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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, describe la fase de intervencion de
un proceso de desarrollo organizacional, realizado en la Asociacion para el
Desarrollo Comunitario ADIC, Asociaciéon Civil sin fines de lucro, dedicada a
la formacioén integral de ninos entre 1 y 6 anos de la Comunidad El Placer de
Maria, ubicada en la urbanizacion El Pefion del Municipio Baruta — Estado
Miranda. El aspecto abordado como eje de la intervencion, sera el
fortalecimiento de las relaciones interpersonales en ADIC, para lograr un

clima laboral que facilite el logro de los objetivos.




CAPITULO I. INTRODUCCION

El presente trabajo tiene como objetivo describir la intervencién
organizacional realizada en la Asociacion para el Desarrollo Integral
Comunitario (ADIC), dedicada a brindar servicios educativos, recreativos y de
salud, ademas de empleo a la Comunidad de El Placer de Maria, ubicada en
la Urbanizacion El Pefién del Municipio Baruta. Esta Asociacién forma parte
de las obras de proyeccion social de Institutos Educacionales Asociados - El
Peridn y representa desde hace 34 afos, un nucleo de apoyo comunitario a

las familias de escasos recursos que habitan en la zona.

Esta intervencion organizacional fue desarrollada en base a un
diagnéstico realizado entre el personal de ADIC y las consultoras, en el
periodo septiembre - noviembre 2005, a través del cual fueron identificadas

las areas de mejora, fortalezas, oportunidades y amenazas de la institucion.

French y Bell, 1995 “sefiala que la intervencién organizacional se
define como una serie de actividades en cuyo disefio, planificacién y
aplicacion participan clientes y consultores, con la finalidad de mejorar el
funcionamiento del sistema, asi como de ayudar a los miembros de la
organizaciéon a administrar mejor los procesos y culturas de sus equipos”.
(p.159).

A partir del analisis de los datos recogidos en la etapa de diagnéstico se
dio inicio, en enero del afio en curso, a la planificaciéon de una intervencién
organizacional orientada a brindar herramientas que facilitaran relaciones
interpersonales mas armonicas, que promovieran un clima favorable para el
trabajo en equipo y una efectiva interaccién entre todo el personal docente-

administrativo que labora en la Asociacién.




Cuando las consultoras realizaron su primer acercamiento a ADIC, en
agosto del ano 2005, la Asociaciéon atravesaba uno de los momentos mas
criticos de su ininterrumpida trayectoria. Asi lo expresé Maritza Quilarque,
Miembro de La Junta Directiva de Institutos Educacionales Asociados - El
Penion, quien para entonces formaba parte del equipo de profesionales que
atendian la dificil coyuntura y planificaban la reestructuraciéon de la
organizacion. Ante la ausencia de Directora, la escasa claridad de roles y la
inestabilidad de la Asociacién, reinaba una gran tensién entre todos los

trabajadores.

La seleccion de las relaciones interpersonales como eje de la
intervencién organizacional en ADIC, coincidié con la incorporacién de una
nueva Directora, cuyo perfil habia sido identificado en la fase de diagnéstico,
quien aprobé inmediatamente la propuesta presentada por las consultoras.
El proceso de intervencién se orientaba entonces, hacia la planificaciéon de
actividades dirigidas a brindar herramientas a la comunicacion efectiva, la
tolerancia a las diferencias, el reconocimiento del derecho a cometer errores,
la practica de una sana confrontacién, el fortalecimiento de la confianza y la

aceptacion entre compareros de trabajo.

Para la organizacién resultaba muy importante que paralelamente a su
reestructuracion, se establecieran nuevas formas de comunicacién entre sus
trabajadores, de manera que se facilitara el trabajo en equipo y por lo tanto

la obtencion de mejores resultados.

Una de las razones que justifica la importancia de fortalecer las
relaciones interpersonales entre los miembros que laboran en la Asociacién,
radica en que el objetivo primordial de ADIC, es ofrecer una formacién
integral a nifios en edades comprendidas entre 1 y 6 afios. La actividad

docente dificilmente puede ser impartida con efectividad, en un ambiente que




carece de armonia y equilibrio entre los profesionales encargados de poner en
practica los programas educativos, mas aun, tomando en consideracién que

durante esa etapa de la infancia se forma la personalidad del ser humano.

Como parte del compromiso ético de las consultoras ante el trabajo
desarrollado en ADIC, el abordaje del fortalecimiento de las relaciones
interpersonales, requiri6 de un tratamiento muy responsable de la
informacién aportada por cada uno de los miembros del personal. De igual
manera el disenio y la aplicacion de las actividades programadas, fueron
desarrolladas teniendo como norte el respeto entre las personas y la efectiva
busqueda de soluciones. La presentacion de los resultados se realizo,
destacando los logros obtenidos dentro de contexto actual y respetando las

limitaciones de la organizacion.




CAPITULO II.- OBJETIVOS

Objetivo General:

¢ Describir la intervencién organizacional realizada en la Asociacién para

el Desarrollo Integral Comunitario (ADIC).

Objetivos especificos

e Facilitar la integracién de todo el personal que conforma ADIC, a través
de actividades vivenciales que promuevan la cooperacion y la
comunicacion efectiva para el logro de mejores resultados en la

organizacion.

e Brindar conocimientos y herramientas que puedan ser puestas en
practica por los trabajadores dentro del entorno laboral, para el
desarrollo de una comunicacién efectiva que estimule la cooperacién y

el logro de un trabajo en equipo




CAPITULO III.- MARCO ORGANIZACIONAL

ADIC (Asociacion Desarrollo Integral Comunitario) es una
Asociacion sin fines de lucro, de proyeccion social fundada el 13 de Abril de
1970.

Su misién consiste en contribuir a la formacién, evolucién y auto
superaciéon de grupos humanos para alcanzar una mejor calidad de vida y su
vision es la de proyectarse en el ambito nacional por su labor como
institucién capaz de promover al voluntariado, bajo un esquema de

operatividad auto sustentable y perdurable en el tiempo.

La naturaleza de esta Asociacion es la de ofrecer distintos tipos de
actividades y facilidades a la comunidad donde pertenece ya que son familias

de pocos recursos. Estas facilidades son las siguientes:

e ADIC- Comunidad: fortalece la interaccion de los habitantes de la
comunidad “El Placer de Maria”. Cursos de Formacién: ofrece la
oportunidad de capacitarse en oficios a miembros de la comunidad.
Conversando con la Comunidad: Desarrolla la interacciéon con
familias para captar problematicas y dar posibles soluciones.

Asesoramiento Legal: Ofrece orientacion y apoyo en este aspecto.

e Docencia: Preescolar “Elina Sanson de Pariente”: Brinda al nifio en
edad de Preescolar una atencion integral, destinada a cubrir
necesidades educativas, fisicas, recreativas, sociales, emocionales,
alimenticias y de salud. Tareas Dirigidas: Impartir al nifio y
adolescentes estrategias que les permitan adquirir y/o ampliar los
conocimientos que requieren en diferentes areas, para el logro de un

mejor nivel educativo.




e Jornadas de Salud

e Medicina General

e Odontologia

e Accién Voluntaria: Incorporar y conservar el personal voluntario a la
institucion en el desarrollo de la programacioén establecida en ADIC.

* Productividad: es un programa de autofinanciamiento que persigue la
consecucion de recursos econdmicos para sostenibilidad de la
institucion. Taller de Produccién: Envasado de Alimentos y
elaboracion de delicateses. Con sabor casero: Servicio de almuerzos y
elaboracion de menus para eventos especiales.

e Utilizacion del Tiempo Libre: Brinda a la comunidad alternativas
validas para la utilizacion del tiempo libre. Campamentos
vacacionales: es un programa de contenido recreativo y educacional,
durante el periodo de vacaciones. Programas Deportivos: Brinda a
nifos, jovenes y adultos la oportunidad de participar en actividades
deportivas, que fomente el sano esparcimiento que contribuyan a la
salud fisica y mental de la comunidad. Biblioteca: es un centro de

consulta y préstamos en sala de libros y textos escolares.

La estructura de esta Asociacién estd comprendida por:

Prescolar: 8 docentes y 7 auxiliares de prescolar, 1 coordinadora y 1
psicélogo

Productividad: 12 personas

Mantenimiento: 3 personas

Administracién: 2 personas

Direccion: 1 directora, 1 médico

Junta Directiva: 10 personas

En vista del caracter social que define la misién de ADIC y de la

identificacién que se tiene con los objetivos que persigue esta Asociacion, se




decidié ofrecerle un trabajo orientado hacia el desarrollo organizacional que
permitira aportar herramientas al fortalecimiento de la misma. Partiendo de
la visién y propésitos planteados por la Junta Directiva ya que se habia
iniciado un acercamiento, tanto documental como vivencial, que habia
permitido evidenciar importantes aspectos a ser abordados. Debido a que la
situacion socio econémica que atraviesa el pais, ha afectado en gran medida
a las organizaciones sin fines de lucro, por la disminuciéon de los aportes
financieros del sector publico y privado, se consideré que este aporte seria
mas significativo y valorado por las personas que pertenecen a esta

asociacion y los que se benefician de la misma.

Organigrama ADIC

ASOCIACION DESARROLLO INTEGRAL COMUNITARIA (ADIC)




CAPITULO IV.- MARCO TEORICO

1.- Desarrollo Organizacional

Seguin French y Bell (1995)

El Desarrollo Organizacional es el 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 resolucion de
problemas de una organizacion, mediante una administracion
constante y de colaboracion de cultura con la organizacién, con
énfasis especial en la cultura de la de los equipos de trabajo
naturales y en otras configuraciones de equipos, utilizando el
papel del consultor-facilitador y la teoria y la tecnologia de las
ciencias de la conducta aplicada, incluyendo la investigacion-

accioén (p. 29)

El desarrollo organizacional implica los cambios estructurales y
técnicos, pero su objetivo principal es cambiar a las personas, su naturaleza
y calidad en las relaciones laborales, es decir, cambiar la cultura

organizacional.
Segun Chiavenatto (s/f)

El Desarrollo Organizacional, es un proceso planificado de
modificaciones culturales y estructurales, que visualiza la
institucionalizacion de una serie de tecnologias sociales, de tal manera
que la organizacién quede habilitada para diagnosticar, planificar e
implementar esas modificaciones con asistencia de un consultor. Es un
esfuerzo educacional muy complejo, destinado a cambiar las actitudes,
valores, los comportamientos y la estructura de la organizacion, de

modo que esta pueda adaptarse mejor a las nuevas coyunturas,




mercados, tecnologias, problemas y desafios que surgen
constantemente.
http: / /www.gestiopolis.com /recursos/documentos/fulldocs/ger/doorg

anizacional.htm

Burns & Stalker (1961), James D. Thompson (1968) y Charles Perrow
(1969) senialan que:

Las organizaciones estan sujetas constantemente a los embates

de su contexto y eso requiere que introduzcan cambios y

modificaciones, tanto en su estructura como en los procesos, lo
‘ que a su vez impacta sobre los distintos participantes
organizacionales. Posiblemente una de las responsabilidades de
mayor importancia que tienen los lideres organizacionales es la
de estar atentos a éstas situaciones cambiantes en contexto.
Tener la sensibilidad para sentir, percibir, entender y modificar
estas situaciones como resultado de un estado de alerta es vital
para la supervivencia de las empresas y entidades.
http:/ /www.monografias.com/New/2006-06-07.shtml

La Intervencion de Consultoria es uno de los mecanismos a través de
los cuales la organizacién puede ganar objetividad respecto de su escenario y
posicionamiento actual y al mismo tiempo llegar a visualizar un nuevo

n

escenario a alcanzar" que resultase mas favorable.

http:/ /www.monografias.com/trabajos34 /modos-desarrollo/ modos
desarrollo.shtml

2.- Intervencion Organizacional:

Segiin French y Bell (1995), “las intervenciones organizacionales son
una serie de actividades estructuradas en las cuales ciertas unidades

seleccionadas de la organizacion, se dedican a una tarea o a una serie de
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tareas en donde las metas estan relacionadas directa o en forma indirecta
para la organizacién. Las intervenciones constituyen el impulso para la

accion del desarrollo organizacional”. (p.159)

Estos mismos autores expresan que para disefiar un programa de
Intervencion Organizacional, primero debe haber una estrategia que integre
el problema o la oportunidad que se va a abordar, las metas y los resultados
deseados, asi como la consecuencia y oportunidad de las diferentes
intervenciones que se utilizan para alcanzar las metas. Las estrategias de
intervencion se basan en una combinacién de diagnésticos y en las metas

establecidas por el sistema cliente.
3.- Cambio Organizacional

El cambio organizacional se logra creando un sistema coherente de
creencias y valores que predominen sobre los demas, donde se destaquen las
filosofias administrativas de la empresa, y que éstas sirvan como reglas del
juego conocidas y aceptadas por todos en la organizacion. En otras palabras,
es crear el comportamiento futuro de la organizacion. De esto se desprende
que para modificar la estructura organizacional no es suficiente cambiar la
organizacion, sino que la unica forma de cambiarla es modificando su
cultura.
http:/ /www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger/doorganizac
ional.htm

Principios basicos que sustentan las estrategias de cambio planificado
en la organizacion

e La organizacion debe ser respetada en cuanto a sus valores,

creencias, criterios de trabajo, costumbres y tradiciones.

e La mayoria de las organizaciones son capaces de crecer y madurar, si

se crean las condiciones y se les capacita para ello.
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El consultor establece una relacion cuyo nucleo es la ayuda a la
organizacion.

La relacion del consultor con la organizacion debe propiciar el
crecimiento de la misma y su no-dependencia respecto a él. La
relacion de ayuda tiene un fuerte componente de aprendizaje mutuo
(consultor- organizacion).

Lo importante no es el cambio, sino el proceso del mismo. La
organizacion debe ser capaz de auto administrar sus cambios, y esto
lo puede aprender, con la misma ayuda del consultor, a través del

proceso mismo de cambio planificado.

Generalmente, se aceptan al menos, tres grupos de objetivos

fundamentales en los programas de cambio:

Superaciéon de problemas concretos
Aumento de efectividad organizativa
Mejoramiento de aspectos humanos individuales (satisfaccién y
actitudes entre otros) o de procesos (comunicacion, conflictos y
liderazgo entre otros) (Se puede dar una combinacion de los tres

tipos).

La fase inicial del programa de cambio debe centrarse en los puntos

siguientes:

Definir con claridad el sistema receptor.
Crear una relacion de confianza entre el agente y el sistema receptor.

Clarificar expectativas mutuas.

Aceptar que es imprescindible contar con informacion valida que posea

la organizaciéon acerca de si misma, sobre todo la informacion acerca de las

areas y puntos posibles de cambios.
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La organizacion debe tener lo mas claro posible, qué es lo que pretende
lograr con el programa de cambio y decidir libremente su alto compromiso

con el mismo.

Acorde a los puntos anteriores, al iniciar la intervencién
organizacional, lo mas importante no es cambiar a la organizacién, sino
generar la informacién valida que se requiera y la confianza mutua.

http:/ /www.monografias.com/ trabajos/consultoria/consultoria.shtml

4.- Aprendizaje Organizacional

4.1 Modelo de Aprendizaje Experiencial de Kolb

Kolb (1977) desarrolla una Teoria del Aprendizaje que contempla un
ciclo compuesto por las siguientes etapas:

Experiencia concreta, observacion reflexiva, conceptualizaciéon

abstracta y experimentacién activa. El producto de este proceso

genera en los participantes, la internalizaciéon y transformacién

de aprendizajes a través de ejercicios vivenciales. Este ciclo de

aprendizaje, estd basado en el hacer, reflexionar, abstraer y

hacer. El conocimiento es adquirido al mostrar el sujeto un

cambio en la conducta como mecanismo de adaptacién.

http:/ /www.funlibre.org/ EE /XCombariza.html

El aprendizaje experiencial se basa en el supuesto de que el

~
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experiencias. (Fuente: Foro virtual LEARNET - Comunidad virtual en

teleinformaciéon - www.comminit.com/la/teoriasdecambio)

El comienzo del ciclo siempre es practico: actuar, hacer algo, para
después poder explorar sobre la base real. Esta exploracion -
apropiadamente guiada - proporciona informaciéon de calidad. Dicha
informacion estructurada y secuenciada forma la base de una nueva
comprension practica y operativa de la situacion. Esta nueva comprension,
a su vez, constituye una nueva base a partir de la que actuar y asi vuelve a
comenzar el ciclo de aprendizaje y cambio (Fuente:

http:/ /www.sctsystemic.com

Elementos Basicos del Aprendizaje Experiencial

En éste tipo de aprendizaje interviene un amplio numero de
elementos, relacionados unos con la esencia misma de la metodologia y
otros con el manejo del proceso, cuyo adecuado manejo es decisivo para

garantizar su riqueza y efectividad.

A continuacién se describen brevemente los elementos basicos y se

plantean algunas consideraciones para su buen manejo:

e Establecimiento de Objetivos y Diseiio del Programa

El éxito (o fracaso) de cualquier programa empieza a construirse
desde los primeros contactos con el cliente. Son elementos decisivos:
una adecuada investigacion de necesidades y caracteristicas del grupo
objetivo; un conocimiento del entorno, una mirada integral al sistema
cliente; un diseno conjunto, que responda a tales necesidades y

caracteristicas; una buena ubicacion del contexto del cual hace parte la
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intervencion, y un claro acuerdo sobre el tipo de trabajo a realizar, sus

objetivos, alcance y requerimientos.
e El Contrato Psicologico

Consiste en el establecimiento de “reglas del juego” y metas de
aprendizaje grupales e individuales, para que el grupo pueda ir mas alla
de “pasar un buen rato juntos”. Busca constituir el taller en un espacio
educativo seguro y efectivo y el grupo en una “comunidad de
aprendizaje”. Normalmente se efectua al inicio del taller, con base en los
aportes y la explicita aprobacion y compromiso de todos Ilos
participantes y el facilitador/a. Usualmente, es conveniente que este
contrato permanezca a la vista de todos a lo largo del taller, recordando

a todos (quizas sutilmente) los compromisos adquiridos al aprobarlo.

Para ser completo y efectivo, un contrato debe considerar, como

minimo, los siguientes elementos:

Cuidado de la seguridad fisica y emocional de todos los participantes.
Creacién y mantenimiento de un ambiente propicio.

Tipo de comunicacién requerida y/o aceptada.

Actitudes deseadas hacia el aprendizaje, los compaideros, el
facilitador/a y las actividades.

Metas especificas de aprendizaje que el grupo se fija, en coherencia
y/o mas alla de las establecidas en el contrato con los directivos de la
entidad.

Creemos que, aunque hay diferentes maneras de construir un
contrato entre participantes y facilitador/a, el iniciar intervenciones sin el
establecimiento de unas reglas del juego, o con la participacién de sé6lo una
parte del grupo en la construcciéon y aprobaciéon de las mismas, es

arriesgarse al fracaso o a la aparicion de conductas disociadoras que

15




pueden afectar el clima de trabajo y los aportes de los participantes,
dificultando asi el logro de los objetivos.

e Manejo del Ambiente y del Grupo

El éxito del taller depende en gran medida del ambiente en que éste se
desarrolle y tal ambiente empieza a crearse desde el momento mismo en
que se hace el acuerdo inicial con el “cliente”. Es mas facil construir un
buen clima si el cliente esta realmente interesado en el taller y dispuesto a
aceptar y utilizar positivamente lo que de éste resulte, si los participantes
vienen con gusto y saben a qué vienen o tienen al menos una expectativa

positiva, y si el lugar donde se realiza el evento es comodo y agradable.

A partir de la llegada al sitio donde se realiza la actividad, la
generacion de un buen ambiente obedece basicamente al trabajo del
consultor: la presentaciéon que haga de si mismo (“un facilitador/a” vs
“el experto”) y del taller (un espacio de construccién colectiva sobre un
tema importante para todos vs un espacio para mostrar sus
conocimientos); su actitud personal hacia cada uno de los participantes
(empatia y respeto vs distancia y descalificacion sutil); su habilidad para
“leer”, conducir, integrar al grupo y facilitar el desarrollo de sinergias,
asi como para manejar a los participantes y/o situaciones dificiles; la
claridad de las reglas del juego establecidas y su habilidad para
“hacerlas cumplir” y, finalmente, la definicién con el grupo de metas de
aprendizaje claras y concretas, que le den un sentido al evento y
promuevan la participacién activa de todos en la busqueda de

alcanzarlas.

El ambiente “ideal” es “un ambiente seguro de aprendizaje” y desde
el inicio del taller invitamos a todo el grupo a construirlo y mantenerlo,
obteniendo siempre una excelente respuesta a esta invitacion. Definimos

este ambiente como aquél en el cual:

16




“empujon”, para arriesgarse, reflexionar sobre si mismo, actuar, lograr el
resultado esperado y obtener al final una positiva sensacion de logro, un
incremento de su autoestima y mayor confianza en si mismo y en los
demas, resultados que suelen constituir de hecho uno de los mayores

aportes de esta metodologia.

El sustento y la forma de presentacion del reto por opciéon giran
alrededor de expresiones como: “Quien decida meterse a fondo en el taller
disfrutara mas, aprendera mas y se llevara mas para si mismo y su
trabajo. Quien decida arriesgarse menos, disfrutara menos, aprendera

menos y se llevara menos, para si mismo y su trabajo”.
e El Procesamiento

Este es uno de los ejes de la metodologia; la parte de la actividad que
permite convertir la experiencia en aprendizajes y cambios
comportamentales e ir mas alla del rato de encuentro y diversion. Consiste
en un proceso de reflexion que se realiza después de cada ejercicio, cuyo
objetivo es hacer concreto, evidente y “palpable” lo aprendido y estimular

compromisos de cambio personales y/o grupales.

En el aprendizaje experiencial pueden utilizarse diversas formas y
niveles de procesamiento, de acuerdo con las caracteristicas y necesidades
del grupo, los objetivos buscados, lo ocurrido en una determinada actividad y
el nivel de experiencia del facilitador/a. Los niveles de procesamiento van
desde el “simple” examen de los hechos y los sentimientos vividos por el
grupo en general durante la actividad y luego la conexion de estos con la vida
real, hasta crecientes niveles de profundidad que conduzcan a una honda
introspeccién personal; a la conexién de la actividad con eventos, situaciones
importantes en la vida del individuo, y a la disposicién a hacer cambios

trascendentes que representen un crecimiento personal significativo. También
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a nivel colectivo pueden realizarse reflexiones mas profundas y que impliquen

compromisos de cambio cada vez mas importantes.

El procesamiento de las actividades puede hacerse a través del dialogo,
la reflexion individual en silencio, la reflexién escrita, el dibujo y/o la
escenificacion, siendo el didlogo la forma mas sencilla y comun. Por otra
parte, es frecuente encontrar que, de acuerdo con las caracteristicas del
facilitador/a (conocimientos, experiencias, enfoque, intereses personales), €l
procesamiento puede hacer mas énfasis en uno de los siguientes aspectos: lo

conceptual, el “darse cuenta” individual y lo pragmatico.
Por lo general, un buen procesamiento se caracteriza por:

Se efectua inmediatamente después de la actividad, de ser posible

en el mismo lugar.

Es efectuado por el grupo, con la participacion de todos y guiado
por el facilitador/a. Una parte esencial de cualquier metodologia
vivencial es el mantener hasta el final a cada persona activa,
aportando, sacando de si misma y no simplemente recibiendo
observaciones o “pequefnas conferencias” por parte del
facilitador/a (o de alguno de los miembros del grupo), lo que
puede ademas producir un “bloqueo” de la actividad creativa e

introspectiva del participante.

Culmina, como minimo, con el claro reconocimiento de aquellas
cosas que mereceria la pena cambiar e idealmente, con la

expresion franca de compromisos de cambio.

Como habiamos mencionado anteriormente, en la realizacion de un

buen procesamiento radica la diferencia principal con las actividades
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recreativas. Disenar o elegir una excelente actividad y administrarla
bien, sin efectuar luego un procesamiento, no garantiza el aprendizaje.
De esta manera se deja en manos de cada participante la posibilidad o
no de hacer su propia reflexion, y probablemente ocurre que sélo
algunos la hacen. Adicionalmente, atin quienes lleven a cabo una buena
reflexion por su propia cuenta estan perdiendo la posibilidad de

enriquecer ésta en el intercambio de ideas con los demas participantes.

Un ejercicio completo de procesamiento se compone de los
siguientes elementos, en esta secuencia, que se ajusta al proceso de

todo aprendizaje vivencial:

1. Observacion — Reflexion: Recordar qué pasdé durante la actividad,
“devolver la pelicula”. Indagar primero hechos y luego

sentimientos/emociones asociados.

2. Abstraccion - Conceptualizacion: Considerar el valor de lo vivido
para €l grupo y/o para cada uno. Expresar qué se aprendio.
Entender el significado a la luz de conceptos relacionados.

(Ejemplo: “esto ocurrié porque el trabajo en equipo permite ...”).

3. Aplicacién a la vida real: Buscar conexiones entre lo vivido en el
ejercicio y “la vida real”: ¢pasa lo mismo?, ¢nos comportamos igual?

Luego, ¢como se aplica lo aprendido a la vida personal y/o laboral?

4. Compromiso de cambio: Revisar inicialmente, el desempefio
personal en la actividad (lo positivo y lo negativo, lo que sirvié y lo
que no sirvio, etc., lo cual suele hacerse en silencio) y proponerse al
menos una accion concreta de mejoramiento. ¢Qué vas a hacer
entonces? El compartir estas respuestas puede ser voluntario.

También deben buscarse, segiin el caso, compromisos colectivos de
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etc. Generalmente, no es aconsejable cambiar las reglas a mitad de camino,
pero en caso necesario, pueden hacerse adaptaciones, ser flexible. No debe
olvidarse que los ejercicios son un medio para lograr un aprendizaje, no son

el objetivo en si.

Finalmente, vale la pena recordar otros dos aspectos de gran valor en la
facilitacion de actividades y/o talleres de aprendizaje experiencial: el uso de lo

Itdico y el uso de las metaforas.

Las actividades ludicas facilitan la apertura, espontaneidad, creatividad y
disfrute de aquellos que las realizan, posibilitando el actuar con menores
tensiones y prejuicios. En estos “juegos” las personas se comportan
exactamente como son, como lo hacen “en la vida real”’, y esto facilita la
introspeccion, el reconocimiento de sus comportamientos y la aplicacién de lo

aprendido en el juego a sus actividades cotidianas.

e El/la Facilitador/a en el Aprendizaje Experiencial

Coincidimos con Gilberto Brenson y la Fundacion Neo-Humanista
en que nuestra mision como facilitadores es “contribuir con nuestros
conocimientos, destrezas y energia, a que los seres humanos y los
sistemas sociales puedan convivir en paz y trabajar juntos para su

mutuo beneficio, bienestar y desarrollo”1[1] .

Creemos que el/la facilitador/a de aprendizaje experiencial debe
realizar su labor teniendo siempre como marco su misiéon y que debe
ser, saber y hacer lo mismo que los buenos facilitadores que trabajan
con otras metodologias, ademas de conocer, valorar y manejar

adecuadamente la metodologia vivencial en particular, teniendo en
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http:/ /www.monografias.com/trabajos19/aprendizajeorganizacio

nal/aprendizaje-organizacional.shtml

Los componentes que permiten desarrollar las capacidades de
aprendizaje incluyen la estructura, los procesos, la tecnologia, el uso de la
informacion y los procesos de generacion de conocimiento que detonan en la
renovacion de la organizacién en todos sus aspectos. Las capacidades de

aprendizaje estan relacionadas con los procesos humanos de la organizacion.

Las capacidades de aprendizaje relacionadas a las habilidades
directivas pueden clasificarse en capacidad de didlogo y discusion,
pensamiento compartido, habilidad de comunicacién operacional,
autonomia, entendimiento de la diversidad para trabajar en equipo, para

desaprender y aprender.

El aprendizaje organizacional ocurre cuando la cultura organizacional
establece mecanismos que facilitan el desarrollo de mecanismos de uso de
informacioén que incorporan el discernimiento sobre la informacién y su uso a
la par de desarrollar las destrezas basadas en aptitudes y caracteristicas
personales como: la responsabilidad, la creatividad, iniciativa, capacidad de

discusion y analisis y solucion de problemas.

La informacion y las capacidades de generarla y procesarla asi como
las aptitudes para utilizarla y transformarla en conocimiento nuevo estan
relacionadas con el modelo racionalista de Senge, a través de la vision
sistémica del desarrollo integral del ser humano y como el uso de la

inteligencia y la visién grupal.

Para el autor, lo contrario a una "Organizacion en Aprendizaje" es una

organizacion de tipo tradicional fincada en mecanismos rigidos de control y
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que funciona en base a ciertos meétodos y conocimientos que ha ido
adquiriendo a través de los afos, ya sea por experiencias personales o bien
imitando a otras empresas u organismos mas grandes que han tenido éxito.
Este tipo de organizaciones esencialmente reproducen lo que ya saben,
abriéndose en ocasiones, a algunas novedades, las que en cierta medida
deforman para poder incorporarlas a su modo de funcionar.
http:/ /www.rmm.cl/index_sub3.php?id_contenido=50338&id_seccion=3877 &i
d_portal=583

El problema para este tipo de organizaciones es que continuamente
enfrentan a dos "enemigos". El primero es la realidad actual en que viven las
empresas, la cual es cada dia mas compleja; y el segundo, es la empresa
misma, la que para enfrentarse con dicha complejidad se vuelve ella misma
cada vez mas compleja. El resultado que se obtiene es el deterioro gradual o
acelerado de sus niveles globales de calidad, de productividad y de la moral y

vida misma de la organizacion.

Por el contrario, una organizacion en aprendizaje es aquella que se
basa en la idea de que hay que aprender a ver la realidad con nuevos ojos,
detectando ciertas leyes que nos permitan entenderla y manejarla. Este
enfoque considera que todos los miembros de la organizacién son elementos
valiosos, capaces de aportar mucho mas de lo que comtnmente se cree. Son
capaces de comprometerse al 100% con la vision de la empresa, adoptandola
como propia y actuando con total responsabilidad. Por lo tanto, son capaces
de tomar decisiones, de enriquecer la vision de la organizacién haciendo uso
de su creatividad, reconociendo sus propias cualidades y limitaciones y
aprendiendo a crecer a partir de ellas. Son capaces de trabajar en equipo con

una eficiencia y una creatividad renovadas.

La Organizacion en Aprendizaje busca asegurar constantemente que

todos los miembros del personal estén aprendiendo y poniendo en practica
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todo el potencial de sus capacidades. Esto es, la capacidad de comprender la
complejidad, de adquirir compromisos, de asumir su responsabilidad, de
buscar el continuo auto-crecimiento, de crear sinergias a través del trabajo

en equipo.

Se tiene entonces dos aspectos del aprendizaje organizacional el
individual y el colectivo, los cuales pueden reflejarse en el planteamiento de
Peter Senge a través de cinco disciplinas:

http:/ /www.degerencia.com/articulos.php?artid=339

1. Desarrollar la Maestria Personal

Esta consiste aprender a reconocer nuestras verdaderas capacidades y
las de la gente que nos rodea. Solo si conocemos quiénes somos en realidad,
qué queremos y qué es lo que somos capaces de hacer, tendremos la
capacidad para identificarnos con la vision de la organizaciéon, de proponer
soluciones creativas, y de aceptar el compromiso de crecer cada vez mas

junto con la organizacion.
2. Identificar y Desarrollar nuestros Modelos Mentales.

Nuestras formas de pensar o modelos inconscientes (paradigmas), en
ocasiones restringen nuestra vision del mundo y la forma en que actuamos.
Para descubrirlos debemos voltear el espejo hacia nuestro interior y
descubrir todos esos conceptos que nos gobiernan desde dentro. Conocer y
manejar nuestros modelos o paradigmas nos permitira promover formas de
comunicacion clara y efectiva dentro de la empresa, que sean un apoyo para

el crecimiento y no un obstaculo.
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3. Impulsar la Vision Compartida

La productividad para la empresa es que todos los miembros de la
organizacién aprendan a descubrir en si mismos, la capacidad de crear una
vision personal que de sentido a su vida y a su trabajo, que apoye la vision
central propuesta por el lider. Todas las visiones personales van alimentando
la gran vision de la organizacion, y cada uno siente en ella una conexiéon

intima que lo impulsa a dar todo de si para convertirla en realidad.
4. Fomentar el Trabajo en Equipo

El crear y fortalecer a los equipos de trabajo se centra
fundamentalmente en el dialogo, en pensar juntos para tener mejores ideas.
En el interior de los grupos se dan infinidad de relaciones inconscientes que
van determinando la calidad del dialogo, tales como: mecanismos de auto-
defensa, sentimientos de inferioridad o superioridad, deseos de complacer al
superior, etc. Todos estos mecanismos funcionan bajo patrones que debemos
aprender a reconocer y manejar para reconocer los obstaculos cuando estan
a punto de aparecer, permitiendo que florezca en todo momento la

inteligencia del grupo.
5. Generar el Pensamiento Sistémico

Esta quinta disciplina nos ayuda a pensar en términos de sistemas, ya
que la realidad funciona en base a sistemas globales. Para ello es necesario

que comprendamos cémo funciona el mundo que nos rodea.

La esencia de la quinta disciplina consiste en un cambio de perspectiva
de las situaciones que vivimos para poder identificar las interrelaciones en
lugar de asociarlas a cadenas lineales de causa - efecto. Es necesario ver los
procesos de cambio que se generan, en vez de las imagenes instantaneas que

se producen.
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4.3.- Aprendizaje organizacional efectivo segin Etienne Wenger

Etienne Wenger propone una nueva perspectiva para aprender mas
efectivamente y generar un aprendizaje de tipo organizacional; los elementos
basicos de esta perspectiva consideran que el aprendizaje: es inherente a la
naturaleza humana, no es una actividad separada. La ensefianza no es la
causa del aprendizaje: todo el tiempo estamos aprendiendo y lo que hace

falta es crear condiciones que favorezcan el aprendizaje.

Aldanondo agrega que el aprendizaje natural del ser humano parte del

“

modelo del aprendiz, “se aprende haciendo”, cometiendo errores,
reflexionando y rectificando casi siempre con ayuda de alguien mas experto.
Es un proceso fundamentalmente social, que se da cuando la gente trabaja

junta, cuando participa en actividades en contextos sociales:

e Cambia nuestra identidad, quienes somos, nuestras habilidades
para participar en el mundo.

e Transforma nuestra relacién con el mundo y con los otros.

e Es un asunto arraigado a la practica, no es algo abstracto.

e Liga a las personas como miembros de una comunidad, define el
tipo de participacion dentro de esa comunidad.

e Refleja nuestra participacion en comunidades de practica.

e Las comunidades que comparten practicas juegan un rol
importante en el aprendizaje.

e Promueven un sentido compartido a partir del reconocimiento de
las practicas en comun.

e Implica tratar con las fronteras que cada comunidad crea para
generar una identidad propia y que ayudan al aprendizaje. Al
mismo tiempo la existencia de otras comunidades requiere

reconciliar diferentes formas y significados.
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componentes de la parte alta de la piramide organizacional y los de la base

de la misma.

Una organizaciéon colaboradora requiere eliminar las barreras
funcionales y jerarquicas tradicionales y promover el trabajo en equipo, al
mismo tiempo que se abren los accesos a la informacién. Es preciso favorecer
el desarrollo y crecimiento del talento humano como un proceso cooperativo,
espontaneo y efectivo, lo que contrasta con la manera actual de trabajar en la
mayoria de las empresas de la cultura occidental. Por eso, la Direcciéon de la
empresa u organizacion tiene que estar altamente involucrada en la creacién
de un clima de confianza y entusiasmo para que el proyecto prospere. No
basta con implementar herramientas como la intranet o sistemas de gestion

del conocimiento.

Dado que para aprender es fundamental la motivacion y el interés, es
imprescindible, tal como propone Aldanondo, involucrar al participante en
proyectos reales y basados en objetivos de su interés, con el apoyo de una
tutoria socratica, donde los participantes puedan, por ejemplo a través de
simulaciones, practicar aquellas tareas que deben desempenar
cotidianamente en su puesto. Si se logra generar el ambiente propicio,
entonces el aprendizaje se dara en armonia, naturalmente y de manera

ventajosa para todos los participantes.

http:/ /es.wikibooks.org/wiki/Aprendizaje_colaborativo_/_Capacitaci%C3%B
3n

5.- Integracion de Grupos

Un grupo de trabajo es un subsistema especializado dentro de
una organizacion. Las personas que lo componen lo disefian con
un funcionamiento fijo para proyectar y realizar el mismo tipo de

tareas con la misma estructura, trabajando alrededor de un
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tema, de forma cerrada y asociativa, funcionando sometidos al
aspecto temporal y desde luego al presupuestario, con una
direccion por objetivos.

es.wikipedia.org/wiki/Grupo_de_trabajo

Segun French y Bell (1995) un grupo se caracteriza por:

e Las decisiones dependen de la direccion del grupo

e Posee condicion de asociacion definida e identificable

e Esta conformado por personas, para que cada una perciba a todas
las demas en forma individual y para que exista una relacion
reciproca.

e Posee intensidad en las relaciones afectivas, lo cual da lugar a la
formacion de subgrupos por su afinidad

e Posee sentido de participacién y actitudes compartidas

e Tiene dependencia reciproca y comunicacion entre sus miembros

e Es permanente y dinamico de tal manera que su actividad responde a
los intereses y valores de cada una de las personas

e Existe solidaridad e interdependencia entre las personas, tanto
dentro y fuera de este

e Los roles de las personas estan bien definidos y diferenciados

e Posee su propio codigo y lenguaje asi como sus propias normas y

creencias. (p. 172)

Diferencias entre grupo y equipo de trabajo, sefialadas por French y Bell
(1995) son:

Los grupos de trabajo suelen estar proximas fisicamente, tienen un
mismo jefe, realizan el mismo tipo de trabajo pero son auténomos, no
dependen del trabajo de sus compaifieros: cada uno realiza su trabajo y

responde individualmente del mismo.
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e EIl equipo de trabajo responde en su conjunto al trabajo realizado
mientras que en el grupo de trabajo cada persona responde
individualmente.

e En el grupo de trabajo sus miembros tienen formacion similar y
realizan €l mismo tipo de trabajo (no son complementarios). En el
equipo de trabajo cada miembro domina una faceta determinada y
realiza una parte concreta del proyecto (si son complementarios).

e En el grupo de trabajo cada persona puede tener una manera
particular de funcionar, mientras que en el equipo es necesaria la
coordinacion, lo que va a exigir establecer unos estandares comunes de
actuacion (rapidez de respuesta, eficacia, precision, dedicacion, etc.).

e En el equipo de trabajo es fundamental la cohesiéon, hay una estrecha
colaboracion entre sus miembros. Esto no tiene por qué ocurrir en el
grupo de trabajo.

e El grupo de trabajo se estructura por niveles jerarquicos. En el equipo
de trabajo en cambio las jerarquias se diluyen: hay un jefe de equipo
con una serie de colaboradores, elegidos en funcion de sus
conocimientos, que funcionan dentro del equipo en pie de igualdad

aunque sus categorias laborales puedan ser muy diferentes.

Segun Aguilar, M., Alcazar, L.M., Pereyra L.F. (2004), la integracion de
grupos es:

La Integracion de Grupo es la accion de mejorar los esfuerzos
coordinados de los miembros, para lograr un incremento en el
desempenio del grupo. Contempla establecimiento de meta,
desarrollo de relaciones interpersonales, definicion de roles y
responsabilidades de los miembros y analisis de procesos. Se
orienta hacia la busqueda de una alta interaccion entre los

miembros del grupo, para aumentar entre ellos la confianza y la
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apertura.
http:/ /www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger1

/climcultcamborg.htm

El proceso de integracion es un continuo, en el sentido estricto,
no existen grupos integrados, sino grupos suficientemente
integrados, es decir, comunidades humanas con las rutinas de
eficiencia indispensables, que celebran y gozan los triunfos que
merecen celebrarse, con la disciplina necesaria, con una mistica
suficientemente fuerte, que arriesgan lo que tienen que arriesgar
y anhelan servir de acuerdo a la nobleza del fin que se persigue.
http:/ /www.mailxmail.com/curso/empresa/trabajoequipo2/capi
tuloS.htm

Etapas del proceso de integracién de grupos:

La integracion de un grupo se da en siete movimientos que se
complementan, de manera que al darse uno, se impulsan los demas. El
esfuerzo de integracién debera pasar por todos estos pasos, una y otra vez:
Las rutinas de eficiencia: en el nivel mas basico de la acciéon, los miembros de
un grupo integrado tienen practicas individuales que se orientan al fin y a los
valores, habitos personales que les dan el boleto de entrada al grupo y
establecen una microconducta comun sobre la que se construye la

integracion.

El disfrute: los participantes disfrutan y festejan en grupo los logros
comunes y los logros individuales, desarrollando ritos de celebracién
distintivos, que los cohesionan y les dan resistencia emocional al permitirles
evocar el gozo compartido cuando la presiéon por el logro los hace tender a la

desintegracion.
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Las disciplinas: el grupo tiene practicas propias, reglas a las que todos
se sujetan y que les dan la oportunidad de confiar en que el otro cubre su
posicion mientras cada uno cubre la propia; conforme la presion aumenta,
los miembros se sujetan a las disciplinas en un esfuerzo por llegar juntos,
estas reglas de conducta permiten que las debilidades de unos sean suplidas

por las fortalezas de otros.

El don: la misiéon es unica, el modo de lograrla es tinico, conforme al
grupo enfrenta estas realidades crece el orgullo por pertenecer en cada uno,
el orgullo se convierte en estilo y en mistica que los participantes cuidan y
promueven, la desintegracion significa pérdida personal, los integrantes

agradecen al grupo por permitirles ser parte.

El descubrimiento: el grupo comprende su naturaleza uUnica, eso
sublima el objetivo, nunca nadie lo ha logrado, por ello, el logro de la mision
significa una aportacion que hara que las cosas no vuelvan a ser como
fueron, sin este grupo no hubiera sido posible, sus integrantes son lideres en

la organizacién en la medida en que toman parte del proceso creativo.

La conciencia de limite: cada persona que toma parte en el esfuerzo se
ve de pronto frente a una verdad aplastante al entender que solamente hay
una oportunidad de lograr el resultado, esta claridad obliga a la excelencia,
cada instante perdido aleja el éxito, la inmensidad de la tarea impone la

economia de recursos y la necesidad de apoyarse en el otro.

El servicio: la organizacion necesita del grupo, unos integrantes
requieren de los otros, por encima de los intereses personales prevalece la
necesidad de crecer sirviendo, siendo tutiles, hay un sentido vocacional en la

mision, hay que lograr el fin porque el fin es 1til, el modo de lograrlo hara del

34




grupo una leyenda, que lo convertira en un ejemplo de integracién y de logro,

a un grupo como éste hay que pertenecer al menos una vez en la vida.

Divulgar el valor del fin al tiempo que se asigna la tarea, argumentando
su importancia en funcion de la utilidad que tendra para los demas el logro
individual, va orientando a los participantes hacia el servicio, imponer la
tarea en funcién del premio o del castigo, generara egoismos suficientes para
destruir al grupo.
http:/ /www.mailxmail.com/curso/empresa/trabajoequipo2/capitulo4.htm

Factores que influyen en la integracion de los grupos:

Respeto: Es el reconocimiento del valor inherente y los derechos
innatos de los individuos y de la sociedad. Estos deben ser reconocidos como
el foco central para lograr que las personas se comprometan con un

proposito mas elevado en la vida. http://es.wikipedia.org/wiki/Respeto

Tolerancia y Aceptacion: Palabra que proviene del latin tolerare
(sostener, soportar), es una nocion que define el grado de aceptacion frente a
un elemento contrario a una regla moral, civil o fisica. Mas generalmente,
define la capacidad de un individuo de aceptar una cosa con la que no esta
de acuerdo. Y por extensién moderna, la actitud de un individuo frente a lo

que es diferente de sus valores.

Su uso mas comun se refiere a una disposiciéon de indulgencia y
comprension hacia el modo de pensar o actuar de los demas, aunque sea
diferente al nuestro. En este sentido, de respeto a la legitima diversidad, la

tolerancia tiene su fundamento en el reconocimiento de las libertades y los
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derechos fundamentales de la persona, que a su vez se remite a la dignidad

humana.

La tolerancia es el respeto con igualdad, sin distinciones de ningun
tipo. Para que se produzca, en primer lugar debe existir una aceptacion de si

mismo, a partir de la cual se genera la aceptacion y el respeto a los demas.

Es determinante para la convivencia armoénica de todo grupo humano.
Facilita la integracion de sus componentes para diferentes tareas y

actividades sumando fuerzas.

La Tolerancia desarrolla el espiritu de unidad; facilita la cooperacion y
la interaccion. Aumenta el grado de confianza entre los miembros de una
organizacion por la mayor apertura de cada uno. Por otra parte, en el debate
de ideas, acciones, proyectos y programas, con que se manifiesta la vida y la
actividad de una organizacioén, disminuye el tono emocional y la agresividad
en la comunicacion, que de tal manera la hacen estéril. Todas las opiniones

merecen respeto; en consecuencia, merecen ser escuchadas.

La Tolerancia tiene que partir necesariamente del principio
fundamental de que nadie es dueno de la verdad absoluta, porque cada uno

tiene una vision singular de un determinado hecho o fenémeno.

La Tolerancia, ademas, se da como consecuencia de la disminucién de
la sobrevaloracion de los resultados y la impaciencia para obtenerlos. En la
Tolerancia, esta la conciencia del cambio.

http: / /www.escuelayogaclasico.cl/ prueba.htm

Comunicacion: Tiene su raiz en la palabra latina comunics, que
significa comin, que a su vez quiere decir "poner a la luz de todos". Su

definicion formal es: proceso de emision y recepcién de mensajes.
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Elementos de la Comunicacion

Los elementos de la comunicacion humana son el emisor (codificador),
el simbolo, el mensaje (Codigo), el receptor (decodificador), el canal, el ruido y

la retroalimentacion.

Emisor: El emisor es la persona que elige y selecciona los signos
adecuados para transmitir su mensaje, es decir los codifica para poder
llevarlo de la manera mas entendible al oyente. En el emisor se inicia el

proceso comunicativo.

Codigo: El codigo es el conjunto de signos y simbolos que el emisor
utilizara para trasmitir su mensaje, para combinarlos de manera arbitraria
porque tiene que estar de una manera adecuada para que el receptor pueda
captarlo. Un ejemplo claro es el codigo que utilizan los marinos para poder

comunicarse.

Mensaje: El mensaje, es el contenido de la informacion, es el conjunto
de ideas, sentimientos, acontecimientos expresados por el emisor y que desea
trasmitir al receptor para que sean captados de la manera que desea el

emisor.

Receptor: El receptor, como su propio nombre lo dice es la persona que
recibe el mensaje, realiza un proceso inverso al del emisor ya que en el esta
el descifrar e interpretar lo que el emisor quiere dar a conocer. Existen dos
tipos de receptor, el receptor pasivo puesto que solo recibe el mensaje. Y el
Receptor Activo o preceptor ya que es la persona que no solo recibe el
mensaje sino que lo percibe, lo almacena, el mensaje es recibido tal como el
emisor quiso decir, en este tipo de receptor se realiza lo que es comUinmente

denominamos el feedback o retroalimentacion.
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Canal: Es el medio fisico a través del cual se transmite la comunicaciéon
y establece una conexién entre el emisor y el receptor. Mas conocido como el

soporte material por el que circula el mensaje.

Ruido: El ruido es la perturbacion que sufre la senal en el proceso

comunicativo, se puede dar a cualquiera de sus elementos.

Retroalimentacion: La retroalimentacién es la condicion necesaria para
la interactividad del proceso comunicativo. Esta se logra si el mensaje es
captado por el receptor emitiendo una respuesta. Logrando la interacciéon
entre el emisor y receptor

http:/ /es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n

Confianza: La confianza es una cultura corporativa en la que la palabra de
una persona constituye un contrato. Es un sentimiento que facilita la
conducta de colaboracién y deja al margen la imperiosa necesidad del

egoismo.

La confianza es la creencia en que una persona o grupo Sera capaz y

deseara actuar de manera adecuada en una determinada situacién.

De acuerdo a la mayoria de las teorias que la abordan, se trata de una
suspension temporal de la situacion basica de incertidumbre acerca de las
acciones de los semejantes; gracias a ella, es posible suponer un cierto grado
de regularidad y predecibilidad en las acciones sociales, simplificando el

funcionamiento de la sociedad.

La confianza se considera por lo general la base de todas las

instituciones, y funciona como correlato y contraste del poder, consistente en
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la capacidad de influir en la accion ajena para forzarla a ajustarse a las
propias expectativas
http:/ /es.wikipedia.org/wiki/Confianza

Importancia de la confianza en las relaciones interpersonales.

La confianza es un elemento vital en todas las relaciones

interpersonales incluyendo las organizaciones.

La gente debe creer en la veracidad de la informaciéon y de que se les

hable de los asuntos importantes que les compete.
La gente necesita creer en la verticalidad y honestidad de sus lideres.

La gente necesita saber que la agencia se preocupa por ellos para que

haya confianza y compromiso

http:/ /sju.albizu.edu/Correccion/Relaciones%20Interpersonales/Taller%20
Relaciones%20Interpersonales.ppt

Cooperacion

Segun Rincon (1998) la cooperacion es

El elemento esencial de la organizacion y ella varia de persona a
persona. La contribucion de cada persona al alcance del objetivo
comun es variable y depende del resultado de las satisfacciones o
insatisfacciones obtenidas realmente 0 percibidas
imaginariamente por las personas como resultado de su
cooperaciéon. De alli se presenta como consecuencia la
racionalidad. Las personas cooperan desde que su esfuerzo
proporcione satisfacciones y ventajas personales que justifiquen

tal esfuerzo.
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El deseo de cooperar depende de los incentivos ofrecidos por la
organizacién y ésta necesita influir en el comportamiento de las
personas a través de los incentivos materiales (como salarios y
beneficios sociales) de oportunidades de crecimiento, de
consideracion, prestigio o poder personal, de condiciones fisicas
adecuadas de trabajo, entre otras. La organizacion ofrece una
variedad de incentivos para obtener la cooperacion de las
personas en todos los niveles jerarquicos.

http:/ /gepsea.tripod.com/intercambio.htm

Relaciones Interpersonales

Consisten en la interaccion reciproca entre dos o mas personas. Involucra los
siguientes aspectos: la habilidad para comunicarse efectivamente, la solucion
de conflictos, el escuchar y la expresion auténtica de uno.
http:/ /sju.albizu.edu/Correccion/Relaciones%20Interpersonales/Taller%20
Relaciones%20Interpersonales.ppt

Procesos fundamentales en las relaciones interpersonales:

Percepcion: proceso mediante el cual las personas organizan e
interpretan informacién a fin de dar significado y posibilidad de comprension
a su mundo. Aporta la materia prima necesaria para los procesos del pensar,
sentir actuar. También influyen los valores y los sistemas de creencias, los

pensamientos y el mundo de la accion.

Pensamientos y sentimientos: es pensamiento el que analizara,
evaluara y emitira un juicio sobre lo que nos afecta, como también planeara
conductas complejas y organizara las acciones de acuerdo a la informacion

con la que contamos.
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Intencionalidad y objetivos: por las intenciones, nos dirigimos hacia las
metas que nos fijamos. Los objetivos son aquellas metas que concretan lo
que los deseos e intenciones buscan alcanzar, son metas especificas, claras,
retadoras y constituyen el activador de la conducta. Los objetivos son la
fuente principal de motivaciéon en el trabajo. Ellos definen un camino,
orientan decisiones e informan de nuestro progreso. Cuando no hay objetivos

claros, se corre el riesgo de llegar a un resultado no deseado.

Accion: el es hacer basado en la percepcion, en los sentimientos, en los

pensamientos, en la intencionalidad conciente que se expresan objetivos.

Las caracteristicas de las relaciones interpersonales saludables son:

Honestidad y Sinceridad: Libre de mentiras e hipocresias. Nos permite
explorar los limites sociales y propone la posibilidad de contrastar nuestras

verdades con la de los demas.

Respeto y Afirmacion: fomenta la libertad mutua que permite la
creacion del espacio psicologico y social en el que se desarrolla la vision de

las cosas, de uno y de los demas.

Compasion: las relaciones compasivas se relacionan con la capacidad
humana de sentir-con, es decir, de identificarse con el otro, de ponerse

psicolégicamente en el lugar del otro.
Comprensiéon y sabiduria: es la realizacién integral llevando a cabo la

actividad de inteligencia interpersonal desde la compasién, el respeto a la
libertad, la honestidad y la sinceridad.
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Cuando hay una relacion interpersonal eficiente se produce lo

siguiente: satisfaccién, autenticidad, empatia, compafierismo y efectividad.

Comportamientos Inefectivos: Juzgar, controlar, neutralizar,

superioridad y certeza

Comportamientos Efectivos: Descriptivo, Orientado al problema,
empatia, igualdad y provision

Cuando hay una relaciéon interpersonal deficiente se produce lo
siguiente: frustracién, ansiedad, enocjo, agresividad, actitud negativa y

desercion o despido del empleo.

http://sju.albizu.edu/Correccion/Relaciones%20Interpersonales/Taller%20
Relaciones%20Interpersonales.ppt

Aspectos determinantes de las Relaciones Interpersonales

Los problemas en las relaciones interpersonales ocurren como
resultado del compromiso de los involucrados en sus propias perspectivas,

ideas, opiniones y sentimientos que abusan o pasan por alto los de los otros.
Las relaciones giran alrededor de las necesidades de las personas.
Necesidades satisfechas edifican relaciones interpersonales.

La meta de cualquier relacion es, entonces, cumplir las necesidades

existentes.

Necesidades que no son cumplidas socavan y destruyen las relaciones.

Etapas de una relacion interpersonal insatisfecha

Las etapas de una relacién interpersonal son:
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Cooperacion
Desquite
Dominacion
Aislamiento

Una persona sola no puede mantener cooperacion y confianza mutua

en la relacion. Las personas involucradas tienen que trabajar para lograrlo.

Para mantener una relacion fuerte, saludable y dinamica, se ha de

estar alerta a las necesidades cambiantes dentro de la relacion.

Cooperacion: Las relaciones interpersonales comienzan en la etapa de
cooperacion con en deseo de cumplir necesidades complementarias.

Seis cualidades de una relacion cooperativa.

Compromiso

Meta comun

Desinterés

Confianza y respeto mutuo

Creatividad

Compromisos renovados

http:/ /sju.albizu.edu/Correccion /Relaciones%20Interpersonales/Taller%20
Relaciones%20Interpersonales.ppt

Etapas de una relacion interpersonal insatisfecha

Dominaciéon y Aislamiento Las personas dominadas sacan tres

conclusiones antes de optar por el aislamiento:
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Debido al sentir de rechazo y auto-compasiéon, concluyen que la otra
persona no se preocupa por sus necesidades. Ven al dominador como
totalmente egoista y no como un socio en la relaciéon. Estan convencidos de

que no se dara consideracion a su creatividad, ideas y sentimiento.

Concluyen que no tienen que perdonar a la otra persona. Han
absorbido tantas heridas que se sienten mas agredidas que agresor. Ya ha
pasado el limite de aguante.

Concluyen que no se van a cumplir con sus necesidades. Ya no hay

esperanza.

Caracteristicas del Aislamiento

e Entrega a la derrota. Deja de luchar por sus necesidades.

e Ignora a la otra persona fisica y mentalmente.

e Cese total de comunicacion. Uso del silencio como arma.

e Pérdida de confianza.

e Multiplicacién de problemas.

e Necesidades no cumplidas generan mayor egoismo.

e Resultado es el aislamiento de todos los involucrados, y al final rotura

de la relacion.

http:/ /sju.albizu.edu/Correccion/Relaciones%20Interpersonales/Taller%20
Relaciones%?20Interpersonales.ppt

Conflicto

Es un proceso que se inicia cuando una de las partes, en una
interaccién, percibe que la otra esta frustrada o esta a punto de estarlo con

relaciéon a una de sus necesidades, preocupaciones o intereses.

(http:/ /www.luxline.com/ personality /Cnflicto.html)

44
cto.doc S - - - o
Causas de conflicto organizacional
e Conflictos por las responsabilidades
¢ Inequidad en la administracién de las recompensas.
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Problemas de comunicacion

Problemas en las lineas de autoridad
Burocracia en las reglas

Incompetencia

Falta de condiciones de trabajo adecuadas
Falta de trato adecuado

Falta de motivadores

Exceso de estresares

Alternativas de solucion

Dialogo sobre todas las cosas

Creacion de grupos para solucionar los conflictos
Uso de expertos

Grupos de entrevistas focalizadas
Adiestramiento

Evaluacion de condiciones y procesos

¢Como restaurar una relacion?

Reconoce que el problema existe. Admite a ti mismo y a los otros lo que
es realmente la situacion.

Reconoce cual es tu responsabilidad en la situacion.
Comparte tus necesidades y decidete saber la de los demas.
Describan los sentimientos, no culpen, discutan alternativas.

Todos los puntos de vista cuentan.

http:/ /www.eie.fceia.unr.edu.ar/ftp/Integracion%20profesional / Grupos%
20TP/Cuestionario%20de%20Negociaci%F3n%20y%20Manejo%20de%20

Conflicto.doc
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Motivacion
Segiin Dabdoub A.L. (1997).

La motivacion consiste en el estado interno que resulta de la
experiencia de una necesidad y que activa la conducta para
satisfacer dicha necesidad. En la literatura generalmente se hace
referencia a impulsos cuando se trata de motivos que tienen por
objeto satisfacer necesidades de orden fisiolégico y se designa
simplemente como motivos a aquéllos que surgen de la
experiencia del individuo. Al hablar de necesidades nos referimos
a deficiencias no satisfechas, cuyo origen puede ser organico o
bien aprendido

http:/ /www.tutor.unam.mx/taller M2_38.html, Internet

A lo largo de la vida de la persona se presentan cambios en sus
procesos motivacionales. Entre los aspectos que influyen en dichos cambios

se mencionan:

La percepcion que tiene la persona sobre sus habilidades y sobre los

desafios que se le presentan.

Los cambios evolutivos en el procesamiento o integracién de

informacion.

El efecto de los factores de socializacion sobre la percepcion que tiene

la persona sobre si misma y sus capacidades.

Motivacion al logro

Es la necesidad de establecer metas realistas, persistir
productivamente tras la conquista de esas metas, y exigirse excelencia en la

evaluacion de los resultados.
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La busqueda de metas es un tipo de motivacion a la que se le ha dado
el nombre de motivacion de logro, nace de las necesidades que tiene el ser

humano para alcanzar metas elevadas y superar retos dificiles.

Las personas con motivacion al logro:

e Luchan por el logro personal mas que los premios en si.

e Sienten deseos de lograr algo mejor o mas eficientemente.

e Sienten deseos de hacer mejor las cosas.

e Buscan situaciones para asumir la responsabilidad personal de
solucionar problemas.

e Necesitan recibir informacion inmediata sobre su rendimiento.

e Saben establecer metas de dificultad moderada.

e Evitan tareas faciles o demasiados dificiles.

e Las mismas probabilidades de éxito o fracaso les permite experimentar
sentimientos de logro y satisfaccion por los mismos esfuerzos.

http:/ /www.tutor.unam.mx/taller_ M2_38.html

5.-Compromiso Organizacional

El compromiso organizacional es un término que se ha utilizado con
sentidos muy diversos, de inicio, Allport en 1943 lo define como el grado en
que un empleado participa en su trabajo teniendo en cuenta necesidades,
prestigio, auto - respeto, autonomia y autoimagen (Revista de Psicologia
Social, 1989).

El término general de compromiso organizacional aglutina diferentes
aspectos relacionados con el apego afectivo a la organizacion, con los costes
percibidos por el trabajador asociados a dejar la organizaciéon y con la
obligacion de permanecer en la misma. Asi surgen tres componentes del

compromiso:
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Identificacion: (aceptaciéon de las metas organizacionales) tener las mismas

creencias, propositos, ideas, objetivos, que los de la empresa.

Membresia: (deseo de permanecer como miembro) sentimiento de pertenencia

hacia la organizacion (ser parte de).

Lealtad: cumplimiento y respeto hacia la organizacion mediante acciones

dirigidas a defenderla.

El compromiso organizacional probablemente es un mejor predictor de
desempeno y contribucién del capital humano, pues es una respuesta mas
global y duradera a la organizacién como un todo, que la satisfaccién en el
puesto. Un empleado puede estar insatisfecho con un puesto determinado,
pero considerarlo una situacion temporal y, sin embargo, no sentirse
insatisfecho con la organizaciéon como un todo. Pero cuando la insatisfaccion
se extiende a la organizacién, es muy probable que los individuos consideren

la renuncia (Robbins, 1999).

http:/ /www.ucb.edu.bo/Publicaciones/Ajayu/volumen%202.1/TRES%20DI
MENSIONES%20DEL%20COMPROMISO(Articulo%20Completo).htm
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CAPITULO V. MARCO METODOLOGICO

Luego de construir una visién sistémica de la organizacion, se
determinaron las necesidades de la misma, se definieron los propoésitos, se
elaboré el mapa conceptual y se fijaron los objetivos de la intervencion, los
cuales orientaron la planificacion de un disefio instruccional que contendria
las actividades vivenciales, estrategias, medios, recursos y evaluaciones a

realizar.

Plan de Accion de la Intervencion:

e Reuniones con el personal y la Junta Directiva para contrastar la
informacion que arrojo el Diagnostico con respecto la situacion actual.

¢ Elaboraciéon de un cronograma de trabajo.

e Presentacion de resultados de diagnostico a todo personal.

e Revision bibliografica de la base conceptual que dara soporte a las
actividades de intervencion que seran disefiadas.

e Disefio de actividades.

e Implementacion de las actividades.

e Analisis de resultados de la implantacion del cambio

e Presentacion y evaluacion de resultados

Metodologia de trabajo

Las consultoras facilitaron la interaccion de los participantes a través
de la ejecucion de actividades vivenciales, disefiadas en funcién de las
necesidades planteadas por los miembros de la organizacion. Estas acciones
estaban orientadas hacia la creacion de espacios que permitieran compartir
reacciones, intercambiar ideas y desarrollar aprendizajes capaces de ser

transferidos al entorno laboral.
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El método propuesto se orientd al descubrimiento de significados por
parte de cada persona y a la validacion de sus propias experiencias, para
transformarlas en aprendizajes que favorecieran su crecimiento personal y

profesional.

En este proceso fue fundamental la creacion de un clima que facilitara
el acercamiento entre las personas y que estimulara una disposicion hacia el
aprendizaje. Para ello se disenaron actividades que promovieron la
participacion, la tolerancia a las diferencias, el reconocimiento del derecho a
cometer errores, la practica de una sana confrontacion, el fortalecimiento de

la confianza y la aceptacion entre comparneros de trabajo.

Diseiio Muestral

La muestra estuvo conformada por todos los empleados de ADI, es decir
por un total de 36 personas, las cuales estan distribuidas de la siguiente
forma: 8 Docentes de preescolar, 7 Auxiliares de prescolar, 1 Coordinadora, 1
Psicologo, 12 Cocineras del area de Productividad, 3 personas de

Mantenimiento, 2 personas de Administraciéon, 1 Médico y 1 Directora.

Instrumentos
Diseno instruccional de actividades vivenciales.
Registro de las experiencias.

Evaluaciones reactivas

Procedimiento
El procedimiento seguido para el desarrollo de la intervenciéon organizacional
fue el siguiente:
1.- Reuvision de expectativas con todo el personal de ADIC: una vez finalizada
la fase diagnostica, las consultoras realizaron una actividad grupal a la que

fue invitado todo el personal. En este encuentro fueron revisadas las
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expectativas de cada uno de los miembros, con respecto a las principales
necesidades de la organizacion, asi como las medidas a tomar para la
buisqueda de soluciones.

A continuacion se describe el procedimiento seguido para desarrollar esta

actividad:

e Objetivo General:
Crear un clima de confianza entre el personal de ADIC y las
facilitadoras, que permitiera explorar las expectativas del grupo e informar
sobre las actividades que se desarrollarian, para brindar herramientas que

facilitaran la integracion de las personas que laboran en la Asociacion.

e Introduccion:
Presentacion de las consultoras / Entrega de etiquetas de
identificacion para cada persona.
Antecedentes: recordar las actividades realizadas anteriormente,
comentar los resultados arrojados, chequear expectativas con
respecto a las consultoras, expresar las expectativas de las

consultoras.

e Actividad Rompe hielo Dinamica (Los Caramelos):

Objetivo: crear un clima de confianza que facilitara la participacion
de los participantes y les permitiera compartir cualidades que los
identifican.

Las consultoras llevaran caramelos y los participantes tomaran la
cantidad que deseen, las consultoras agarraran también caramelos.
Por cada caramelo se deberd expresar una cualidad que lo (a)
identifique.

Sera de gran importancia observar como se construye el clima de

confianza entre el grupo, céomo se percibe cada persona, como

52




reaccionan los demas ante la participacion de sus companeros,
quién inicia la dinamica y a quién le cuesta expresarse.

Evaluacion: ¢como se sintieron?, ¢qué aprendizaje les ofrecio la
actividad?, ¢descubrieron algo importante de algan comparnero?

¢qué les impresion6é mas?

e Chequeo de Expectativas con respecto a su funcionamiento como
grupo.
Se conformaran equipos de 3 a 4 personas, para que identifiquen sus
expectativas de grupo y las expresen a través de un vocero. Se dara
un tiempo de S5 minutos para que cada uno escriba lo que desea

mejorar para fortalecer las relaciones de grupo.

e Cierre: Una palabra que describa la actividad que realizaron durante
estos minutos. En este momento las facilitadoras también daran a

conocer sus impresiones sobre la experiencia.

2.- Actividad extramuros “Divirtiéndonos y Aprendiendo en Equipo” y

Presentacion de Resultados del Diagnéstico

1:00 a 2:00 pm Encuentro en ADIC

Entre 12:30 pm y 1:00 pm los empleados almorzaron en el comedor de
la Asociacion, la cual prepar6é un menu especial para ese dia. A la 1:15
pm las consultoras se reunieron con estos trabajadores en las
instalaciones de la Asociaciéon, cuyos espacios sirvieron como punto de
partida hacia el lugar donde se desarrollaria la actividad. Previamente
habian sido planificados los vehiculos requeridos para el traslado de los
de participantes y a la 1:30 pm, se produjo la salida de hacia la Quinta
Chanquilona. La actividad se inicié a las 2:00 p.m. Se evidencié mucha

organizacion y disposicion para colaborar con el traslado de los
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participantes y para cumplir con el cronograma acordado.

2:00 a 2:10 pm Bienvenida

Ambas facilitadoras se presentaron y expresaron las palabras de
bienvenida, explicando los motivos que las habian conducido a elegir a
ADIC, como organizacién y objetivo de estudio. Agradecieron la apertura
de la institucion y la receptividad de todo el personal para colaborar con
la investigacion. Se realiz6 un breve resumen de las actividades
iniciadas en septiembre 2005 y se agradecié la numerosa asistencia
ante la convocatoria, pues de 36 empleados se encontraban presentes
30. Esta introduccion sirvié de antesala a las siguientes actividades, por

lo que se presentaron de forma general los objetivos del encuentro.

2:10 a 2:30 pm Actividad de Rompehielo

Como actividad de rompehielo, se realizé6 una dinamica que consistio en
representar a través de mimica y sin emitir sonidos, una situaciéon
graciosa y bastante rebuscada. Se conformaron al azar 3 equipos de 10
personas cada uno. Se asignaron S5 minutos para la planificacién de las
parodias y se enfatizé que todos los miembros debian actuar en la
dramatizacion de las siguientes escenas:

a) Un pasajero chino se perdi6é en el aereopuerto de Moscu. Faltan
dos minutos para que arranque el avién y el pasajero pide ayuda
desesperadamente.

b) Un guapo aleman ha invitado a su novia a Hawaii, mientras
degustan una deliciosa langosta la chica sufre una fuerte
intoxicacion.

c¢) Una chica se prepara para su primera cita. Al entrar al vehiculo
de su principe azul un delatador sonido evidencia que su
pantalén se ha roto.

Descripcion de la experiencia:

Todos los equipos demostraron disposicion, entusiasmo y mucha
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ejemplificando los pasos a seguir. Cada persona debia lanzar el pabilo a
un companero, expresando una frase de carino, agradecimiento o
reconocimiento. Se evidencié la division entre el grupo de cocina y el
grupo de preescolar, pues las relaciones se iban entretejiendo (cocina-
cocina / prescolar-prescolar), la combinacién preescolar-cocina se
presenté con menor frecuencia y en algunos casos porque ya quedaban
pocas personas disponibles. La actividad se desarrolldé con
espontaneidad, calidez y entusiasmo. Se identifico la capacidad de cada
persona para dar y recibir. De igual manera se identifico la afinidad
entre personas de la misma area.

Se gener6é un espacio para compartir entre todos aspectos positivos
como (reconocimiento, agradecimiento, palabras de apoyo,
companerismo y amistad). A un grupo de participantes les resulté dificil
expresar palabras calidas. Se logr6 el intercambio de percepciones entre
companeros de trabajo, que no conocian ni sus nombres.

Una vez construida la red, se solicité a algunos participantes que se
agacharan y a otros que se movieran hacia atras o hacia delante, lo cual
permiti6é ejemplificar co6mo impactan los movimientos individuales en la
estabilidad de una red colectiva. Se destacé la interdependencia de
todos los miembros de un equipo y como afecta la acciéon de cada uno
dentro de un sistema.

Al finalizar la dinamica, los participantes construyeron las definiciones
de cooperaciéon, trabajo en equipo, confianza e integraciéon. También
reflexionaron sobre como podian transferir este ejemplo a su vida
laboral.

3:15 a 3:30 pm Expectativas

OBJETIVO: Registrar en un rotafolio las expectativas, preguntas e
inquietudes de los participantes en relaciéon a las actividades que seran

desarrolladas durante la tarde.
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Descripcion de la experiencia:

Aleatoriamente, se conformaron seis grupos conformados por 5
personas cada uno, para que en una lamina de papel bond,
respondieran las siguientes preguntas: ¢Qué les gustaria que sucediera
durante la tarde de hoy?, ¢Qué estan dispuestos a dar para que eso
suceda? (maximo 3 lineas para responder cada una)

En el caso de las expectativas las respuestas fueron:

Equipo 1: “Aportes de ideas, que todos sean felices aqui y en la
institucion, colaboracion”.

Equipo2: “Conocernos como equipo de trabajo, fortalecimiento de
integracion y comunicacion, aprender herramientas”.

Equipo 3: “Mas unién y comparerismo entre el personal de ADIC para
lograr mas armonia, lograr obtener mas ayuda y menos critica, que nos
ayuden a entender lo importante del trabajo con los nifios que son el
principal eje de ADIC independientemente de nuestra area de trabajo”.
Equipo 4: “Conocernos mejor, mantener el companerismo, estimulacion
y apoyo entre nosotros”.

Equipo S: “Conocernos, obtener nuevos conocimientos y mejorar la
comunicacion”.

Equipo 6: “Colaboracion, disposicion y respeto”.

En cuanto a los compromisos las respuestas fueron:

Equipo 1: “Hacer el trabajo cada dia mejor, ayudar a que todos sean
felices e integracion”.

Equipo 2: “Llevarlo a la practica en nuestro trabajo diario”.

Equipo 3: “Ser mas abiertos para entender a los otros, su trabajo, etc;
querer mas a la institucién y estar mas comprometidos; especializarnos
mas en funcién a los nifios”.

Equipo 4: “Tolerancia, sonrisa, comparfierismo, sinceridad y amor”.

Equipo 5: “Respeto, trabajo en equipo y colaboracion”.
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personal. Promover la busqueda de propuestas que contribuyan a
resolver las necesidades de la Asociacion.

Descripcion de la experiencia:

Nuevamente se reunieron los grupos que trabajaron las expectativas y
compromisos, con la finalidad de plasmar sus impresiones, reflexiones y
propuestas con respecto a los resultados presentados.

El producto de esta discusion fue el siguiente:

Equipo 1: “El diagnéstico fue bien dirigido hacia las diferentes areas y
realmente evidencia las necesidades de la institucion. Desde el inicio del
estudio hasta la actualidad, se han producido muchos cambios en
beneficio de la comunidad y del personal, esto se relaciona directamente
con la llegada de una nueva Directora. Con respecto a la apertura del
tercer nivel de preescolar, ADIC no deberia abrirlo, debido a que la
asociaciéon no esta zonificada como institucion educativa. Por lo tanto,
mas bien se debe ampliar el servicio de atencién para edades
comprendidas entre dos y tres anos, debido a que el preescolar tiene un
objetivo asistencial y esa es realmente la necesidad de la comunidad”.
Este equipo expresé que actualmente los beneficiarios del preescolar
provienen mas de otras comunidades, que de Prado de Maria (donde
esta ubicada ADIC).

Equipo 2: “La comunicacion debe mejorar y lograrlo es tarea de cada
uno. La experiencia vivida en este momento permite incrementar el
compromiso hacia la organizacion y el sentido de pertenencia, aspectos
que por falta de tiempo nunca son expresados”. Expresaron que el
periodo mayo-octubre 2005 ha sido el momento mas dificil y critico que
ha vivido ADIC. Expresaron la inmensa importancia de proyectar la
misiéon de la institucién hacia la comunidad y de recuperar el
compromiso y amor del personal hacia la Asociacion. Destacaron la
importancia de este tipo de actividades que promueven integracion,

trabajo en equipo, acercamiento al otro, para fortalecer lazos entre todo
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el personal.

Equipo 3: “Debe existir una comunicacion mas efectiva entre el
personal, que debemos conocernos mejor para entendernos mejor,
tratarnos con mas respeto, estar mas integrados y tomar en cuenta la
disposicion de los padres y representantes para incorporarse al
voluntariado. ADIC debe abrirse a recibir apoyo financiero no solo del
sector privado, sino también del publico”.

Equipo 4: “Hacia falta la reestructuracion del personal. La institucién si
ha cambiado. Existe por parte del personal de cocina mayor admiracién
y respeto hacia el trabajo de las docentes. Anteriormente no habia
Directora, en este momento hay. Es muy importante ser receptivo y
flexible ante los cambios y adaptarse a ellos. Necesitamos aprender a
escuchar para emitir opiniones mas objetivas y evitar herirnos entre
companeros de trabajo”.

Equipo 5: “Actualmente tenemos Directora. Conocemos mas a las
personas de la Junta Directiva. Las evaluaciones de personal no son
una nueva iniciativa en ADIC, estas se han realizado en anteriores
oportunidades. El sueldo de algunas personas ha mejorado un poco.
Las personas de las diferentes areas se conocen mas”.

Equipo 6: “ADIC ha mejorado mucho desde septiembre hasta el
momento, esto se debe a que hay una Directora, existen mas dinamismo
en la Asociacién y se reciben mas donaciones. Se ha producido un
mayor acercamiento entre el personal y la Junta Directiva. Actualmente
continia la divisiobn entre las areas (preescolar y cocina) y son
frecuentes los malos entendidos por fallas de comunicacion”.
Expresaron que el cambio de horario que existe desde septiembre no es
favorable, por lo que es conveniente retomar el horario anterior (7:00 am
a 3:00 pm) debido a que los nifios estan recibiendo menos actividades y

menos atencion.
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4:30 a 4:35 pm Propésitos (generales y especificos)

Las facilitadoras presentaran los objetivos de la actividad al grupo.
OBJETIVO GENERAL:

e Promover la integracion de los miembros para lograr un efectivo

trabajo en equipo.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Facilitar herramientas para incrementar la cooperacion, la
comunicacion efectiva, el respeto, la confianza, tolerancia y
aceptacion y el desarrollo de las relaciones interpersonales
armonicas.

e Generar reflexion sobre mejores practicas para trabajar en equipo
con la finalidad de aplicarlas durante su jornada laboral

Descripcion de la actividad:

Las facilitadoras presentaron los objetivos generales y especificos de la
intervencion organizacional, elaborados a partir del diagnéstico
anteriormente expuesto. Se hizo énfasis en que el disefio de las
actividades planificadas, fue producto de las necesidades expresadas

por todo el personal en la fase de diagnostico.

4:35 a 4:45 pm Refrigerio

OBJETIVO: Tomar un breve descanso y compartir algunos refrigerios.
Descripcion de la experiencia:
Durante este espacio de tiempo el personal disfruté del jardin, descanso

y compartié los refrigerios ofrecidos por las facilitadotas.

4:45 a 5:15 pm Dinamica “Los Aros Musicales”

OBJETIVOS: Facilitar la idea de cooperacion, confianza, pertenencia a
un grupo con objetivos comunes.

DEFINICION: El juego consiste en no salirse de los aros asignados, los
cuales seran progresivamente eliminados para finalmente intentar que

el mayor nimero de participantes se introduzcan dentro de un mismo

61



aro.
PARTICIPANTES: Grupo desde 10 personas por cada aro.
MATERIALES: Aros de cuerda, equipo de musica y discos de
merengue.

CONSIGNAS DE PARTIDA: Para comenzar a jugar los participantes
formaran grupos de 10 personas, que bailaran alrededor de los aros de
cuerda que estaran colocados en el piso.

Descripcion de la experiencia:

Los participantes bailaron alrededor de los aros, saltando dentro de
ellos cuando la musica se detenia. Antes de que la musica comenzara
a sonar se eliminaba un aro y todos los jugadores debian colaborar
para que los comparieros pudieran entrar en el aro o aros que
permanecieran en el suelo.

Para construir los grupos se utilizé como consigna el sonido de tres
animales (perro, gato y gallo). Esto causé6 mucha risa y facilito la
realizacion de la dinamica. En esta actividad el equipo tuvo la
oportunidad de bailar, reir, compartir y establecer mucho contacto
fisico. A través del juego se pudo percibir el nifio de cada persona, ya
que sin haberse apagado la musica se metian dentro de los aros,
ademas hacian entre ellos algunas trampas y bromas. Se estimuld
confianza, cooperacion, trabajo en equipo, integracién, espontaneidad,
sentido del humor, competencia entre grupos, flexibilidad. De igual
manera esta actividad permitié identificar lideres, que promovian la
organizacion de las personas para lograr el objetivo de forma rapida.

Al finalizar todos se encontraban dentro de un mismo aro, lo cual
permitio ejemplificar la importancia de trabajar como un todo y no de
forma aislada. Se produjo una interesante reflexion sobre la
importancia de apoyarse mutuamente para trabajar como un solo
equipo y de como esa experiencia se podia implementar en ADIC.

Como cierre de la dinamica los participantes reforzaron las definiciones
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de cooperacion, trabajo en equipo, tolerancia, confianza e integracion.

5:15 a 5:45 pm Dinamica Las Etiquetas

OBJETIVOS: Analizar cémo influyen los estereotipos en la
comunicacion.

DEFINICION: Se trata de mantener una discusiéon en la que cada
persona tiene una "etiqueta” en la frente.

MATERIALES: Cintas de cartulina, rotulador y celofan.

CONSIGNAS DE PARTIDA: La facilitadora coloca en la frente los
siguientes adjetivos: pesimista, curioso, chismoso, simpatico,
hipoécrita, colaborador, optimista, déspota, diplomatico, introvertido,
antipatico, protagonista, rochelero, quisquilloso, sabelotodo,
mentiroso.

Descripcion de la experiencia:

La facilitadora colocé la “etiqueta” en la frente de cada participante sin
que fuera vista por €él. Posteriormente cada persona tomé por pareja a
la persona ubicada a su derecha. Una vez que todas las personas
tenian las etiquetas puestas se planteé como tema a discutir “La fiesta
de fin de afio de la Asociacion”. Durante la discusién, cada
participante trat6é a su pareja, en base a la etiqueta que esta llevaba en
la frente. Cada persona debia identificar el estereotipo que lo marcaba.
EVALUACION: :Cémo afecta a la comunicacién la primera imagen que
te formas de alguien? ¢O la que te dan? ¢Como te sentiste? ¢Alguna
vez esto te ha sucedido en el trabajo? ¢Qué has aprendido de esto?
Esta actividad permitié ejemplificar la influencia de los prejuicios en el
proceso de comunicacién, aceptacion, respeto, cercania y tolerancia.
Cada persona tenia una etiqueta en la frente que representaba una
caracteristica personal, segun la cual fue tratado. Los estereotipos de
las etiquetas despertaron muchisima risa y la representacién de los

mismos fue muy divertida. La actividad se disfruté mucho y generé

e Conocer mas a las maestras (expresado por el personal de
cocina).
¢ Conocer mas la personal.

e Trabajar para que las cosas salgan a tiempo.
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3.- Actividad grupal de seguimiento y construccién de acuerdos de convivencia
Con el objetivo de hacer seguimiento a la actividad “Divirtiéndonos y
Aprendiendo en Equipo”, dos meses después, las consultoras realizaron un
nuevo encuentro con el personal para conocer si las herramientas ofrecidas a
través de la actividad compartida anteriormente, habian sido puestas en

practica por el personal.

4.- Entrega de Acuerdos de Convivencia a la Directora de ADIC

5.- Visitas de seguimiento a ADIC
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CAPITULO VI. ANALISIS DE LOS RESULTADOS
Luego de la Actividad Extramuros “Divirtiéndonos y Aprendiendo en
Equipo”, en la cual también fueron presentados los resultados del
diagnostico, fue aplicada una evaluacién reactiva, que permitié conocer la
percepcion de los trabajadores de ADIC, con respecto a la experiencia

compartida y los aprendizajes obtenidos:

Grafico 1. Actuacion de las Facilitadoras
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Grafico 3. Los Participantes
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abordados interactuar con el grupo lo aprendido en tus actividades
laborales

Variables

Evaluacion del personal, de la Actividad Extramuros “Divirtiéndonos y
Aprendiendo en Equipo”.

Griafico 1. Actuacion de las Facilitadoras: el 92% respondid que
“transmiten de manera excelente los conocimientos”, el 75% que “poseen
claridad y precision en el lenguaje empleado”, el 63% sefialo una “adecuada
administracion del tiempo”, el 83% expresé que fue “estimulada de manera
adecuada la atencion del grupo” y el 79% indicé que “poseen disposicion

para aclarar y responder preguntas”.

Grifico 2. Diseio y Contenido del Curso: el 83% contestd que “se

cumplieron con claridad los objetivos del curso”, el 79% reflej6 “coherencia y

logica en la secuencia”, y el 88% manifesté que “el balance teérico-practico fue

el adecuado”.

Gréifico 3. Participantes: el 75% respondié que “se entendieron los procesos

y conceptos abordados”, el 79% consider6é “que permitieron el intercambio de
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experiencias e interaccion grupal” y el 92% afirmé “sentirse preparado para

implementar lo aprendido en las actividades laborales”.

Las observaciones adicionales recogidas fueron las siguientes:

¢Qué aspectos positivos de la actividad resaltarias?

Todos (2 personas)
Las dinamicas (2 personas)

Se lograron los objetivos

El comparfierismo (3 personas)

Trabajo en equipo para el mejoramiento y superacion de la
organizacion

La oportunidad para manifestar compartir e intercambiar ideas,
sentimientos y emociones (2 personas)

Exitos (2 personas)

La integracién lograda (2 personas)

Excelente (3 personas)

El aprendizaje a través de juegos

Todo muy bien organizado

Se conocieron un poco mas. Se debe respetar y ayudarse para

trabajar mas en equipo
El compromiso

La comunicacion

¢Qué aspectos de la actividad cambiarias?

Ninguno (13 personas)
Que sea todo el dia para convivir mas con todo el grupo (2 personas)

Hacerlo en 2 dias en 2 horas aprox. cada turno
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Aportar ideas y demostrar iniciativa para mejorar el funcionamiento
de la institucion.

Poner en practica diariamente una comunicacion diafana, precisa,
constructiva y participativa.

“En la Unién esta la Fuerza”

Poner en practica diariamente las normas de cortesia.

Trabajar brindando colaboracién y companerismo en todo momento.
Comunicarse asertivamente, manteniendo el respeto y la honestidad.
Evitar los comentarios insanos y destructivos, ser directo, frontal y
oportuno para facilitar la resolucion de conflictos.

Trabajar poniendo en practica las normas de cortesia.

Cuidar a los objetos y equipos.

Mayores espacios de interaccion entre la directiva y el personal.
Induccion y presentacion del nuevo personal que ingresa a la
institucién.

Demostrar compromiso, solidaridad y responsabilidad.

Practicar una comunicaciéon efectiva y directa, para evitar
comentarios de pasillo.

Demostrar una actitud colaboradora y solidaria.

Aplicar diariamente las normas de cortesia.

Practicar una comunicacion efectiva y directa. Evitar comentarios de
pasillo.

Mantener un espiritu de unidad

Demostrar iniciativa y disponibilidad.

Cumplir diariamente con el uniforme.

Cumplir con el horario establecido.

Trabajar orientado a la busqueda de resultados y a la integracion de
todos los departamentos.

Mantener el respeto hacia los comparfieros de trabajo.
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Deberes Fundamentales
El Personal debe:

1. Respetar a todos los miembros de la Asociacion, mostrando y
manteniendo un comportamiento que, tanto dentro como fuera de
la institucion, esté acorde con la filosofia y valores de la misma.

2. Alinearse con la filosofia de la Asociacién y proyectarla a la
comunidad.

3. Mantener una buena presentacion personal.

4. Mantener organizados sus materiales de trabajo y velar por el buen
uso de los recursos.

5. Contribuir a mantener un ambiente agradable y de sana
convivencia entre todo el personal (docente, produccion,
administrativo y directivo).

6. Cumplir con el horario de trabajo y asistir puntualmente a todas
las obligaciones tales como: reuniones de equipo, reunion de
padres, actos y entrevistas.

7. Cumplir con el uniforme establecido.

8. Cumplir con las guardias en el lugar y el tiempo asignados.

9. Colaborar y participar, de acuerdo con sus posibilidades, en las
actividades extra - académicas de caracter religioso, social,
deportivo o cultural que se planifiquen en la Asociacion.

10. Atender a los Padres y Representantes en el horario
administrativo disponible para ello.

11. Cuidar las instalaciones de la Asociaciéon y equipos de trabajo y
destinar su uso, Unicamente, a asuntos relacionados con su
desemperno laboral.

12. Cumplir con la disposicion de NO FUMAR dentro de la
Asociacion.

13. Evitar ingerir alimentos o bebidas dentro de los salones de clase.
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14. Notificar con la debida antelacion la inasistencia al coordinador
respectivo, dejando las actividades que deberan realizar los
participantes durante su ausencia. Si la misma es imprevista, debe
avisar por via telefonica para que el coordinador tome las medidas
necesarias.

15. Velar por el orden y la disciplina de los participantes en
cualquier actividad académica o formativa realizada dentro o fuera
de la institucion.

16. Acatar las resoluciones tomadas en las reuniones de equipo.

17. Mantener comunicacién con sus Coordinadores.

18. Respetar y hacer cumplir el Manual de Convivencia.

PERSONAL DOCENTE
Deberes Fundamentales
1. Atender a todos los alumnos, especialmente a quienes mas lo
necesitan.
2. Ser puntual en la entrega de recaudos tales como planificacion,
informes, boletas.
3. Asumir los compromisos acordados como resultado de la
Evaluacion de Desempeno.
4. Mantener apagado el teléfono celular durante el tiempo de clases,

reuniones y actos.

FALTAS
Faltas Leves

Se consideran faltas leves:

1. Retardo en el cumplimiento de las asignaciones correspondientes a
su cargo.
2. Retardos en el cumplimiento del horario

3. Ausentarse de su area de trabajo justificacion.
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4. Salir del area de trabajo sin asegurarse de que la misma quede
ordenada y limpia, apagadas las luces y artefactos.

5. Modificar sin la debida autorizacion las pautas indicadas por el jefe.

6. Ausentarse de la Asociacion durante el horario de trabajo sin la
debida participacion y permiso del Coordinador inmediato.

7. Fumar en el area de la Asociacion.

8. Comer dentro del salon de clases.
Faltas Graves:

Se consideran faltas graves toda falta leve que cause trastornos
institucionales e impida o complique su desarrollo normal como se senalan

a continuacion:

1. Reiteracion de faltas leves.

2. Fomentar la desconfianza, la desunién, la critica malsana o el
enfrentamiento entre docentes o entre éstos y el personal directivo de
la Asociacién.

3. Defender o fomentar actitudes contrarias al orden, disciplina o a los
principios que orientan la labor de ADIC.

4. Faltar el respeto de palabra o de accion a cualquiera de los miembros
de la Asociacion.

5. Observar dentro o fuera de la Asociacion conductas contrarias a la
moral y buenas costumbres o discrepancias con la ética profesional.

6. Agredir verbal o fisicamente a un participante o abusar de la autoridad
inherente a su cargo o funcién al aplicar sanciones desproporcionadas
o vejatorias.

7. Faltar sin causa justificada a las reuniones de personal a las cuales
fuera convocado.

8. Mantener bajo nivel de desempeno profesional y de otras obligaciones

administrativas inherentes al puesto de trabajo.

76




SANCIONES:

1. Las faltas leves seran sancionadas mediante amonestacion verbal o
escrita; en cualquier caso, se dejara constancia en el expediente del
trabajador. Corresponde a la Coordinacién respectiva aplicar estas
sanciones.

2. Las faltas graves seran sancionadas mediante la suspensién temporal
o definitiva, dependiendo de las circunstancias y de acuerdo a las
disposiciones legales establecidas en la Ley Organica del Trabajo.

Corresponde al nivel directivo aplicar estas sanciones.

Firma
..

Nota: Este Manual de Convivencia fue elaborado en mayo 2006, por el
personal de ADIC con el apoyo de las consultoras Daniela Iurkovic y Nelly
Goncalves (Especializacion en Desarrollo Organizacional UCAB)
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Visitas de seguimiento

Posterior a la entrega del Manual de Convivencia, se realizaron dos
reuniones con la Lic. Magali Gonzalez, Directora de ADIC, para continuar
revisando con ella, la aplicacion de las herramientas brindadas para lograr
una comunicacién mas asertiva y el mejoramiento de las relaciones
interpersonales.

Segun los reportes de la Directora, aproximadamente el 60% de los
trabajadores ha puesto en practica las herramientas de comunicacion que
fueron brindadas por las facilitadoras. Sefala que el personal ha demostrado
un comportamiento mas cooperativo y de mas tolerancia entre ellos, lo cual
ha contribuido a disminuir tensiones y a generar un clima laboral mas
armoénico para el cumplimiento de los objetivos.

Paralelamente al seguimiento de estas nuevas pautas de comunicacion
entre el personal, la Direccion se ha mantenido realizando un proceso de
reestructuracion interna, para evaluar las competencias de cada uno de los
trabajadores. Como resultado de esta revisién se ha tomado la decisién de
prescindir de algunas personas.

En breves entrevistas realizadas de manera aleatoria al personal, se ha
registrado una mayor receptividad para trabajar en equipo y la percepcion de
que existe un mejor clima laboral. Es decir, hay menos tension y mas
armonia, lo cual deshace sentir mas cémodos en su lugar de trabajo.

Para continuar impulsando el fortalecimiento de las relaciones
interpersonales, ADIC le ha planteado a las consultoras mantener el proceso

de intervencion hasta diciembre del afio en curso.
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CAPITULO VII. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La participacion de todo €l personal en la construccion de
soluciones, para desarrollar mejores relaciones interpersonales,

ha generado un clima laboral mas favorable y armonico.

La creacién de acuerdos de convivencia, generados por los
mismos miembros de la organizacion, ha generado un mayor
compromiso en el cumplimiento de las normas y la puesta en

practica de formas mas efectivas de interactuar.

El aprendizaje a través de la experiencia, genera resultados
altamente efectivos, puesto que facilita la adquisicion y puesta
en practica de herramientas efectivas para lograr mejores

relaciones interpersonales.

La organizacion ha desarrollado una nueva vision, acerca de la
importancia de programar actividades periodicas que promuevan

el fortalecimiento de las relaciones interpersonales.

Recomendaciones:

Disenar y hacer seguimiento de actividades que promuevan la

interaccion, recreacion, crecimiento e integracion del personal.

Promover la participaciéon de todo el personal en las actividades

programadas y evitar que estas se realicen por departamento.

Analizar en equipo €l Manual de Convivencia para aclarar los

deberes y derechos de todos los miembros de la Asociacién.
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CAPITULO VIII. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Cronograma de la implementacién del cambio

Fecha

Entrega

Miercoles 25 de Enero

Presentacion de resultados del Diagnéstico a la direccion de ADIC

Reunion con facilitador de dinamicas grupales para solicitar orientacion en cuanto a la}

Jueves 2 de Febrero identificacion de las estrategias segin las necesidades detectadas

Sabado 4 de Febrero Reunion de las consultoras para definir estrategias de trabajo

Martes 7 de Febrero Reunidén con todo el personal de ADIC para revisar situacion actual y expectativas
Jueves 9 Febrero Presentacion de los resultados del diagnéstico a la Junta Directiva de ADIC
Isabado 11 de Febrero Reunion de las consultoras para elaborar resultados del diagnéstico al personal
Viernes 17 de Febrero Presentacion de los resuitados del diagnostico al personal

|Sabado 18 de Febrero al 2
de Marzo

Disefio de las dinamicas a realizar con su respectivo manual

Viernes 17 de Marzo

Implementacién de la dinamica y establecimiento de los compromisos a realizar por los]
rticipantes

[Martes 21 de Marzo

Revisién de la experiencia con Ia Directora y personas claves

Isib.so 25y26de Marzo |Elaboracién del informe preliminar de Ia intervencién
Iﬂiémuh. 29 de Marzo Presentacion del informe preliminar a la Direccién de ADIC
Ium 25 de Abril Presentacién del informe final a Ia Directora de ADIC

Cronograma de actividades adicionales

Viemes 12 de Mayo

Actividad grupal de seguimiento y construccion de acuerdos de convivencia

Lunes 29 de Mayo

Entrega de Manual de Convivenda en ADIC

Jueves 14 de junio

Visita de seguimiento / reuni6n con la Directora de ADIC

Viernes 14 de julio

Visita de seguimiento / reunién con la Directora de ADIC
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