracion de medicamentos entre otras actividades
relacionadas con la salud de los nifios)

Escuela para padres para lograr involucrar y concientizar sobre la normativa de la
institucion y sobre el espectro a través de convivencias, reuniones, charlas,
actividades recreativas y carteleras.

Encuentro con los docentes y terapeutas a través de reuniones frecuentes y
actividades recreativas para incentivar la motivacion, realizar seguimiento de
normativas, vender las actividades de adiestramiento, transmitir experiencias,
fomentar formacion en temas de emergencias medicas del espectro autista entre
otros temas

Fortalecer el seguimiento que deben realizar las lideres a través de la planificacion

Determinar el proceso del turno de la mafiana que se aplicara a los nifios doble turno

Establecer encuentro entre lideres una vez a la semana obligatorio para discutir
temas estandarizados como la administracion de la normativa al personal docente,
planificacion de actividades institucionales y con docentes, informacion sobre
incidencias, organizacion de actividades motivacionales como empleado del mes
(grafico), encuentro con docentes, realizacion de carteleras para recordar normativa
y modelaje conductual, usos de espacios y seguimiento de propuestas de mejoras.

Establecer figura que coordine con las diversas areas de la organizacion el uso de las
areas en comun

10

Fortalecer la comunicacion entre las docentes del turno de la mafana con las del
turno de la tarde a través del reforzamiento del cumplimiento de horario o crear la
figura de docente de cambio de turno que se encargue de entregar e informar
incidencias de los nifios doble turno

11

Fortalecer el adiestramiento del personal docente para que adquiera habilidades de
planificacion, control y gestion del tiempo que le ayuden a la entrega de tareas y
objetivos en el momento requerido y disminuir los errores.

12

Invertir en mas equipos de computacion y realizar campafa de concientizacion para
el cuidado de los equipos y materiales de trabajo.

13

Establecer espacio de tiempo exclusivo para lideres que le permita realizar trabajo
administrativo sin interrupciones

14

Colocar persianas en la oficina para permitir la privacidad y la concentracion en el
tiempo de trabajo administrativo

Tabla 28. Posibles Soluciones
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5.4. Cuestionario

En la propuesta presentada se planifico encuestar 58 docentes y terapeutas,
debido a que el instrumento se aplico en el nuevo periodo escolar, se realizaron 40
encuestas que representa el 68.9% de la muestra inicial, ya que al momento de su
aplicacion algunos cargos se encontraban vacantes, otros sustituidos por personal
nuevo y otras docentes ausentes. El cuestionario obtuvo una fiabilidad de .943
calculado a través del Alpha de Cronbach, por lo que el instrumento es fiable.

Finalmente, para la tabulacion de los datos se utilizo el paquete estadistico SPSS.

5.4.1. Operacionalizacion de variables

Flujos Reactivos cuestionario
S Definicion Componentes Definicion de los componentes
organizacionales
Indican 1o que la organizacion intenta [Comunican 13 metas que e deben loograr 1
Metas :joggarfy |:||eﬂnen lo que cada individuo Tienen definidas las metas para sus )
il vl tolaboradores
; Establecen los procedimientos necesarios
Describe la forma en que la L 0
. i para el cumplimiento de sus metas
Estrategias [organizacion debe actuar para alcanzar jom -
SUs Mmetas. Aplican las estrategias para el logro de sus "
metas
B Define las relaciones de autoridad asi |5e adapta su estructura organizacional a los
g Aspectos dela : : a i £z
2 e Estructura  [como las funciones generales de cada [reguarimientos de la organizacion
organizacion it . : : PR
g disgﬁadns Tor formal  |patte de la organizacion y especifica 108 [Especifican los flujos de comunicacion gue se i
s s p flujos farmales de comunicacidn. deben seauir
[ ]
4 coordinar el - —
g comportamiento Politicay  |Reglas formales que definen la manera ;\phcaT las poliicas que definen la manera de 3
€ delapersonayel |procedimientos [de hacer las cosas dentro de la AaﬁS;nafogusiuscedimientos YT E—
] - - s % 3 x
£ funcionamiento de | administrativos |organizacidn, s i ’ 7
g s difutas 'Urirgsglzﬁﬁmpnane'n eficaz de Ios sistemas
] partes de la % Todos los sisternas  farmalmente 1 G : : 3
8 LI Sistemas de : i o |administrativas establecidos
N organizacion administracion estahlecidos v disenados para facilitar - T
- I coordinacion de la organizacion. Il 2rnas: EODTAINGEIOn: ‘ElECinGe: 83 5
actividades estahlecidas
Es un sistema administrativo que tiene |Evaldan con regularidad los resultados del
impacta directa en lag miembras de la [trabajo proporcionando una reflexion acercade | 21
] organizacion. Evalda y retibuye a la oS mismos
Sistema Formal g .y i y} ; o =~ ~
i g persona por suU contribucion al exito del |Propicia, en la evaluacion del desempena, un
deincentivos | 7
sistemna para alcanzar sus metas. |feedback entre el evaluadory el evaluado
Incluye sisterna de evaluacion de [peconocen los éxtos individuales de su “
desempefin, pagos, entre ofros. personal
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Reactivos cuestionario

Flujos ot s
: g i Definicion Componentes Definicion de los componentes
organizacionales
Esté hasada en las afimaciones implictas, Contripuyg con &l cumplinienta de la normativa 10
Cutura  [profundas e incanaciertes que tienen los [SrgaNIZacionsl
migmbros de la organizacion. Practica un liderazgo efectivo 26
Comprende las interacciones en las diversas ; :
! : ] Proporciona espacios de encuertros ertre el personal | - 29
agrupaciones sociales: & nivel interpersonal,
rupal & intergrupal. En cada uno de estos ; - . ;
arup 7 g ; ; Comparte informacion & fravés de loz medios
Procesos de [fres niveles de agrupaciones  socisles ; 9
g i i ; 7 . |establecidos con las maestras v terapeutas
g interaccion  |intervienen las interacciones humanas. jQue
= tino de informacion comparten log miembros | ) ) -
] Aspectos R o 3 ; Itiizan los espacios de tiempo suficientes para
g 2 de la organizacion y como la transmiten v la ; i 7 ! 40
& relacionados con ecihen? comunicar k informacion gue e importante conocer
g las personas de la - - -
i Delegan en loz  equipos  de  frabajo  les
g organizacion . i 16
b : 2 responsabilidaces para la resalucian de problemas
-] El organigrama especifica patrones formales - T - -
w Patrones y g i Permite la participacion de log equipos de trabajo en la
: de comunicacion, toma de decisiones y 5 23
redes sociales : toma e decisiones
autoridad, - - - - -
Tierien claros log niveles de autoridad y jerarquia para s
tomar tecisiones.
Desctioe ks caracteristicas del mismbrn Tieren Ias}habllldades parg |r¢n?raduar eficazmente s
Caracteristicas [individual de la  organizacion.  Implica an oiras areas de la arganizacion
individuales |creencias, actiudes, sertimientos, habilidad |Refuerzan lag hahilidades de liderazon 31
conductusl Famenta &l trabajo en equipo ertre sus integrantes 22
< Herramientas, equipos maguinarias  [Cuenta con 1os equipos y herramientas necesarios
Herramientas, phia I R 1105 QR0 . i
equiposy necesarias para fabricar los productos o |para cumplr con sus funciones
i servicios de la organizacion. Cuslguier objeto |Cuerta con las herramientss necesatias coordinat
" |fisico con el cual se realice una funcidn az actividades diatias 13
Tiene una distribucion adecuada de las funciones 4
Se refiere al disefio y contenido del trabajo de |ssignadas al personal
Disefiode  (una persona. Los puestos se disefian sl | Se permite el crecimient y & desarrallo dentro de la
puestos reunic una serie de tareas para formar &l |organizacion z
puesta. Se dispone del tismpo suficiente para cumplic con las -
diversas actividades a realizar
Fac:lltar_ehs que Eiecutan  las  actividades de acuerdo a la 17
'% i m::t fi unytren | Se refiere & la agrupacion de las labores. Log |programacion establecida.
irectamente ala | .. . o 5 ! o
I transh on d Diseno de flujo |disefios de flio de trabajo se basan en |Estaklecen las actividades de acuerdo a la dindmica
E ra|I1 O macion e detrabajo  |interdependendencias: Secuencial, recioroca |deltrabajn diario 13
0% recursos : e -
ﬁ S ¥ canjunta. Itiliza eficiertemente el tiempo para el desarrallo de
organizacionales i ; 39
las actividades requeridas
en productos. —_ - -
Pozee el conocimienta especifca para cumplir con las 2
Mivel de conacimiento y habiidades fisicas [tareas asinadss
Experiencia  [que permiten a un empleado efectuar las |Comparte el conocimiento personal con el equipo de 8
técnica tareas concretas necesarias para realizar el ltrahajo
trabsjo. Posesn | hablidades fizicas necesarias para la be
gjecucion de las actividades establecidas
Polfticas y Son log procedimientos oue se usan &l |Aplican las polticas establecidas por la organizaciin e
procedimientos trabajar con las herramiertas, equipos v |para efectuar lastareas asignadas
tGenicos maguinarias; tratar con el clerte v en |Praporciona &l personal los procedimientos téonicos 55
oeneral al hacer toda lo necesario para levar |necesarios para efectuar las tareas asignadas
Implica la distribucion del espacio de trabajo
A - . |de una organizacion que afecta la manera de _ P— i i
r;:u;;te 3% l; I|g|ura|:|_on rabsiar de I gente. Se relacions con Iue C? Fdond asd!n .rae ructura  fizsica para ejecutar 1
.8 & r; urals €l espacio configuracion harizontal y vertical. Ubicacidn 5 BCIMGAUES Cras
@ h‘fg{'cr dalsly Dsrt i las oficings o aress de trabsjo.
objetos del la parte - o
e ! i P Se relaciona con las caracteristicas del
E no social y no y i i 1o o :
= ey . . |ambiente vinculados a los factores higienicos |Cuerta con las condiciones fisicas necesatias para
tecnica del Ambiente figico : ; ; : i) 12
g de Herzherg. Cantidad v tipo de luz. Clima, |cumpli con las actividades
] ambiente donde ; :
2 nivvel de ruida.
trabaja la gente. - e . e -
. |Describe el mobiiario, decoraciin, colores de |Cuenta con el mobiliario adecuado para ejecutar con
Disedio interior 11

pis0, paredes ytecho,

laz actividades
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Para la interpretacion cuantitativa y cualitativa de los resultados obtenidos se
utilizd6 una escala porcentual de significacion para evaluar el impacto de cada

componente en términos de los porcentajes de repuestas obtenidos. (Tabla 29).

% de A .
Significacion
respuesta
(Cuantitative) (Cualitativo)
0-25 Poca
26-50 Alguna
51-75 Mediana
76-100 Mucha

Tabla 29. Escala porcentual de significacion.

A continuacion se presentan los resultados de las respuestas obtenidas:

Componente: Funcionamiento | Factores | Tecnologia = Ambiente
Escala: Organizacional | Sociales Fisico
Muy en 0 0 0 5,0
desacuerdo

En desacuerdo 0 2,5 2.5 2,5

De acuerdo 45,0 47,5 37,5 22,5
Muy de acuerdo 55,0 50,0 60,0 70,0
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Tabla 30. Porcentajes de respuesta por flujo organizacional.

Ambiente Fisico

Tecnologia
g B Muy de acuerdo

De acuerdo
M En desacuerdo

Factores Sociales
B Muy en desacuerdo

|

Funcionamiento Organizacional

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Grifico 6. Porcentaje de respuesta por flujo organizacional



Se puede ver en la tabla 30 y en el gréafico 6 el funcionamiento organizacional
en forma general, lo que permite percibir de manera resumida el comportamiento de
los cuatros flujos de trabajo. En promedio el 70% de la poblacion encuestada se
encuentra de acuerdo con el actual funcionamiento de la Unidad Técnica, resultado
que arroja una significacion media ya que el personal docente y terapeuta considera
que se engranan de manera adecuada los aspectos de la organizacion disefiados para
coordinar formalmente el comportamiento de las personas y el funcionamiento de las

distintas partes.

Este resultado es importante para la institucion ya que permite conocer que las
estrategias para mantener el funcionamiento organizacional han sido fructiferas
formando un clima que propicia el cumplimiento de los objetivos establecidos, sin
embargo existe un 5% de la poblacion encuestada muy en desacuerdo en algunos
aspectos que se desarrollan en el flujo ambiente fisico asi como un 2,5 % de la
poblacion en descuerdo en los flujos: factores sociales, tecnologia y ambiente fisico,
aunque el resultado es poco significativo se debe considerar para conocer qué
debilidades generan obstaculos en el desarrollo del funcionamiento de la Unidad
Técnica y evaluar si las mismas coinciden con los aspectos de mejora ya identificados

por las lideres en los instrumentos aplicados con anterioridad.

A continuaciéon se muestran mas detallada las wvariables flujos por
componentes e items de preguntas, donde se expresan las estrategias aplicadas por la
institucion que han sido positivas para el cumplimiento de las actividades de las
docentes y terapeutas y las areas de mejora de los procesos que conforman los flujos

organizacionales.
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e . Sistema
Escala Metas | Estrategias Estructura Pom.l casy Sls.t emas de formal de
Formal Procedimientos @ administracion | . .
incentivos
Muy en 2.5 0 0 0 0 2.5
desacuerdo
En 5.0 5.0 5.0 5.0 2.5 15,0
desacuerdo
De acuerdo 45,0 30,0 30,0 62,5 47,5 52,5
bl G 47,5 65,0 65,0 32,5 50,0 30,0
acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Tabla 31. Porcentaje de respuesta de los componentes del funcionamiento organizacional

Sistema formal de incentivos

Sistemas de administracion

Politicasy Procedimientos

Estructura Formal

Estrategias

Metas

B Muy de acuerdo
1 De acuerdo
M En desacuerdo

B Muy en desacuerdo

0,0

10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0

Griéfico 7. Porcentaje de respuesta de los componentes del funcionamiento organizacional

En la tabla 31 y la grafico 7 se puede apreciar que en promedio el 90% de la

poblacion esta de acuerdo en como se aplican los procedimientos referentes al

sistema formal de incentivos, resultado que tiene mucha significacion por su peso en

respuesta para la organizacidon, ya que este evaltia y retribuye a la persona por su

contribucion al éxito del sistema para alcanzar sus metas, teniendo un impacto directo

sobre los miembros de la organizacion.

Considera usted que
en la unidad técnica se

No

En De

respondié

Muy en
desacuerdo

desacuerdo

acuerdo

Muy de
acuerdo
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comunican las metas
que se deben lograr
tienen definida las
metas para sus 2,5 5,0 62,5 30,0
colaboradores
aplican las estrategias
especificas para el logro 5,0 40,0 55,0
de sus objetivos y metas
establecen los
procedimientos
necesarios para el 25 2,5 52,5 42,5
cumplimiento de sus
objetivos y metas
especifican los flujos de
comunicacion que se 2.5 5,0 35,0 57,5
deben seguir
adapta su estructura
organizacional a los

7,5 55,0 37,5

Metas

Estrategia

Estructura
Formal

o 2,5 5,0 67,5 25,0
requerimientos de la
organizacion
« | aplican las politicas que
. 2 definen la manera de 2,5 5,0 67,5 25,0
s 2 hacer las cosas
g E aplican los
£ § procedimientos 25 25 67,5 275
£ requendos por la
organizacion
tiene un manejo eficaz
o8 de los sistemas 10,0 60,0 30,0
o g administrativos
é £ establecidos
& E | tiene una coordinacion
2 E efectiva para cumplir
3 con las actividades 22 22 R )
establecidas
2 evaluan con regularidad
= los resultados de trabajo
S . . 2,5 2,5 7,5 42,5 45,0
s mediante una reflexion
2 acerca de los mismos
> propicia en la
; evaluacion del
g desempeno un feedback 2,5 5,0 10,0 45,0 37,5
E entre el evaluador y el
= evaluado
E reconocen los éxitos
% individuales de su 10,0 22,5 37,5 30,0
personal

Tabla 32. Pocentaje de respuesta de los items que componen el flujo funcionamiento organizacional

El resultado de este componente relfeja que las estrategias aplicadas por la unidad

tecnica para motivar a su personal son aceptadas por la mayoria, lo que implica que la
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organizacion trabaje en el mantenimiento y fortalecimiento de las mismas o producir
nuevas tecnicas con mayores beneficios que le propicie una ventaja competitiva
dentro del mercado donde se desenvuelve y siga siendo una de sus fortalezas, sin
embargo vale la pena sefialar que un 17.5% de la poblacién respondié no estar de
acuerdo con alguna de las fases del proceso del sistema de incentivos, aunque su
resultado es poco significativo, se observa que ese pequefio grupo considera que no se
propicia el feedback entre el evaluador y el evaluado durante la evaluacion de
desempefio, asi como un 12% piensa que se debe evaluar el trabajo con reagularidad
y propiciar la reflexion del mismo y un 32% cree que se deben reconocer los exitos
individuales (Tabla 32). Este hallazgo poco significativo pudiera ser parte de la
consecuencia de lo indicado por las lideres en el grupo focal de no poseer el tiempo

suficiente para reunirse con su personal.

Otro componente que tiene mucha significacion con un 90% de respuesta es el
relacionado con las metas, considerando que se define lo que cada individuo debe
alcanzar y se comunica lo que la organizacion intenta lograr. Cabe destacar que se
encontro un resultado poco significativo del 7.5% donde el personal sefiala no estar
de acuerdo en como se definen y se comunican las mestas (Tabla 32). Es probable
que esto tenga relacion con los problemas de comunicacion identificados por la

organizacion y las lideres en el grupo focal.

Por ultimo los componentes politicas, procedimientos, estructura formal,
estrategia y sistemas de administracion tienen un pocentaje con mucha significacion
del 90% de respuesta indicando que el personal docente y terapeuta esta de acuerdo
con los sistemas formalmente establecidos y disefiados para facilitar la coordinacion
de la organizacidn, las reglas formales que definen la manera de hacer las cosas, las
relaciones de autoridad, los flujos formales de comunicacion, la aplicacion de las
estrategias para alcanzar sus metas asi como las funciones generales de cada area de

la organizacion.
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Se debe destacar que hay un resultado poco significativo del 5% de respuesta
para estos componentes donde los encuestados piensan que no se aplican las
estrategias para el logro de metas, no se especifican los flujos de comunicacion que se
deben seguir, consideran que la estructura organizacional no se adapta a los
requerimientos de la organizacion y no se aplican las politicas que definen la manera
de hacer las cosas; y un 10% de la poblacién considera que no se tiene un manejo
eficaz de los sistemas administrativos, ni una coordinacion efectiva para cumplir con

las actividades establecidas. (Tabla 32).

Es importante resaltar que bajo estos conceptos se desarrolla la cultura
organizacional que dirige el funcionamiento de la unidad técnica, estos resultados
apuntan a que la organizacidon cuenta con una cultura fuerte siendo otra ventaja
competitiva y una fortaleza, en donde se observa que el proceso de coordinacion de
actividades realizado por la Unidad Técnica facilita la ejecucion de las actividades a
realizar por el personal que conforma la misma, sin embargo se debe destacar que las
lideres hicieron énfasis en el grupo focal en mejorar los flujos de comunicacion y
adaptar la estructura de la organizacion a la realidad ya que consideran necesario la
entrada de mas personal, ademas de reforzar la politicas y normativas que definen la
manera de hacer las cosas para obtener una efectiva coordinacioén de los procesos de
trabajo y una fluida comunicacion, areas de mejoras que refleja una minoria poco
significativa dentro del promedio de respuesta de los encuestados a lo que quizés la
organizacion pueda prestar atencion para fortalecer este flujo que pudiera ser parte de

las causas de los cuellos de botellas dentro de los procesos de trabajo.

Patrones y

Procesos de Caracteristicas
Cultura . . Redes e e s
Interaccion . individuales
Sociales
Muy en desacuerdo 2,5 0 0 0
En desacuerdo 0,0 2,5 7,5 7,5
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De acuerdo 50,0 47,5 52,5 70,0
Muy de acuerdo 47,5 50,0 40,0 22,5

Total 100,0 100,0 100,0 100,0
Tabla 33. Porcentaje de respuesta de los componentes del flujo factores sociales

Caracteristicas

individuales
Patrones y Redes
Sociales W Muy de acuerdo
De acuerdo

Procesos de Interaccion

M En desacuerdo

Cultura
B Muy en desacuerdo

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0

.

Grafico 8. Porcentaje de respuesta de los componentes del flujo factores sociales

En la tabla 33 y grafico 8 se puede apreciar un resultado de mucha
significacion con un promedio de respuesta del 90% indicando que la poblacion se
encuentra de acuerdo en la forma en como se genera el trabajo en equipo, la
participacion en la toma de decisiones, los manejos de autoridad, los procesos para

compartir informacion y las practicas de liderazgo.

Considera usted que en la Muy en En De Muy de
. L. desacuerd | desacuerd | acuerd
unidad técnica se acuerdo
0 0 0
contribuye con el
Cult cumplimiento de la normativa 2,5 55,0 42,5
ultura organizacional
practica un liderazgo efectivo 2,5 10,0 62,5 25,0
Procesos de comparte la informacién a
través de los medios 2,5 35,0 62,5

interacciéon .
establecidos con las maestras y
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terapeutas

proporciona  espacios de
encuentros entre el personal
utiliza el tiempo suficiente para
comunicar la informacion que 5,0 57,5 37,5
es importante conocer

Delegan en los equipos de
trabajo las responsabilidades
para la  resolucion  de
problemas.

permite la participacion de los
equipos de trabajo en la toma 10,0 55,0 35,0
de decisiones

tienen claros los niveles de

autoridad y jerarquia para 2,5 50,0 47,5
tomar decisiones

fomenta el trabajo en equipo
entre sus integrantes

Considera usted que en la
unidad técnica se refuerzan las 5,0 30,0 47,5 17,5
habilidades de liderazgo

Considera usted que en la

unidad técnica se tienen las

habilidades para interactuar 2,5 57,5 40,0
eficazmente con otras areas de

la organizacion

Tabla 34. Porcentaje de respuesta de los items que componen el flujo factores sociales

5,0 40,0 55,0

5,0 35,0 60,0

Patrones y
redes
sociales

2,5 5,0 42,5 50,0

Caracteristi
cas
individuales

Realizando un analisis detallado en la tabla 34 se puede apreciar que los
componentes que conforman el flujo factores sociales obtuvo un resultado muy
significativo con un promedio de respuesta del 90% lo que indica que personal se
encuentra de acuerdo con los componentes que se desarrollan en el flujo factores
sociales, considerando que se practica un liderazgo efectivo, se proporcionan los
espacios de encuentro entre el personal, se emplea el tiempo suficiente para
comunicar informacion importante al igual que se genera la delegacion de
responsabilidades dentro de los equipos de trabajo asi como también se permite la

participacion de estos en la toma de decisiones.
Cabe destacar que existe un 35% de la poblacion (tabla 34) que considera que

no se refuerzan las habilidades de liderazgo dentro del personal, este resultado podria

tener alguna significacion y ser de provecho para la organizacion para reforzar sus
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cuadros de reemplazo y el proceso de desarrollo de carrera del personal operativo,

contribuyendo con el fortalecimiento de habilidades y destrezas que generen ventajas

competitivas para la organizacion.

Diseiio
Herramientas = Disefio de . Politica y .
. . Experiencia .. Sistemas
equipos y de flujos 2 procedimientos 20
B 3 tecnica P tecnicos
maquinarias | puestos de tecnicos
trabajo
Muy en 0 0 0 0 0 0
desacuerdo
En 5,0 10,0 | 50 5,0 25 75
desacuerdo
De 17,5 625 | 47,5 40,0 35,0 32,5
acuerdo
Muy de 77,5 275 | 4715 55,0 62,5 60,0
acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Tabla 35. Porcentaje de respuesta de los componentes del flujo tecnologia
Sistemastecnicos
Politicay procedimientos tecnicos
Experiencia tecnica B Muy de acuerdo
De acuerdo
Diserio de flujos de trabajo
M En desacuerdo

Disefo de puestos

Herramientas equipos y maquinarias

0,0 20,0 40,0 60,0 80,0 1000

Grafico 9. Porcentaje de respuesta de los componentes del flujo tecnologia

Considera usted Muy en En De Muy de

ue en la unidad
q L . desacuerdo | desacuerdo | acuerdo | acuerdo
técnica se

cuenta con las

. herramientas
Herramientas necesarias para
equipos . 2,5 5,0 17,5 75,0
maq uil:l arg’as coordinar las ’ ’ ’ i
q actividades
diarias
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Disefio de
puesto

Diseiio de flujo
de trabajo

Experiencia
Técnica

cuenta con los
equipos y las
herramientas
necesarias para
cumplir sus
funciones

permite el
crecimiento y
desarrollo dentro
de la organizacion
dispone del
tiempo suficiente
para cumplir con
las diversas
actividades a
realizar

tiene una
adecuada
distribucion de las
funciones
asignadas al
personal

ejecutan las
actividades de
acuerdo a la 2,5
programacion

establecida

establecen las

actividades de

acuerdo a la 2,5
dindmica de
trabajo diario
utiliza
eficazmente el
tiempo para el
desarrollo de las
actividades
requeridas
comparte el
conocimiento
personal con el
equipo de trabajo
posee el
conocimiento
especifico para 2,5
cumplir las tareas

asignadas

poseen

habilidades fisicas

para la ejecucion

de las actividades
establecidas

2,5

5,0

2,5
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5,0

10,0

15,0

5,0

5,0

17,5

5,0

5,0

2,5

22,5

40,0

70,0

52,5

30,0

4,5

50,0

40,0

40,0

40,0

70,0

45,0

10,0

42,5

67,5

50,0

32,5

52,5

52,5

57,5



aplican las
politicas
establecidas por la

N 5,0 55,0 40,0
organizacion para
efectuar las tareas
Politicas y asignadas
procedimientos | proporciona al
técnicos personal los
procedimientos
técnicos 2,5 5,0 50,0 42,5
necesarios  para
efectuar las tareas
asignadas
dispone de los
Sistemas iRy .
., tecnologico 7,5 32,5 60,0
Técnicos

necesarios para
ejecutar sus tareas
Tabla 36. Porcentaje de respuesta de los items que componen el flujo tecnologia

Analizando la tabla 36 se aprecia que en promedio el 70% de la poblacion
encuestada con un porcentaje de significacion medio se encuentra de acuerdo con el
funcionamiento de los diversos componentes que se desarrolla en el flujo tecnologia,
considerando que la Unidad Técnica suministra la estructura sobre la cual puede
ocurrir la coordinaciéon y el manejo de los procesos, proporcionando informacion
acerca del estado y contenido del trabajo a realizar, ademas de contar con los equipos
técnicos y herramientas necesarias para el desarrollo de las tareas. Este resultado
sefala que la agrupacion de labores y sus resultados se fusionan de modo que generan
los objetivos planificados y que la unidad técnica posee el nivel de conocimiento y
habilidades fisicas que le permiten efectuar el trabajo. Encontrando otra fortaleza ya
que cuenta con los factores que contribuyen directamente con la transformacion de

los recursos organizacionales en productos.

Sin embargo se debe destacar (Tabla 36) un porcentaje de poca significacion
donde el personal docente y terapeuta considera con un 15% de desacuerdo que no se
permite el crecimiento y desarrollo dentro de la unidad, un 20% piensa que no se
dispone del tiempo suficiente para la realizacion de las actividades, asi como un

17.5% considera que no se emplea el tiempo eficazmente para el desarrollo de
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actividades. De acuerdo al andlisis anterior se evidencia con una baja significacion
que el flujo tecnologia requiere reforzar los componentes disefio de puestos y flujos
de trabajo, relacionado con las areas de mejoras identificadas por las lideres en el
grupo focal donde manifiestan exceso de trabajo, la revision de las funciones, asi
como reforzar los flujos de comunicacion y el requerir mas equipos de trabajo, lo que
pudiera causar la falta de tiempo para la realizacion y desarrollo de las actividades asi
como retraso en el trabajo por falta de equipos técnicos. Por ultimo se debe recalcar
como una oportunidad de mejora lo mencionado con anterioridad asi como el
desarrollo de habilidades y destrezas dentro del personal para futuros reemplazos y
fortalecimiento del desarrollo de carrera que le permita promocionar el crecimiento
dentro de la Unidad el cual se muestra con poca significacion en el porcentaje de

respuesta pero que la organizacion podria considerar y convertirlos en una fortaleza.

Configuracion Ambiente Disefio
del espacio fisico interior
1(;/::lsl;lc(:;rdo 30 >0 73
En desacuerdo 2,5 5,0 0
De acuerdo 20,0 22,5 27,5
Muy de acuerdo 72,5 67,5 65,0
Total 100,0 100,0 100,0

Tabla 37. Porcentaje de respuesta de los componentes del ambiente fisico

Disefio interior

M Muy de acuerdo

Ambiente fisicos De acuerdo

W En desacuerdo

M Muy en desacuerdo

Configuracion del espacio

0,0 10,0 20,0 30,0 40,0 50,0 60,0 70,0 80,0

Grafico 10. Porcentaje de respuesta de los componentes del flujo ambiente fisico
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Muy en De

Considera usted que en desacuerd En acuerd Muy de

la unidad técnica se o desacuerdo o acuerdo

cuenta con la
Configuracion | infraestructura necesaria

. . 5,0 2,5 20,0 72,5
del espacio para ejecutar las
actividades diarias
cuenta con las
Am,b.lente cond1c1qnes amb1ental§s 5.0 5,0 225 67.5
fisico necesarias para cumplir

con las actividades
cuanta con el mobiliario
adecuado para ejecutar 7,5 27,5 65,0
las actividades

Tabla 38. Porcentaje de respuesta de los componentes del flujo ambiente fisico

Diseiio
interior

La tabla 37 y el grafico 10 reflejan que en promedio el 80% de la poblacion
encuestada se encuentra de acuerdo con el funcionamiento de los diversos
componentes que se desarrolla en el flujo ambiente fisico, siendo un porcentaje de
respuesta de mucha significacion para la unidad tecnica y la organziacion ya que la
distribucién del espacio de trabajo, la ubicacion de las oficinas o areas de trabajo, las
caracteristicas del ambiente como tipo de luz, clima, nivel de ruido, el mobiliario,
decoracion, colores de piso, paredes y techo son los necesarios y adecuados para el

desarrollo de las actividades diarias.

Estos resultados sefialan que la organizacion cuenta con la infraestructura
necesaria para desarrollar todas las actividades planificadas y el cumplimiento de sus
objetivos a pesar existir un 7.5% de la poblacion con poca significacion en el
porcentaje de respuesta que no se encuentra de acuerdo con la infraestructura con la

que cuenta la organizacion para el desarrollo de actividades.

Para cerrar se puede sefialar que el personal operativo de la unidad técnica, no
percibe una disfuncion dentro de la misma, siendo un punto positivo para la unidad ya
que la lideres no permiten que se perciban los inconvenientes que se generan dia a dia

dentro del proceso de trabajo y coordinan dentro de los limites posible el trabajo que
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debe realizar el personal operativo que lleva a su cargo para lograr el cumplimientos

de las metas establecidas.
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CAPITULO 6

6. Conclusiones y recomendaciones
6.1. Conclusiones

6.1.1. Funcionamiento organizacional
e Metas y estrategias:

No se evidencian fallas dentro de estos componentes, se encontrd un resultado de
alta significacion que indica que la unidad técnica aplica los procedimientos para
definir lo que la organizacién quiere alcanzar y describe los comportamientos
deseados para lograr las metas y objetivos. Lo que posiblemente tiene un efecto
positivo en el funcionamiento y contribuye con el engranaje de las distintas partes

que componen el sistema para su coordinacion.

e Estructura formal:

Dentro de este componente se encontré que la estructura de la organizacion
(organigrama) no refleja los flujos de comunicacioén necesarios para la coordinacion y
comunicacion entre las sub unidades y de éstas con el personal docente y terapeuta.
Pudiendo generar efectos negativos importantes sobre la interaccion social, ya que la
comunicacion no cuenta con direccionalidad, esta delimitada a través de manuales,
hay poca comunicacion oral, la red de comunicacion es informal entre grupos de las
mismas sub unidades y se nota un déficit de habilidades de liderazgo participativo
que contribuyen con las barreras de comunicacion por la predominancia del liderazgo

autoritario.

Por otra parte se evidencio que la estructura no se adapta a la dindmica de la
organizacion, ocasionado el exceso trabajo y la imposibilidad de delegacion por la
falta de personal, lo que trae como consecuencia el incumplimiento de objetivos en el

tiempo previsto tanto del personal docente como de las lideres de las sub unidades.
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También se encontr¢ la falta de personal de enfermeria capacitado para cubrir las
emergencias y la administraciéon de medicamentos. Siendo esto un hallazgo negativo
debido a que el personal no se encuentra capacitado para enfrentar ciertas
emergencias medicas, aumentando el riesgo de incurrir en una falta grave por no

atender a tiempo alguna emergencia por desconocimiento.

Por ultimo se pudo conocer que la unidad de servicios generales no esta ubicada
dentro de la estructura formal de la organizacion por lo que su dependencia y canal de
supervision no estd determinado, ocasionando fallas en los tiempos de respuesta a las
necesidades propias de los nifios y las maestras, generando retrasos en el trabajo de la

unidad técnica.

e Politicas y procedimientos:

Dentro de esta variable como componente importante de la cultura organizacional
se evidencid el incumplimiento de las politicas y normativas de la organizacion por
parte del personal como los padres y representantes lo que afecta el funcionamiento

de la dindmica organizacional generando un retraso importante de trabajo

e Sistemas de administracion:

Se corrobord en este componente la falta de coordinacion espacio-tiempo, ya que
no se notifican los cambios de los procedimientos administrativos para el uso de los
espacios comunes, evidenciando deficiencia en la comunicacion inter-departamental,
la escasa administracion de los espacios comunes y la inadecuada distribucion del

tiempo de uso de los mismos.
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e Sistema formal de incentivos:

Dentro de esta variable se evidencio con alguna significacion que la organizacion
presenta fallas en la generacion de feedback y reconocimientos individuales, lo que

pudiera ocasionar desmotivacion dentro del personal operativo.

6.1.2. Factores sociales
e Cultura:

En este componente se evidencia que hay poco debates dentro de la
organizacion para la resolucion de conflicto, lo que ocasiona que no se genere debates
constructivos que produzcan la construccion colectiva de soluciones en pro del

beneficio de la organizacion.

También se determin6 que las lideres de la unidad poseen escasas habilidades
de liderazgo lo que no les permite reforzar habilidades de liderazgo dentro del
personal operativo, generando un efecto negativo dentro de la organizacion ya que no
se desarrollan los cuadros de reemplazo y el proceso de desarrollo de carrera se
mantiene a través del tiempo sin retos atractivos, provocando la desmotivacion y la
rotacion del personal.

e Procesos de interaccion:

Se evidencio dentro de este componente pocos espacios de tiempo para la
comunicacion y coordinacion entre las lideres, maestras, terapeutas direccion técnica,
direccion general, padres y representantes, cabe destacar que la organizacion ha
trabajando sobre el tema, sin embargo atn existen fallas en la administracion del
tiempo para la comunicacion lo que produce estancamiento en la dindmica de trabajo

vinculado también al exceso de trabajo.
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e Patrones, redes sociales y caracteristicas individuales:

En estas variables se encontraron resultados significativos los que indican que
la Unidad Técnica tiene como fortaleza un conjunto de patrones que modifican la
conducta y el personal que alli se desenvuelve posee las habilidades, creencias y

actitudes necesarias para cumplir con el trabajo solicitado.

6.1.3. Tecnologia
e Herramientas equipos y maquinarias:

Se detectd que los equipos tecnoldgicos y las herramientas de trabajos no son
suficientes para la realizacion de las diversas actividades dentro de la organizacion lo

que ocasiona retraso en el trabajo.

e Diseiios de puestos:

Existe la percepcion hacia la Direccion Técnica no como una unidad asesora
sino mas bien como supervisora, lo que ocasiona que no se busque su ayuda en la

resolucion de problemas, en temas de evaluacion o llamados de atencion.

En este componente también se encontré que los disefios de puestos para las
lideres y maestras no se ajustan a la dindmica organizacional y no permite el
desarrollo del personal ni el tiempo suficiente para la realizacion de todas las

actividades.

e Diseiio de flujo de trabajos:

Para esta variable se encontré diferencias entre las actividades que ejecutan las
lideres y las sefialadas en el documentos de roles, contemplando que no hay una
distribucion equitativa de las funciones adicionales a pesar de que en el documento se
establece una cantidad equilibrada de actividades para las 3 lideres, también se

evidencia una variacion en la ejecucion del procedimiento de trabajo en el turno de la
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tarde con relacion al turno de la mafiana generada por factor tiempo y la falta de
personal; lo que ocasiona exceso de trabajo, deficiencias en la comunicacion,

variacion en la el tiempo de ejecucion de trabajo entre otras.

e Experiencia técnica;

En este componente se encontrd6 que el personal docente y terapeuta nuevo
ingreso como el mas antiguo de la organizacion, no posee las habilidades suficientes
para atender el trabajo en aula y distintas emergencias, lo que retrasa el trabajo
dentro de la unidad por desconocimiento de ciertas técnicas que les ayude a

desarrollar el trabajo que le corresponde o en el momento de asistir una emergencia.

Se evidencia que la gestion del proceso de adiestramiento genera exceso de
trabajo en las lideres de las sub- unidades lo que no permite llevar un proceso de

evaluacion y control eficiente.

e Politicas y procedimientos técnicos:

Se pudo detectar que existe un manual operativo de las actividades que las
docentes y terapeutas deben abordar en el aula con los nifios en base al plan educativo
individualizado, sin embargo se determind que no existe un manual de procesos de
trabajo de la Unidad Técnica que contenga cémo se debe abordar el proceso de
trabajo desde las coordinaciones en las distintas areas del apresto preescolar y el
turno de la tarde, lo que ocasiona desconocimiento del proceso de trabajo dentro de la

Unidad Técnica con las distintas sub unidades.

e Sistemas técnicos:

En este componente se encontrd que la organizacion cuenta con los equipos

técnicos necesarios para realizar sus actividades sin embargo se requiere de mas
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equipos para poder avanzar con algunos procesos que deben abordar las maestras y

que los mismos se retrasan debido a que los equipos son insuficientes.

6.1.4. Ambiente fisico

Configuracion del espacio, ambiente fisico y disefio interior:

Dentro de este componente se determind que las instalaciones son las adecuadas

para el desarrollo de las actividades, sin embargo se observo que el espacio fisico de

las lideres no es exclusivo para ellas, lo que dificulta la ejecucion del trabajo

administrativo por las frecuentes interrupciones.

6.2. Recomendaciones

6.2.1- Funcionamiento organizacional:
Metas y estrategias:

Se recomienda mantener las estrategias establecidas para el cumplimiento
de las metas y objetivos de la organizacion. Las cuales son trabajar en
paralelo y en forma alineada con los nifios, adolescentes, los padres y los
maestros a través de la planificacion coordinacion y evaluacion del
proceso educativo y la normativa para mantener los estandares de

comportamiento y las ventajas competitivas.

Estructura formal:

Se sugiere incorporar a la estructura los canales formales de
comunicaciéon entre las sub unidades y la unidad docente asi como
fortalecer el proceso de comunicacién dentro de la organizacion para que
el mismo contribuya con la fluidez y dinamismo de la organizacion.

Se propone incluir 2 cargos uno que apoye a las lideres en el trabajo
administrativo ademas de la planificacion y ejecucion del adiestramiento

del personal de nuevo ingreso y el cargo de enfermera que pueda atender
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emergencias; administracion de medicamentos entre otras actividades
relacionadas con la salud de los nifios.

- Se recomienda incorporar a la estructura organizacional la unidad de
servicios generales definiendo sus roles y sus funciones bajo la
supervision de direccion general, para optimizar los procesos de
mejoramiento y servicios de infraestructura en funcion de las necesidades

de los nifios y docentes.

e Politicas y procedimientos:

- Se plantea rescatar una iniciativa de la organizaciéon denominada “Escuela
para Padres” con la finalidad de involucrarlos y concientizarlos sobre la
normativa de la institucion y sobre el espectro autista. Para minimizar el
impacto de su incumplimiento dentro de la dindmica de la organizacion.

- Se propone reforzar la normativa a través de charlas frecuentes, dipticos,
carteleras informativas entre otros medios.

- Se recomienda reforzar la normativa de la organizacion en el personal
docente y terapeuta a través de carteleras, dipticos u otros medios para que
contribuyan con el cumplimiento y se conviertan en reforzadores de la

norma en los padres y representantes.

e Sistemas de administracion:

- Se plantea establecer una figura que coordine con las diversas areas de la
organizacion el uso de las dreas comunes y la administracion del tiempo
de uso, para lograr optimizar el uso de los espacios y conocer los espacios
de tiempo disponible para el desarrollo de actividades evitando el choque
de horarios y no contar con el personal de servicios generales por falta de

coordinacion del tiempo.
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Sistema formal de incentivos:

Se sugiere mantener las politicas de incentivos reforzando el proceso de
retroalimentacion de la evaluacion de desempeiio y aplicar refuerzo
positivo constante en el personal para destacar sus logros individuales, los
cuales ayudardn a generar ventajas competitivas y compromiso con la

organizacion.

6.2.2- Factores sociales:

Cultura:

Se recomienda a la organizacion tener apertura con relacion a las nuevas
ideas e iniciativas del personal asi como los aspectos de mejoras que se
generen a través de los debates de trabajo, para rescatar oportunidades que
apoyen el fortalecimiento de la cultura de la organizacion, generando
ventajas competitivas que les ayude a sobresalir en el mercado donde se
desenvuelve.

Se sugiere ampliar las competencias de liderazgo en las lideres de las
diversas sub unidades para fortalecer su habilidades de comunicacion,
trabajo en equipo, toma de decisiones, resolucion de problemas,
seguimiento, planificacidon, consecucion de la normativa, motivacion de
supervisado entre otras, permitiéndoles desarrollar un estilo de liderazgo

efectivo para la organizacion.

Procesos de interaccion:

Se propone mantener permanentemente el encuentro entre lideres una vez
a la semana para discutir estrategias que impulsen la atencion de los
aspectos de mejora a fin de contribuir con la optimizaciéon de los

Procesos.
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- Se recomienda establecer puntos de encuentro frecuentes con los docentes
y terapeutas para incentivar la motivacion, realizar seguimiento de
normativas, impulsar las actividades de adiestramiento, transmitir
experiencias, fomentar formacion en temas de emergencias médicas del
espectro autista entre otros.

- Se plantea adiestrar al personal docente y supervisor en el tema de
administracion del tiempo, para propiciar el cumplimiento de las
actividades en el tiempo requerido.

Patrones, redes sociales y caracteristicas individuales:

- Se sugiere mantener los patrones establecidos que orienten la conducta y
actitud del personal para el logro de los objetivos de la organizacion y

fortalecimiento de su cultura

6.2.3.- Tecnologia:
Herramientas equipos y maquinarias:

- Se propone fortalecer la normativa de uso de las herramientas y equipos

para concientizar al personal sobre el cuidado del mismo, asi como la

adquisicion de nuevos equipos y herramientas de trabajo.

Disefios de puestos:

- Se recomienda destacar el rol Asesor de la Direccion Técnica en la
induccion y efectuar reuniones con las docentes y terapeutas con la
finalidad de trasmitir su funciéon de apoyo o mentor, para lograr la
consecucion de los objetivos establecidos por esta en los planes de
desarrollo de los nifios.

- Se sugiere actualizar y ajustar los disefios de puesto a la dinamica

organizacional y realizar la revision del mismo de manera semestral.
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e Diseiio de flujo de trabajos:

Se sugiere revisar y actualizar el documento de roles y funciones de las
lideres, de las docentes y terapeutas respetando la particularidad de cada
sub-unidad para que las mismas puedan conocer que funciones pueden

delegar y priorizar.

Se recomienda evaluar y adaptar segin los fines educativos establecidos
por la organizacion la estructura de trabajo desarrollada en el turno de la
tarde con el fin de adaptarla a sus necesidades en funcion del tiempo
disponible y determinar el proceso del turno de la mafnana que se aplicara
a los nifios en doble turno.

Se plantea crear la figura de docente de cambio de turno que se encargue
de entregar e informar incidencias de los nifos del doble turno para

optimizar los procesos de comunicacion y aliviar de trabajo a la lider.

e Experiencia técnica:

Se recomienda fortalecer las estrategias de adiestramiento del personal
docente para que adquiera habilidades en diferentes areas de trabajo que le
ayuden a la entrega de tareas y objetivos en el momento requerido
minimizando los errores, asi como determinar las necesidades de
adiestramiento y la elaboracion de planes de formacion que impulsen el
desarrollo de carrera de las mismas para lograr la motivacién y disminuir
la rotacion de este.

Se sugiere establecer entrenamientos para el personal docente, terapeuta y
lideres para la adquisicion de habilidades y conocimientos que le permitan

atender de manera oportuna una emergencia en aula.

e Politicas y procedimientos técnicos:

Se sugiere realizar un manual de procedimiento de la Unidad Técnica que
detalle la ejecucion de trabajo de las distintas sub-unidades, donde

explique funciones, procedimientos, tareas, actividades y sistemas de
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relaciones, para formalizar los canales de comunicacion, las secuencias de

trabajo, el establecimiento de reuniones, normas entre otros.
Sistemas técnicos:

- Se sugiere adquirir equipos técnicos de computacion con la finalidad de

avanzar en los procesos de planificacion.
6.2.4 Ambiente fisico:

Configuracion del espacio , ambiente fisico y disefio interior:

- Se sugiere establecer espacios de tiempo exclusivo para lideres que le
permitan realizar trabajo administrativo sin interrupciones por periodos
cortos de tiempo y/o colocar persianas en la oficina para permitir la

privacidad y la concentracion en el tiempo de trabajo administrativo.
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8. Anexos

A. Guia de entrevista a lideres

U CA B ‘ Universidad Catdlica

ANDRES BELLO
ESPECIALIZACION EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL
CLIENTE: CEPIA

Guion de entrevista dirigida a las lideres
Preguntas centrales

1. ;Cuéles son los procesos particulares de su unidad?

2. ¢Cuadles son sus responsabilidades y actividades?

3. (La unidad en la que se desempeia maneja procesos compartidos con otras
areas de la organizacion? ;Cuales?

4. (Estos procesos estan definidos de manera formal en algin documento? De
ser positiva su respuesta ;/Estdn actualizadas de acuerdo a la realidad de la
organizacion?, ;Nos puede hacer entrega de una copia de ese documento?

5. (Coémo esta distribuido el trabajo dentro de la unidad?

6. (Qué tipo de informacion se maneja dentro de la unidad y a través de qué
medio se obtiene y se comparte?

7. (Con cudl otra area de la organizacion se vincula a la unidad a la que

pertenece?
8. ¢Como son los procesos de coordinacion con las otras lideres?
9. (Como es el proceso de comunicacion con las otras lideres?
10.;Como se genera el proceso de toma de decisiones?
11.;,Coémo se genera la resolucion de conflictos dentro de la Unidad Técnica?
12.;Coémo son los procesos de coordinacion con sus supervisados?
13.;Coémo son los procesos de comunicacion con sus supervisados?
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B. Guia Entrevista Directora Técnica

U CA B . ‘ Universidad Catdlica

ANDRES BELLO
ESPECIALIZACI()N EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL
CLIENTE: CEPIA

Guion de entrevista dirigida a
DIRECCION TECNICA

Preguntas centrales

1. ;Cuéles son las funciones de Direccion técnica?
(Cuadles son los procesos particulares de Direccion Técnica?
(Cuadles son sus responsabilidades y actividades?

(Cuantas personas conforman el equipo de Direccion Técnica?

A

(Estos procesos estan definidos de manera formal en algiin documento? De
ser positiva su respuesta ;Estan actualizadas de acuerdo a la realidad de la

organizacion?

[*)

. (Como esta distribuido el trabajo dentro de la Direccion Técnica?

~

(Qué tipo de informacion se maneja dentro de la Direccion Técnica y a través

de qué medio se obtiene y se comparte?

o0

. (Como son los procesos de coordinacion de la Direccion Técnica con las otras

areas de la organizacion?

\O

. ¢Como es el proceso de comunicacion de la Direccién Técnica con las otras
areas de la organizacion?
10.;,Como es la toma de decision dentro de la Direccion técnica?
11.;Como se trasmite los cambios de decision a las otras areas?
12.;Como se genera la resolucion de conflictos con las otras areas de la
organizacion?
13.;cudles son los problemas que se presentan en la unidad?

14.;cudles podrian ser las posibles soluciones?
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C. Guia de Moderador Grupo Focal

© Guia del Moderador C, P A
@W Grupo Focal =i |

» PRESENTACION
a) Se realizara la presentacion de las moderadoras, para que los participantes se

sientan familiarizado al momento de realizar las preguntas

b) Se explicara el objetivo del grupo focal, el cual es identificar el funcionamiento
de la Unidad Técnica en términos de sus flujos de trabajo compartidos; el cual se
realizard en 2 sesiones.

SESION 1. Etapa 1. Identificacién, categorizacién y establecimiento de
interconexiones de aspectos de mejoras: Cada lider identificara los problemas que
en su opinion afectan el funcionamiento de la Unidad, una vez identificado los
problemas se categorizan de acuerdo a las dimensiones organizacionales tomadas de
la teoria y se establecen las interconexiones entre ellos.

SESION 1I. Etapa II y IIII: Analisis de diagrama de flujos, identificacion de
problemas centrales e identificacion de posibles soluciones. Posterior a la
identificacion de las interconexiones es necesario analizar el diagrama con la
finalidad de diferenciar los sintomas de los problemas centrales, posteriormente las
lideres en conjunto deben sugerir estrategias o identificar posibles soluciones a las

oportunidades de mejora identificados.

» EXPLICACION INTRODUCTORIA

a) Estamos interesados en sus ideas y comentarios sobre el tema.
b) Hable una sola persona a la vez, levante la mano para indicar quien habla-
respuestas correctas ni incorrectas, por lo tanto todos los comentarios son bien

recibidos.
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c) Sientan la libertad para expresar acuerdo y/o desacuerdo con los otros
participantes.

d) (Esta todo claro?

SESION I
Identificacion, categorizacion y establecimiento de interconexiones de aspectos

de mejoras

Actividades de apertura

1. Identificacion de oportunidades de mejora: Cada participante identificara los
aspectos que en su opinioén afectan el funcionamiento de la Unidad Técnica,
basados en tres aspectos; 1) los elementos que segtn ellos reduce la eficacia de
la organizacion, 2) los factores que les impide realizar mejor su trabajo y 3)
problemas que nunca se solucionan. Para el registro de los problemas cada lider
utilizard hoja excel.

Acciones

v' Cada Participante identificara un aspecto de mejora y lo dird en voz alta para
conocer si el resto de los participantes estan de acuerdo o en desacuerdo.

v" El moderador solicita que cada una exponga los aspectos de mejora identificados

y los registra en una hoja de Excel

Actividad de transicion
2. Categorizacion de los problemas por flujos: Los participantes procederan a
categorizar los problemas dentro del flujo que corresponda describiéndose
brevemente, para ello se graficara una matriz en la hoja de rotafolio con los 4
flujos organizacionales (funcionamiento organizacional, factores sociales,

tecnologia y ambiente fisico) descritos en la metodologia de Porras.
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Acciones

v' El moderador explicara a las participantes que los aspectos de mejora
identificados en el paso anterior deben se categorizados en los distintos flujos
propuesto por porras en la metodologia

v" Los participantes clasificaran cada uno de los aspectos de mejora identificados en

los flujos organizacionales.

Actividad de Cierre

3. Establecimiento de las interconexiones: Una vez categorizados todos los
problemas de acuerdo al flujo correspondiente, se procede a la identificacion de
la interconexiones que se traduce en la diagramacion de flechas conectoras que
se dibujan en la hoja de rotafolio con el fin de representar todas las relaciones

identificadas.

Acciones:
v El moderador explicara a las lideres que deben llegar a un acuerdo sobre las
causas del problema y asi poder establecer las interconexiones
v" Los participantes identificaran las interconexiones y se procedera a diagramar las
flechas conectoras en la hoja de rotafolio para representar las diferentes

relaciones.

Para la ejecucion de este paso, se tomaran en consideracion una serie de
interrogantes que guiaran la discusion para el establecimiento de las
interconexiones;

v" (Uno de los problemas parece controlar o causar otro?

v' (Existe una relacion clara e importante entre un problema y algun otro?

Producto: Diagrama diagnéstico de flujo
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SESION II
Analisis de diagrama de flujos, identificacion de problemas centrales e
identificacion de posibles soluciones.
e El moderador hace un breve resumen de las sesiones anteriores, haciendo
énfasis en los productos obtenidos
e El moderador presenta el objetivo, actividades y producto de la sesion III,

apoyandose en la presentacion.

Actividad de Apertura
4. Analisis del diagrama de problemas: posterior a la identificacion de las
interconexiones es necesario analizar el diagrama con la finalidad de diferenciar
los sintomas de los problemas centrales.
Acciones
v" El moderador explica a las lideres que posterior al establecimiento de las
interconexiones se deben analizar los problemas y separarlos de los sintomas

para lo cual les mostrara un ejemplo

! l

S1 T1 Al
I J
T2 A2

%Mlﬁ ‘

T3 O

R

S3 = Sintoma; tiene varias flechas que van hacia €I, su solucion no ayudara a eliminar

los problemas que lo provocan, por lo que pueden resurgir.
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F1= Problema bésico; tiene muchas flechas de salida, lo que significa que influye en
otros problemas de la organizacién, su solucién reducird la existencia de los
problemas.
F3= otro tipo de problema. Es un problema aislado que solo influye sobre F1. Ya que
influye en un problema que a su vez lo hace en muchos otros, al rectificarlo se lograra
un avance aun mayor que al resolver directamente F1. Los problemas de este tipo,
que producen otros mayores se llaman problemas basicos fundamentales
v’ Las lideres deberan analizar el diagrama e identificar el o los problemas
centrales que, de acuerdo a la metodologia se pueden identificar ya que de ¢l
salen la mayor cantidad de flechas conectoras.

Producto: Problemas centrales identificados

Actividad de Cierre
5. Identificacion de posibles soluciones: una vez identificados los problemas
centrales, las lideres en conjunto deben sugerir estrategias o identificar posibles
soluciones a los problemas identificados.
Acciones
v" Una vez identificados los problemas centrales, las lideres deben establecer las
posibles soluciones y recomendaciones.
v" Se realiza un cierre del grupo focal, haciendo énfasis en los resultados
obtenidos.
v Agradece la asistencia y colaboracion del equipo de trabajo

Producto: Problemas centrales identificados, sugerencias y posibles soluciones
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D. Cuestionario

ENCUESTA DE OPINION
INSTRUCCIONES GENERALES

Objetivo de la encuesta: Conocer la opinion que Ud. tiene en referencia a diversos aspectos funcionales de la

Unidad Técnica

La encuesta es Anonima y Personal, agradecemos dar sus respuestas con la mayor sinceridad y claridad

posible
Responder el instrumento le tomara unos 5 minutos.
Debe contestar marcando una equis (X) .en el espacio a la derecha que mejor refleje su opinion

Es importante responder todos los planteamientos, al finalizar entréguela al encuestador.

LGracias por su colaboracion!

Muy de De En Muy en

< Considerausted que en launidad tecnica se: acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo

4 3 2 1

comunican las metas que se deben lograr

permite el crecimiento y el desarrollo dentro de la organizacion

tienen definidas las metas para sus colaboradores

aplican las estrategias especfficas para el logro de sus objetivos y metas

aplican las poltticas establecidas por la organizacién para efectuar las tareas asignadas

aplican las poltticas que definen la manera de hacer las cosas

aplican los procedimientos requeridos por la organizacion

comparte el conocimiento personal con el equipo de trabajo

olo|N|ola|s|w v

comparte la informacion a través de los medios establecidos con las maestras y terapeutas

contribuye con el cumplimiento de la normativa organizacional

cuenta con el mobiliario adecuado para ejecutar las actividades

cuenta con las condiciones ambientales necesarias para cumplir con las actividades

cuenta con las herramientas necesarias coordinar las actividades diarias

cuenta con las infraestructura fisica necesaria para ejecutar las actividades diarias

cuenta con los equipos y las herramientas necesarias para cumplir con sus funciones

delegan en los equipos de trabajo las responsabilidades para la resolucion de problemas

ejecutan las actividades de acuerdo a la programacion establecida.

Especifican los flujos de comunicacién que se deben seguir

establecen las actividades de acuerdo a la dindmica del trabajo diario

establecen los procedimientos necesarios para el cumplimiento de sus objetivos y metas

evallian con regularidad los resultados del trabajo mediante una reflexién acerca de los mismos

fomenta el trabajo en equipo entre sus integrantes

permite la participacion de los equipos de trabajo en la toma de decisiones

posee el conocimiento especifico para cumplir con las tareas asignadas

poseen las habilidades fisicas necesarias para la ejecucién de las actividades establecidas

practica un liderazgo efectivo

propicia, en la evaluacion del desempefio, un feedback entre el evaluador y el evaluado

proporciona al personal los procedimientos técnicos necesarios para efectuar las tareas asignadas

proporcionan espacios de encuentros entre el personal

reconocen los éxitos individuales de su personal

refuerzan las habilidades de liderazgo

adapta su estructura organizacional a los requerimientos de la organizacion

se dispone del tiempo suficiente para cumplir con las diversas actividades a realizar

tiene un manejo eficaz de los sistemas administrativos establecidos

tiene una coordinacién efectiva para cumplir con las actividades establecidas

tiene una adecuada distribucion de las funciones asignadas al personal

tienen claros los niveles de autoridad y jerarquia para tomar decisiones.

tienen las habilidades para interactuar eficazmente con otras areas de la organizacion

utiliza eficientemente el tiempo para el desarrollo de las actividades requeridas

utilizan el tiempo suficiente para comunicar la informacion que es importante conocer

dispone de los sistemas tecnolégicos necesarios para ejecutar sus tareas.
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