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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto profesional planteard el desarrollo de una guia metodoldgica de
cambio organizacional para una organizacion de la sociedad civil basada en el analisis de
modelos de Gestion Estratégica y de Desarrollo Organizacional en el caso de Educa Ancon.
Educa Ancon trabaja desde el afio 2011 en la IE César Vallejo en Villa Estela, Ancén, con el
objetivo de mejorar la calidad educativa de los nifios y nifias del nivel primario a través del
disefio y desarrollo de talleres de comprension lectora. Estos talleres buscan incentivar el
desarrollo de capacidades y habilidades para mejorar el sentido critico y analitico de los
estudiantes. Si bien esta organizacion nace como una iniciativa de responsabilidad social
emprendida por alumnos de las distintas facultades de la Pontificia Universidad Catolica del
Per0; actualmente, la organizacién se encuentra en un proceso de cambio organizacional, ya que

hace falta el componente de gestion dentro de la planeacidn organizacional actual.

Por ello, y ante la ausencia de una herramienta especializada en pequefias
organizaciones para gestionar el proceso de cambio organizacional, el presente proyecto
profesional desarrolla una guia metodoldgica para Educa Ancon, organizacion que presenta
dichas caracteristicas. Esta guia se ha elaborado teniendo como base el enfoque de gestion
estratégica del Tridngulo Estratégico de Mark H. Moore y el Modelo de Desarrollo Integral. El
primero brinda un marco de referencia para el desarrollo de las tres capacidades claves de una
Organizacion de la Sociedad Civil (OSC): proposicion de valor, legitimidad y apoyo, y
capacidad operacional. Mientras el segundo sirve para enriquecer los elementos de la teoria
previamente planteada, considerando cuatro grandes areas: alianzas y redes, administracion y
gestion de equipos, gestion legal y econdmica, y gestion de programas y proyectos (de las
cuales, para este caso, solo se aplica las tres primeras). Ademas, esta guia se desarrolla bajo el

marco de dos dimensiones de cambio organizacional: estructura formal y procesos.

Por ultimo, es importante resaltar la relevancia del presente proyecto, no solo para
Educa Ancon, sino también para pequefias organizaciones de la sociedad civil que se encuentren
atravesando un proceso de cambio organizacional de estructura formal y procesos. De esta
forma, no solo se contribuye a que este tipo de organizaciones cumplan sus objetivos, sino

también que logren perdurar en el tiempo.
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INTRODUCCION

El presente trabajo es un proyecto profesional que tiene como finalidad desarrollar una
guia metodolégica para Organizaciones de la Sociedad Civil (OSC) pequefias que enfrentan el
reto de implementar cambios en sus procesos y estructura, con el fin de lograr sus objetivos
organizacionales. En este caso, el proyecto se basa en el estudio de la organizacién Educa
Ancon, la cual busca enfrentar la problematica del bajo nivel de comprension lectora en el

distrito limefio de Ancon, especificamente en la I.E. César Vallejo.

Dicha problematica, si bien es atendida por el actual gobierno a través de la
implementacion de distintas iniciativas, como el Programa Educativo de Logros de Aprendizaje
(PELA) y el sistema de Acompafiamiento Pedagdgico (Ministerio de Educacion, 2015), que
tienen como objetivo mejorar la calidad educativa en nuestro pais; estos avances no se ven
reflejados en los resultados. La prueba internacional “Program for International Student
Assessment” (PISA), dio como resultado al Per en la posicion 65 de un total de 65 paises
(Alfonso, Ganimian & Vegas, 2014). Cabe resaltar que dicha prueba abarca temas importantes
en la educacion escolar como lo son la comprensidn lectora, matematicas y ciencias. Es por ello

gue pequefias organizaciones como Educa Ancén intentan hacer frente a esta problematica.

Educa Ancon nace en el afio 2011 como una iniciativa universitaria, la cual tiene como
objetivo contribuir a mejorar esta realidad que afecta a muchos nifios y nifias que no pueden
acceder a servicios educativos de calidad (Educa Ancon [EA], 2014a). Como consecuencia de
ello, dichos nifios y nifias no entienden lo que leen y esto representa un gran limitante para sus
futuras vidas profesionales. A pesar de que los miembros de la organizacion estan
comprometidos con los objetivos que persigue Educa Ancon durante los cuatros afios que viene
trabajando, aun no ha logrado ser sostenible ni replicar el modelo a otros colegios que también

cuentan con el mismo problema.

Como resultado del diagndstico preliminar de Educa Ancon, se identifico que se
encuentra pasando por un proceso de cambio organizacional. Al no encontrar herramientas
existentes para ayudar a dicha organizacion en su proceso de cambio dadas sus condiciones, se
decidio, como parte de este proyecto profesional, plantear una guia metodoldgica de cambio
para una OSC haciendo una fusion de enfoques y modelos de gestion estratégica para el caso de
Educa Ancon, siendo su objetivo principal contribuir en la realizacién de los cambios
requeridos de acuerdo a las necesidades de esta organizacién y asi, aportar a su sostenibilidad en

el tiempo.
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Para desarrollar la guia metodoldgica propuesta, en el primer capitulo, se elaboré el
marco teorico de este proyecto. EI marco tedrico se divide en dos grandes temas, el cambio
organizacional y la gestién estratégica en una OSC. Por un lado, respecto al cambio
organizacional, se parte explicando la definicion y razones del mismo. Luego, se detallan las
dimensiones y etapas de cambio en una organizacion. Por otro lado, respecto al segundo tema
del marco teorico, se plantea la definicion de OSC y gestion estratégica de este tipo de
organizacion. Luego, se presentan modelos de gestion estratégica y se establecen los elementos

claves de los modelos seleccionados.

En el segundo capitulo, se describe el marco conceptual donde se identifican los
elementos clave que se emplearan para el desarrollo de la guia metodolégica propuesta. Esto
Gltimo es importante ya que en base a estos conceptos se elaborara y organizaré cada etapa de la

guia: diagnostico, planeacion y organizacion.

Luego, en el tercer capitulo, se realiza el diagnéstico organizacional de Educa Ancon,
considerando cada uno de los diez elementos seleccionados en el marco conceptual. Ademas,
para el recojo de informacion se utilizaron las siguientes herramientas: entrevistas a profundidad
y focus group con los miembros de la comisién, encuestas a los voluntarios de la organizacion
y se revisaron los documentos formales de Educa Ancon. La informacion obtenida a través de

las herramientas mencionadas facilité el analisis de la situacion actual de la organizacion.

Una vez explicada la teoria e identificados los conceptos claves, asi como realizado el
diagndstico de Educa Ancoén, en el cuarto capitulo, se desarrolla la propuesta de cambio
organizacional. Esta incluye, por un lado, la etapa de planeacion en la cual se detalla cada
propuesta segun los diez elementos claves previamente identificados. Y por otro lado, en la
etapa de organizacion se establecen preguntas guia y herramientas para preparar a la

organizacion para los cambios propuestos.

Por ultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones referentes al proceso de
elaboracion de este proyecto profesional y, las pautas y lineamientos que Educa Ancéon debera

tener en cuenta para la implementacion de esta guia.
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MARCO DE REFERENCIA DEL PROYECTO

En este apartado se describira cada elemento del marco de referencia propuesto para la
elaboracién de este proyecto profesional. En primer lugar, el tema de este proyecto se puede
expresar del siguiente modo: El cambio organizacional en una Organizacion de la Sociedad
Civil: Caso Educa Ancon. En segundo lugar, teniendo en cuenta el tema planteado, se define el
problema principal del proyecto: Educa Ancon es una Organizacién de la Sociedad Civil que ha
crecido de manera no planificada debido a que no ha contado con herramientas de gestion que le
permitan identificar sus necesidades de cambio y tomar decisiones en ese sentido.

En tercer lugar, se plantea la siguiente pregunta general: ;Como una organizacién de la
sociedad civil, como Educa Ancon, puede gestionar el cambio organizacional tomando como
base elementos centrales de la gestion estratégica, y asi contribuir a su consolidacién? En
funcion a la pregunta general, se derivan las siguientes preguntas especificas a las cuales se dara
respuesta en el desarrollo de este proyecto, estas son:

1. ¢Qué dimensiones del cambio organizacional responden a la situacién actual de
Educa Ancon?
2. ¢Cudles son los elementos claves de los diferentes enfoques de la gestion

estratégica que se requieren para proponer un proceso de cambio organizacional en
Educa Ancon?

3. ¢Qué elementos claves de la gestion estratégica seran aplicados para las etapas
de diagnostico, planeacion y organizacion del cambio organizacional?

4, ¢Qué herramientas son las mas adecuadas para las tres etapas del cambio
organizacional en base a los elementos claves de la gestién estratégica y qué

lineamientos generales facilitaran la implementacion de la guia metodoldgica?

En cuarto lugar, para abordar el problema planteado se establece el objetivo general del
proyecto: proponer una guia metodolégica para gestionar el cambio organizacional de una
Organizacion de la Sociedad Civil, como Educa Ancén, y asi contribuir a su consolidacion. Asi

mismo, se determinan los objetivos especificos listados a continuacion:

1. Analizar las dimensiones del cambio organizacional e identificar las que mejor
respondan a la situacion actual de Educa Ancén.

2. Analizar diferentes enfoques de la gestion estratégica y seleccionar aquellos
elementos claves que se requieren para proponer un proceso de cambio organizacional,

de modo que Educa Ancén pueda cumplir sus objetivos organizacionales.
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3. Relacionar las dimensiones seleccionadas con los elementos claves de la gestion
estratégica para las etapas de diagnostico, planeacion y organizacion.

4. Establecer herramientas adecuadas para las tres etapas del cambio
organizacional en base a los elementos claves de la gestién estratégica.

5. Definir la guia metodolégica para las etapas seleccionadas de cambio

organizacional: diagnostico, planeacion y organizacion.

En quinto lugar, considerando lo anteriormente mencionado, la hip6tesis general a partir
de la cual de desarrolla este proyecto profesional es que, en el marco de la gestidn estratégica,
habiendo definido los elementos claves para tres etapas del cambio organizacional -diagnéstico,
planeacién y organizacion-, la elaboracion de una guia metodol6gica proporciona lineamientos
practicos para contribuir a la consolidacién organizacional de una organizacion como Educa

Ancon.

La justificacion para realizar este proyecto profesional esta ligada al valor que tienen las
pequefias organizaciones que nacen como iniciativas de personas motivadas por el objetivo de
responder a un problema o necesidad en nuestra sociedad. Un ejemplo de este tipo de

organizaciones es Educa Ancon.

Educa Ancon nace como una iniciativa de la secretaria de responsabilidad social del
Centro Federado de Estudios Generales Letras (CF de Letras). La idea surgi6 debido a que un
trabajador de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd (PUCP) comentd que en el colegio al
que asistia su hijo en Ancon, el nivel de ensefianza era deficiente y de baja calidad (EA, 2014a).
Ante este problema, se intervino en la zona realizando talleres enfocados a mejorar el desarrollo
y aprendizaje de los nifios en distintos rubros, como matematicas, masica, arte, entre otros. En
los siguientes afios, se decide enfocar los talleres en un solo tema: la comprension lectora, pues
se decidio que ese seria el principal problema a atacar (Ver Anexo A). Para el afio 2014 se
generan cambios internos a nivel estructural; por lo cual, la organizacién se vio obligada a
interrumpir el dictado de talleres durante el ciclo 2014-1, retomando los mismos con una nueva
comision al mando en el ciclo 2014-2 (Ver Anexo B). Esta ultima comision es la que reconoce
la necesidad de contar con una propuesta de reestructuracion que facilite el proceso de cambio

organizacional.

Ya sea en el caso de Educa Ancdn o una organizacion similar, para que pueda
sobrevivir en el tiempo, es preciso que se adapte a los cambios en su entorno y tome decisiones
sobre la mejor estructura y procesos que requiere para cumplir sus objetivos. Sin embargo, en la
actualidad, no existe una guia metodoldgica para organizaciones pequefias y con pocos afios de

existencia, a pesar de que el cambio en organizaciones de estas caracteristicas es algo comdn e
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inherente cuando estas se encuentran en las primeras fases de su desarrollo.

En ese sentido, el principal aporte en temas de gestion del presente proyecto es la
propuesta de una guia metodolégica que no solo sirva para ayudar a Educa Ancén a afrontar el
proceso de cambio, sino que también sea un referente para organizaciones con similares
caracteristicas y asi, contribuir que estas puedan alcanzar sus objetivos. Por ello, el propésito
principal de este proyecto es reconocer la importancia que tienen este tipo de organizaciones

para la sociedad y el valor que pueden generar a partir de una correcta organizacion interna.

Finalmente, se explicard la metodologia aplicada en este proyecto profesional y cada
una de las etapas del proceso de investigacién. Por un lado, el enfoque del proyecto es mixto
con énfasis cualitativo y el alcance es exploratorio (Baptista, Fernandez & Hernandez, 2010).
Respecto al enfoque mixto, se parte de la revision de literatura sobre los temas relevantes para el
proyecto. También, este comprende la aplicacion de entrevistas a profundidad y focus group, asi
como la revision de los documentos formales de la organizacién Educa Ancén y encuestas
realizadas a los voluntarios de la misma. La eleccidon de este enfoque se justifica en que el
proyecto para Educa Ancén implica tanto el diagndstico como la propuesta de una guia para la
organizacion, y la informacion recogida para estos fines no necesariamente es cuantificable, por
el contrario, se obtienen tanto datos concretos como las percepciones y opiniones de los

miembros de la organizacion, las cuales son analizadas para sustentar la propuesta de guia.

En cuanto al alcance de este proyecto, es exploratorio ya que el objetivo del proyecto es
estudiar y proponer una guia para una organizacion que no ha sido objeto de estudio previo. En
este sentido, para desarrollar la propuesta de guia de cambio organizacional se requiere
diagnosticar a Educa Ancén para luego desarrollar los elementos y herramientas de la guia que

respondan a las necesidades de esta organizacion.
En cuanto a las etapas del proceso de investigacion, este consta de cuatro etapas:

(@) En la primera etapa, se realizd una revision sistematica de fuentes de informacion
secundaria para elaborar el marco tedrico de este proyecto y definir los conceptos claves que
servirdn para construir la guia metodoldgica. Los dos grandes temas son el cambio
organizacional y la gestion estratégica de OSC. En ambos, se explican tanto las definiciones
como los distintos modelos, enfoques y relacion y relevancia de estos para alcanzar los
objetivos de este proyecto. A partir de esto ultimo, se identificaron los aspectos tedricos claves
de la Gestion Estratégica que es necesario incluir en un proceso de cambio organizacional en
funcion a los cuales se establecieron los objetivos del proceso de levantamiento de informacién

primaria.
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(b) En la segunda etapa, se elabor6 una guia de preguntas para las siguientes
herramientas cualitativas: entrevistas a profundidad (Ver Anexo C), focus group (Ver Anexo D
y E) y encuestas (Ver Anexo F), segln los aspectos tedricos previamente identificados.

(c) En la tercera etapa, se realizo el levantamiento de informacion de fuentes primarias a
través de la aplicacion entrevistas a profundidad y focus group a los 12 miembros de la

comisién de Educa Ancon y 15 voluntarios de la organizacion, respectivamente.

Tabla 1: Lista de entrevistados

Nombres Cargo/ Subcomision* NUmero de NUmero de Numero de
entrevistas Focus Group encuestas
Maria Cisneros Coordinadora General 1 2 -
Sami Salas Subcoordinadora 1 1 -
General

Gabriela Palacios Secretaria de Logistica 1 2 -

Leonel Figueroa Investigacion y 1 1 -
Estadistica

Ingrid Abanto Investigacion y 1 2 -
Estadistica

Niels Porta Comunicaciones 1 1 -

Renzo Palacios Gestion del Talento 1 1 -

Nicolle Valverde Gestion del Talento 1 1 -

Franz Machaca Finanzas 1 2 -

Gianina De Paz Metodologia 1 1 -

Jorge Alvarez Metodologia 1 1 -

Sol Dammert Metodologia 1 2 -

Voluntarios de EA - 15

Notas: (*) actualizado al 31.12.2014
(d) En la cuarta etapa, se analiz6 y sintetizé la informacion recogida a través de dichas
herramientas, la cual se utiliz6 para hacer el diagnéstico de Educa Ancén y proponer los

cambios que necesita en su estructura y principales procesos.

(e) En la quinta etapa, se emplearon estos hallazgos en la elaboracion de la guia

metodoldgica propuesta.

Cabe resaltar que, luego de revisar de las fuentes, los dos modelos centrales son el
enfoque de Moore y el modelo de Desarrollo Integral de OSC, ya que, en primer lugar, el
enfoque de Moore define las capacidades principales de una organizacion para ser sostenible en
el tiempo, y el modelo de Desarrollo Integral de Organizaciones porque atiende especificamente
los aspectos del desarrollo de las organizaciones. De esta manera, ambos resumen los elementos

fundamentales considerados en otros modelos y enfoques de gestion estratégica de una OSC.
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Figura 1: Elementos clave de la propuesta

Elementos clave
Mision y vision
Valores organizacionales
Objetivos estratégicos

Estructura, funciones y

Enfoque de M. Modelo de
procesos
Moore Desarrollo Integral

Proposicion de valor Aspectos Adm. y gestion de
legales/formalizacion equipos

Legitimidad y apoyo BT | Vertebracion social

.. . Gestion legal y
A ; Gestion del voluntariado
Capacidad operacional econdmica

Alianzas estratégicas

Comunicacion
organizacional

Financiamiento

Por lo tanto, para realizar la guia metodoldgica, la cual abarca las etapas de diagndstico,
planeacion y organizacion, ha sido necesario recolectar informacion referida a estos temas; para
ello, se decidio utilizar tres instrumentos metodoldgicos: entrevistas a profundidad, focus group
y encuestas. Las entrevistas a profundidad sirvieron para obtener informacion relacionada a
aspectos generales de Educa Ancdn (mision, visién, valores, estructura y demas) y aspectos
especificos del area al que pertenece cada miembro. Por otro lado, el focus group ayudo6 a
recopilar informacion sobre los cambios internos y externos que ha sufrido la organizacion en
estos Ultimos afios, aspectos generales de Educa Ancén (mision, vision, estructura, alianzas
estratégicas y demas) y los aspectos de mejora para la organizacion. Por ultimo, las encuestas
ayudaron a recoger informacion sobre la gestion del voluntariado y las estrategias de

comunicacion organizacional.

Tabla 2: Relacion entre herramientas metodoldgicas y elementos clave

Herramientas Entrevistas a Focus Group N° 1y Encuestas
Elementos profundidad 2
Mision y vision X X
Valores organizacionales X
Objetivos estratégicos X X
Estructura y procesos X X X*

Notas: (*) Solo procesos
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Tabla 2: Relacion entre herramientas metodoldgicas y elementos clave (continuacion)

Herramientas Entrevistas a Focus Group N° 1y Encuestas

Elementos profundidad 2

Aspectos legales / formalizacion X

Gestion del talento X

Gestion del voluntariado X X
Alianzas estratégicas X X

Comunicacion organizacional X X
Financiamiento X X

Oportunidades de mejora
Cambio organizacional X
Notas: (*) Solo procesos

Si bien las entrevistas y el focus group coinciden en algunos temas, es necesario
recalcar que se hizo con el propoésito de evaluar las opiniones, tanto individuales como grupales,
para saber si se modificaban o se agregaban algunos datos. Por ello, estas tres herramientas se
complementan y recopilan la informacién necesaria para realizar la primera etapa de cambio
organizacional, el diagndstico, el cual, junto con la etapa de planeacion y organizacion
conforman las tres etapas de la guia metodologica propuesta para Educa Ancon.
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CAPITULO I: MARCO TEORICO

En este primer capitulo, se realizara una revision teorica de los conceptos que sirvié
como base para la elaboracion de la guia metodoldgica para la organizacién Educa Ancon (EA).
En este sentido, el presente marco tedrico se divide en dos componentes: el cambio

organizacional y la gestion estratégica de Organizaciones de la Sociedad Civil (OSC).

Respecto al primer componente, se parte de la definicién del concepto de cambio
organizacional y la explicacion de las fuerzas externas e internas que lo producen. Luego, se
detallan las distintas razones por las que las organizaciones cambian, las dimensiones y etapas
de cambio organizacional. Esto Gltimo permitira identificar qué dimensiones se adectan al caso
de estudio de este proyecto asi como las etapas de cambio en base a las cuales se construira la
guia metodolégica para EA.

En cuanto al segundo componente, se define el concepto de gestion estratégica de OSC,
desagregando, a su vez, el concepto de OSC y de gestion estratégica. Luego, se detallan tres
distintos modelos de gestion estratégica en OSC: Modelo de Desarrollo Integral de OSC,
Modelo de Gestion Estratégica orientado a resultados y el Modelo de Gestion Estratégica de
Mark Moore (“Triangulo Estratégico” de Mark Moore). Esto ultimo con el objetivo de
seleccionar los elementos de cada enfoque de gestion estratégica que respondan adecuadamente
a las necesidades de la organizacion EA, y que seran empleados en la elaboracion de la guia

metodoldgica propuesta.

1. Cambio organizacional
La primera variable a estudiar es el cambio organizacional; pues sera la base para la
construccion de esta guia metodoldgica. Es importante reflexionar sobre las dimensiones asi
como las etapas que existen para llevar un proceso de cambio organizacional adecuado. Por ello,
se desarrollara teéricamente dichos elementos, de esta manera, se podra asegurar la correcta
seleccion de qué dimensiones corresponden para este caso de estudio y cuales son las etapas que
se deben considerar como base para el armado de la guia metodoldgica, de tal forma que

contribuya al cumplimiento de los objetivos de la investigacion.

1.1.  Definicion de cambio organizacional

Las organizaciones afrontan un entorno de permanente cambio, y las OSC no
escapan de este. Si bien “el cambio es una etapa normal del ciclo de vida de las
organizaciones” (Acosta, 2002, p. 21), no todas las organizaciones estan preparadas
para superarlo adecuadamente; lo cual impide que se puedan desarrollar de manera

sostenible. Es por ello que el desarrollo de este concepto ayudara a explicar de qué

Tesis publicada con aurarizaclén del auror

Mo alvide citur esm eesis




PORITIFEC 1A

TESIS PUCP E;-III_'EILFEEI&D

CREL PERL

manera las organizaciones responden a las fuerzas externas e internas con las que

interactua.

“El cambio organizacional consiste en el conjunto de transformaciones que se
realizan en las distintas dimensiones de las organizaciones, el cual es producido tanto
por fuerzas naturales como impulsado por la voluntad de quienes las crean y las
impulsan” (Acosta, 2002, p. 22). Siguiendo esta l6gica, se desprende que existen dos

fuerzas del cambio organizacional como se podra observar en la siguiente tabla:

Tabla 3: Fuerzas del cambio organizacional

Tipo de fuerza Origen Perspectivas

No Planeado - Orientacién gerencial
- Evolucion Natural

Planeado - Acciones administrativas - Desarrollo Organizacional (DO)
- Gerencia de la calidad y reingenieria
- Cambio planeado o transformacion
intencional

Adaptado de: Acosta (2002)

Stephen Robbins (2004) también define el cambio organizacional como la
capacidad de adaptacién de las organizaciones a las diferentes trasformaciones que
sufra el medio ambiente, interno o externo, mediante el aprendizaje. Son muchos los
factores que afectan de un modo u otro a una organizacién, provocando una necesidad
de cambio. Quirant y Ortega explican que “las fuerzas impulsoras del cambio pueden
provenir tanto del interior de la organizacion como de fuera” (Quirant & Ortega 2006,
p. 101).

“Las fuerzas externas del cambio tienen un gran efecto sobre el cambio organizacional,
puesto que la direccion ejerce poco control sobre ellas” (Quirant & Ortega, 2006, p.
51). Fuerzas que pueden ser del entorno politico, econémico, social, cultural o
tecnologico/administrativo. Las fuerzas internas, por otro lado, son variaciones que
ocurren dentro de la organizacion tales como una variacion de los objetivos, las
politicas administrativas, las actitudes del talento humano, etc. (Quirant & Ortega,
2006). Ambas fuerzas serviran como ejes de diagndstico para efectos de este proyecto
pues, como bien se sefiala lineas arriba, toda organizacion afectada por factores

externos tiene una respuesta interna.

1.2. Razones del cambio organizacional
“Las organizaciones cambian para responder a las exigencias internas que tocan

con su propia evolucion, tanto como para enfrentar las exigencias externas relacionadas
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con su propio crecimiento y con el mundo de la competencia en que se inscriben”
(Acosta, 2002, p. 16).

De alguna manera, toda organizacion se ve obligada a cambiar bajo alguna
circunstancia. Acosta expone que puede darse por cuatro motivos fundamentalmente;
siendo el primero que “el cumplimiento de la misién se est4 volviendo inefectivo, es
decir, ineficiente, dado que el uso de los recursos estd excediendo las cantidades
establecidas para sus capacidades” (Acosta, 2002, p. 16), de manera que “no se pueden
gjecutar procedimientos propios de su naturaleza; e ineficaz, porque la organizacion ha
llegado a altos niveles de incumplimiento de las metas propuestas en la mision
organizacional” (Acosta, 2002, p. 16). La segunda razon es que “la presion proveniente
de los factores del entorno (econdémicos, sociales, politicos, legales, culturales,
tecnolégicos o cientificos, ecoldgicos)” (Acosta, 2002, p. 16) puede haber “debilitado
los procesos componentes, las areas de la organizacién o el cumplimiento de su
mision™ (Acosta, 2002, p. 16). Como tercer motivo, el cambio organizacional se da
cuando las relaciones (internas y externas) se desequilibran y actlian en detrimento de
la organizacion. Y por dltimo, se da "cuando el desarrollo cientifico y tecnolégico

ofrece al menos una oportunidad” (Acosta, 2002, p. 16) de cambio.

Habiendo sefialado las posibles razones de cambio organizacional, es
importante mencionar que para este proyecto profesional se considerara la primera
razén como el motivo principal del cambio organizacional de este caso de estudio, ya
que la organizacion no presenta una mision explicita y, por ende, las actividades no son

totalmente efectivas.

1.3. Dimensiones del cambio organizacional
A continuacion, se desarrollara las siete dimensiones del cambio organizacional

y se definird cuél(es) se utilizara(n) como lineamiento para la guia metodoldgica.

El cambio “es una respuesta a los cambios externos y un acomodamiento
interno” (Acosta, 2002, p. 10); por lo tanto, este no es una accion aislada sino que
repercute en las demas unidades del sistema (Acosta, 2002). Existen siete focos o

dimensiones de accién del cambio organizacional:

o Infraestructura: La cual “se refiere a las reformas que se hacen
principalmente en la planta fisica” (Acosta, 2002, p. 11) de la organizacion. En
este caso, el cambio “estd relacionado con el redisefio de espacios por
ergonomia, funcionalidad, estética o simple disponibilidad de espacio”
(Acosta, 2002, p. 11)
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o Estructura formal de la organizacion: Se refiere a las transformaciones
producidas en la forma como estd constituida la organizacion, “lo cual se
expresa en la configuracién del organigrama estructural” (Acosta, 2002, p. 11).
Ademas, se puede considerar los cambios que ocurren en la filosofia

organizacional, es decir, la misién, visién, valores y politicas.

o Tecnologia: Esta dimensidén responde a “la simple reposicion por
mantenimiento de equipo o a la busqueda intencional del fortalecimiento en

magquinaria y herramientas para la competitividad” (Acosta, 2002, p. 12).

o Productos y servicios: “Los cambios que se producen en los productos y
servicios” (Acosta, 2002, p. 12) hacen que las organizaciones, por ende, deban
cambiar actividades, procesos u otros elementos que giran en torno a la cadena

de valor del producto o servicio.

o Cultura organizacional:

La cultura se ve afectada por los cambios, ya sea que se ubiquen en
pequefias unidades o que se localicen en la totalidad de la organizacion. Los
cambios de las organizaciones son cambios culturales, dado que las reformas
se producen en los valores, en las normas, en las costumbres o en los saberes
mediante los cuales la organizacion alcanza su mision (Acosta, 2002, pp. 12-
13).

o Comportamiento  humano: Cuando se producen cambios en la
infraestructura, en la tecnologia, en los procesos o en la cultura organizacional,
se producen cambios en la actuacion de las personas, es decir, se modifican los
habitos, la forma de ejecutar tareas, se genera nuevo conocimiento y se mejora

las relaciones interpersonales.

o Procesos: Esta relacionado con cada “una de las actividades que
permiten a la organizacion dos tipos de actuaciones: una, la operativa o el
conjunto de procesos que conducen al alcance de la mision” (Acosta, 2002, p.
13) organizacional “y, otra, la administrativa o el conjunto de procedimientos
encargados de sincronizar el funcionamiento de cada una de las éareas que
componen la organizacion” (Acosta, 2002, p. 13). Este tipo de cambios ocurre
en la distribucion del trabajo, en las areas encargadas de las relaciones

externas, en los procesos de comunicacion organizacional, etc.
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Por otro lado, segun lo planteado por Daft, existen cuatro tipos de cambio en los
que el grupo directivo de una organizacién puede enfocarse. Estos son: tecnologia,
productos y servicios, estrategia y estructura y cultura. En el caso de estrategia y
estructura, este tipo de cambio corresponde al aspecto administrativo en una
organizacion. Asimismo, ‘‘esos cambios incluyen transformaciones en la estructura
organizacional, la administracion estratégica, las politicas, los sistemas de recompensa,
las relaciones laborales, los dispositivos de control, contables y de elaboraciéon de
presupuestos’’ (Daft, 2013, p. 414).

Una vez explicadas cada una de las dimensiones, se ha determinado utilizar las
de procesos y estructura formal de la organizacion; dado que, como se vera en el tercer
capitulo, la organizacién no presenta los elementos organizacionales basicos bien
definidos ni procesos operativos 0 administrativos establecidos para alcanzar

adecuadamente sus objetivos.

1.4. Etapas del cambio organizacional
La incorporacién del cambio organizacional se puede ver como un proceso

compuesto por una serie de actividades, las cuales se pueden agrupar por etapas.

Kurt Lewin desarrolla el modelo de tres etapas de cambio organizacional:
“descongelamiento del estado de cosas, movimiento a un nuevo estado vy
recongelamiento del nuevo cambio para hacerlo permanente” (1951, citado en
Robbins, 2004, p. 564); donde el descongelamiento implica “esfuerzos de cambio por
superar las presiones de la resistencia de los individuos y la conformidad de los
grupos” (Robbins, 2004, p. 564), y el recongelamiento, la estabilizacion de un cambio
“mediante el equilibrio de las fuerzas impulsoras y restrictivas” (Robbins, 2004, p.
564). En este sentido se puede decir que el descongelamiento responde a una fase de
preparacion; el movimiento, a una fase de implantacion; y el recongelamiento, a una

fase de seguimiento (Quirant & Ortega, 2006).

Figura 2: Modelo del cambio de tres etapas de Lewin

Descongelamiento Movimiento Recongelamiento

Adaptado de: Robbins (2004)
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Por otro lado, Acosta (2002) propone cinco grandes etapas: diagndstico,
planeacion, organizacion, ejecucion y control. A continuacion, se mostrard qué

elementos implica cada una de estas etapas:

Figura 3: Modelo del cambio en etapas convencionales

sProblematica a resolver
Justificacion de la intervencion organizacional
*Objetivo general y especificos a lograr
; .. *Metodologia para lograr los objetivos
Dlagnostlco sConclusién diagndstica de la situacion actual

*Proyecto de cambio organizacional
*Diagnostico organizacional
sSensibilizacion, motivacion y divulgacion
#Disefio de los cambios
Planeacion *Planes para la implementacion de las novedades segun dreas e indicadores
sFilosofia institucional y planeacion estratégica

*Asignacion de recursos y conformacion de equipos
sCapacitacion para asumir el proceso de cambio

sCapacitacion para desarrollar las competencias necesarias asumir la nueva filosofia y
las nuevas tareas.

Organizacién eDisefio de estrategias de comunicacion

sActuacion sobre la base de los nuevos procesos y segln sus respectivos indicadores
sReforzamiento de las nuevas rutinas
sDesarrollo de las competencias necesarias para preparar el cambio, para ejecutarlo y
para mantenerlo
EjECU cion *Divulgacion d_e \ogrors y b_eneﬂ_cTos _ B _
sImplementacion, validacion e incorporacién definitiva de los cambios

eAcatamiento de los planeas acordados en las distintas areas
*Mejoramiento continuo
eEstablecimiento de indicadores, periodicidad e instrumentos para evaluar los

Control davances.

Adaptado de: Acosta (2002)
Ambos modelos se pueden conectar de la siguiente manera: las etapas de
diagndstico y planeacion son de apertrechamiento, ya que solo se dispone de los

conceptos, el disefio basico y los planes globales; la etapa de organizacion es similar a
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la de descongelamiento; la etapa de ejecucion es donde se inicia el recongelamiento; y

la de control, donde se termina con el reforzamiento de los cambios introducidos.

Para este proyecto, se considera mas adecuado escoger el modelo de etapas
convencionales puesto que esta desagregacion refleja un proceso méas detallado que el
otro, ademas de facilitar el entendimiento del proceso de cambio en una organizacion.
Por otro lado, para la elaboracion de esta guia, se seleccionaron las tres primeras etapas
de cambio: diagnostico, planeacion y organizacion. La primera etapa es importante ya
gue es necesario identificar la situacion actual de EA y determinar en qué aspectos
presenta mayores dificultades. En segundo lugar, la etapa de planeacién tiene el
objetivo de disefiar los cambios propuestos para la organizacion. Y, por ultimo, la etapa
de organizacion permite preparar a la organizacién dotandola de herramientas
metodoldgicas para afrontar el proceso de cambio organizacional. Cabe resaltar que,
cada una de estas etapas representa los pasos minimos e indispensables que toda

organizacion gque pasa por un proceso de cambio debe seguir.

Finalmente, es importante recalcar que existen diversas estrategias para
implementar el cambio y que si bien esta es la ‘‘etapa mas importante de un proceso de
cambio, es la mas dificil>’ (Daft, 2013, p. 433). Esto ultimo se debe a que la gestion del
cambio suele ser, tanto para el grupo directivo como para los demas miembros de la
organizacion un ‘‘proceso disociador e incomodo pues es complejo, dinamico y
desordenado y su implementacidn requiere un liderazgo enérgico y persitente’” (Daft,
2013, p. 433). Asimismo, dada la naturaleza de este proceso de cambio, existen
distintas barreras tanto a nivel organizacional como individual, para el mismo. Como
por ejemplo: un enfoque centrado en los costos que genera el cambio, el hecho de no
identificar claramente los beneficios del cambio, el bajo nivel de coordinacion y
cooperacion entre los miembros, el miedo a la incertidumbre que implica el cambio y
la sensacion de una posible pérdida ya sea de poder o posicion respecto al trabajo de

los miembros de la organizacion (Daft, 2013).

Si bien existen distintas técnicas para implementar de manera exitosa el cambio
y vencer las resistencias descritas, como por ejemplo, ‘‘establecer un sentido de
urgencia para el cambio, establecer una coalicidn para guiar el cambio, crear una vision
y una estrategia para el cambio, crear equipos de cambio’’ (Daft, 2013, p. 433), entre
otras, cabe resaltar que estas no se detallaran en el presente documento ya que estas
responden a la etapa de implementacién o ejecucion del cambio y la propuesta
planteada involucra solo las etapas de cambio diagndstico, planeacion y organizacion.
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2. Gestion Estratégica de Organizacion de la Sociedad Civil
En este apartado, se definira a una Organizacion de la Sociedad Civil (OSC) y la gestion
Estratégica de OSC. Ademas, se explicaran tres enfoques de gestion estratégica de OSC y se
seleccionaran los elementos de cada enfoque que se emplearan para el desarrollo de la

propuesta.

2.1.  Definicion de Organizacién de la Sociedad Civil

Una Organizacién de la Sociedad Civil es:

Una asociacién de ciudadanos que, haciendo uso de recursos simbolicos y
materiales, capacidades organizacionales y afinidades emotivas y morales, actdan
colectivamente a favor de alguna causa y persiguen algun interés material o simbolico
situandose por fuera del sistema politico, y sin seguir la ldgica del mercado (Olvera,
2000, p. 9).

Este concepto ha sido seleccionado pues aterriza lo que la organizacion
estudiada es. En el caso especifico de EA, esta conformada por estudiantes
universitarios que trabajan conjuntamente por mejorar el nivel de comprension lectora
en una poblacion en especifico. Para ello, utilizan ciertos recursos materiales,
capacidades y conocimientos que aporta cada miembro de la organizacion. Es apolitica
y funciona gracias a donaciones e ingresos propios, los cuales son reinvertidos

totalmente en la organizacion.

2.2.  Definicion de Gestion Estratégica de Organizacion de la Sociedad
Civil

En este apartado, se presentan algunas definiciones de gestién estratégica tanto
en términos generales como definiciones mas especificas que aplican para el caso de
las OSC. Al referirse a la estrategia en las organizaciones, Andalaf y Saldias (2006)
mencionan que este concepto ha ido evolucionando a través los afios segun distintas
lineas de pensamiento. Se rescata el aporte de Druker y Ansoff (Ansoff, 1965) en las
décadas de los 50°s y 60’s, especificamente, el aporte del primero al emplear el
concepto de estrategia en el ambito de la administracion, estableciendo que las
organizaciones debian saber cual era su negocio (actual) y determinar a donde quiere
llegar (futuro). En los afios 90, se destaca el aporte de Michael Porter que ahonda en las
herramientas de analisis estratégico, internalizando el “pensamiento estratégico” como
un proceso indispensable para el éxito de las organizaciones (Porter, 1998). No
obstante, actualmente, no basta con formular Gnicamente buenas estrategias, sino que
se necesita saber cdmo implementarlas de manera adecuada. En este sentido, el

concepto de gestion estratégica emerge como “un sistema integrado de direccion, que
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interrelaciona al proceso de formulacion de estrategias con la implementacion de estas”

(Andalaf & Saldias, 2006, p. 64).

El reto que plantea la gestion estratégica, segin Andalaf y Saldias (2006), radica
en la presencia de problemas internos, politicas erroneas, falta de procesos formales o
mal disefiados, luchas de poder y falta de comunicacion que representan obstaculos
para la implementacion de las estrategias. Esto, a su vez, evidencia que el proceso de
implementacion de la gestion estratégica no es rigido ni exacto, debido a que el factor
humano juega un rol vital, y puede generar algunos problemas como los mencionados
a continuacion (Andalaf & Saldias, 2006):

o La gestion diaria se realiza separadamente de los objetivos estratégicos
futuros.
o La mision y valores no son los adecuados, se encuentran enlazados

débilmente con los sistemas formales de la organizacion.
o No existe una alineacion entre los desafios estratégicos y los recursos,

capacidades y habilidades de la organizacion.

Por tanto, la estrategia de una organizacion se define como:

La direccion y el alcance de una organizacion a largo plazo, que le permite conseguir
ventajas a través de la re-configuracion de sus recursos en un entorno cambiante, a fin
de hacer frente a las necesidades de los mercados y satisfacer las expectativas de los
grupos de interés (Johnson & Scholes, 2001, p. 10).

Para implementar una estrategia con éxito en la organizacion, “debe existir
coherencia entre lo que ocurre y deberia ocurrir segun la estrategia definida,
lograndose mediante la induccion de la conducta de las personas al logro de los
objetivos de la organizacion” (Andalaf & Saldias, 2006, p. 65).

En el caso de las OSC, la estrategia debe servir para garantizar la posibilidad de
satisfacer necesidades sociales o de llevar a cabo transformaciones sociales al mismo
tiempo que garantiza la viabilidad de la organizacion (Social Enterprise Knowledge
Network [SEKN], 2006). Se establece que la gestion estratégica de las OSC busca
“potenciar que las organizaciones sociales desarrollen su actividad desde una claridad
en sus metas institucionales, asi como los valores que sustentan su actuacion,

definiendo unas lineas claras de actuacion, y unos objetivos para concretarlas”

(Gonzalez, 2007, p. 14).
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Existen tres claves fundamentales para implementar esta vision de la gestion

estratégica planteada por Gonzalez (2007), las cuales son:

o “Que la organizacién requiere de momentos, espacios y procesos
destinados a pensar sobre ella misma (reflexién estratégica y autodiagnéstico),
contando con las personas y entidades involucradas” (Gonzalez, 2007, p. 14).

. “Que la organizacion es un sistema abierto en relaciéon permanente con
su entorno que, ademas, le influye y determina su actuacion” (Gonzalez, 2007,
p. 14).

o “Que la gestion debe ponerse metas y lineas de actuacion ligadas al
medio y largo plazo, desechando las actuaciones meramente de ‘respuesta’ sin
una reflexion previa, sobre si responde 0 no a nuestro objetivo social (mision)”
(Gonzalez, 2007, p. 15).

La utilidad de la gestion estratégica es que:

Permite examinar los principios de la organizacidn, sistematizar y aprovechar el
esfuerzo de creatividad para disefiar el futuro de la organizacion, crear una cultura
comun y una visién compartida, facilitar la integracion funcional desde una vision
global y orientar la toma de decisiones de la gestion operativa (Gonzalez, 2007, p.
16).

Ademas, se enfatiza la participacion como uno de los ejes claves de la gestion
estratégica, pues el proceso debe contar con todas las personas posibles de modo que se
dé una implementacion compartida. Para ello, sera necesario contar con dos aspectos

claves: la sensibilizacion y la motivacion, en dos sentidos:

. “Hacia la direccion y las juntas directivas o cualquier organo de
gobierno, dando a entender que la participacion es un proceso necesario si se
desea adoptar una gestion que permita tomar decisiones en lo operativo”
(Gonzalez, 2007, p. 16).
° “Hacia las personas involucradas, bien como trabajadoras,
colaboradoras o clientes, dado que su opinion y vision de la organizacion es
totalmente indispensable para programar un proceso realista que, ademas,
cuente con la suficiente adhesion para ser puesto en practica” (Gonzalez, 2007,
p. 16).
Por otro lado, la gestion estratégica debe ir de la mano del liderazgo dentro de la
organizacion y debe tener como referencia bésica de su tarea la mision, los valores y la

vision, guiando a la organizacion y tomando decisiones en funcion de las opciones
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estratégicas definidas (Carreras, Iglesias & Sureda, 2010). A su vez, se seguira el
cumplimiento de las estrategias y la medicion de los resultados para poder evaluar el
funcionamiento y orientar a la organizacion hacia el futuro (Carreras et al., 2010). Por
tanto, queda expuesta la importancia de la gestion estratégica para una OSC.

Asi, después de haber presentado distintas definiciones de la gestion estratégica
y resaltado su importancia en una OSC, se concluye que, la gestion estratégica es una
herramienta que permite orientar el futuro de la organizacion y afrontar los cambios
externo e internos por los que atraviesa la misma aprovechando las distintas
oportunidades del entorno y analizando los riesgos del mismo. A su vez, facilita el
proceso de cambio dentro de una organizacion, haciendo que este se dé de forma
planificada, centrdndose en disefiar el futuro de dicha organizacion de acuerdo a sus

necesidades para generar mayor impacto en su entorno.

2.3. Enfoques de gestion estratégica en Organizacion de la Sociedad Civil

En este apartado, se describira tres enfoques de la gestion estratégica en OSC y
se seleccionara aquellos elementos que se emplearan para estudiar a la organizacion
EA. A continuacion, se presenta los distintos enfoques de la gestion estratégica en
OSC:

2.3.1. Modelo de Desarrollo Integral de Organizacion de la Sociedad Civil
El primer modelo, planteado por la Fundacion Merced Coahuila (2012),
busca fortalecer y profesionalizar las OSC en el Estado de Coahuila, realizando
diversas acciones para desarrollar capacidades y generar conocimiento que perduren
en el tiempo y en la historia de cada organizacion. El modelo de desarrollo integral
de OSC contempla ciertos elementos basicos que toda organizacion debe tomar en
cuenta para desarrollar su labor. En la siguiente figura, se puede observar las cuatro

grandes areas de este modelo y los elementos que lo componen:
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Figura 4: Modelo de Desarrollo Integral de OSC

sAlianzas estratégicasy
trabajo en red

sComunicacion

sMarketing

*Gestion del voluntariado

*Direccion Estratégica
*Evaluacion Operativa
+Organos de gobierno
sCultura organizacional
sDesarrollo de capital

humano
(b)
(a) L .,
., Administracién
Vertebracion .,
: y Gestion de
Social )
Equipos
(c) Gestion (d) Gestion de
Legal y Programasy
Econdmica Proyectos

*Procuracion de fondos

sContabilidad y gestion
financieras

*Marco legal

*Diagnostico y disefio de
proyectos

sEvaluacion y medicion de
impacto

*Modelos de desarrollo e

intervencion comunitaria

Fuente: Fundacion Merced Coahuila (2012)

El manual desarrollado por la Fundacion Merced Coahuila (2012) se centra
en el desarrollo de cuatro aspectos de los puntos b) y d) mostrados en la figura 4: la
direccion estratégica, evaluacion operativa, el diagndstico y disefio de proyectos y la
evaluacion y medicion de impacto, respectivamente. En este sentido, este modelo
profundiza en la planeacion estratégica y la planeacion operativa, recalcando sus

diferencias y la importancia de cada una.

Por un lado, la planeacion estratégica apunta al futuro y ayuda a definir lo
que la organizacion hard a largo plazo. Se centra en las directrices, objetivos y
estrategias de carécter general como la mision, vision, objetivos generales y
estrategias globales. Asimismo, pone énfasis en el andlisis del contexto de la
organizacion y su evolucion pasada y futura, asi como en las estrategias generales
que permitan que la organizacion se diferencie del resto y se posicione en su entorno,
adaptandose a los cambios y exigencias del mismo (Fundacion Merced Coahuila,
2012).

Por otro lado, la planeacion operativa se relaciona con la operacion actual de
la organizacion, es decir, actividades que se realizan y productos o servicios que se

generan en el corto plazo y busca la mejora de las operaciones asi como su monitoreo
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y control. Ademas, se centra en los detalles concretos del dia a dia hacia la
consecucion de los objetivos mas amplios (aquellos planteados en el proceso de
planeacion estratégica) como: resultados, actividades, responsables, recursos, plazos
y costos referidos a los asuntos internos de la organizacion segin departamentos,
areas, funciones, sectores o distintos proyectos que esta desarrolle (Fundacion
Merced Coahuila, 2012).

2.3.2. Modelo de Gestidn Estratégica orientado a resultados
El segundo modelo planteado por Carreras et al. (2010) establece que en una
OSC donde no se generan estrategias no existe direccion y sin direccion es
extremadamente complejo que esa organizacion sea eficiente. Luego, desarrollar
direccion, motivacion y disefio configura los tres bloques fundamentales de la

eficiencia organizativa en este modelo.

Este modelo parte de la elaboracion de la mision, valores y vision de la
organizacion, las cuales configuran el trio que define la estrategia planificada de la
organizacion (Ver Anexo G). Una vez realizado este paso, los tres elementos guian al
andlisis estratégico (que incluye el analisis del entorno asi como el andlisis interno y
la identificacion de stakeholders), el disefio, las opciones y decisiones estratégicas v,
la implementacion de la estrategia (la determinacion de los recursos, actividades,
estructura y gestion de cambios que la organizacion requiera llevar a cabo segun sus

necesidades sin perder de vista la mision, valores y vision planteadas al inicio).

En este caso, es vital determinar con claridad la misién, valores y vision
junto con la realizacion de estos tres componentes intermedios, los cuales devienen
en un sistema de medicion de resultados que permita medir y evaluar el

funcionamiento de la organizacion (Carreras et al., 2010).

Ademés, en este modelo presenta pautas y herramientas para la elaboracion
de la mision, valores y vision de la organizacion y ahonda en los elementos
principales de la estrategia (alcance y enfoque, factores clave de éxito, ventajas
comparativas y objetivos y prioridades estratégicas). Luego, se establece un proceso
de elaboracion del plan estratégico para la organizacion que contempla cinco etapas.
La etapa cero implica la valoracion de la idoneidad del momento para la
planificacion; la etapa uno, la preparacion del proceso; la etapa dos, el inicio del
proceso; la etapa tres, el diagnostico de la situacion; y la etapa cuatro, disefio

estratégico (Carreras et al., 2010).
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2.3.3. Modelo de Gestion Estratégica de Mark Moore

Finalmente, se ha empleado y adaptado el Tridangulo Estratégico®:
desarrollado por Mark Moore. Este modelo

sirve para analizar los emprendimientos sociales y las OSC, puesto que
enfatiza la importancia de definir correctamente el valor que cada organizacion
quiere producir. Ahora bien, este valor es doble pues se ha demostrado que la
creacién de valor social no es incompatible con la creacion de valor econdmico
(SEKN, 20086, p. 54).

En otras palabras, la adaptacién del Tridngulo Estratégico para los
emprendimientos sociales de empresas y OSC ayuda a reforzar la alineacion de la

creacion de valor social con la creacion de valor econémico (SEKN, 2006).

En la figura 5, se puede observar el vértice superior del triangulo estratégico
de Moore. Este vértice representa la proposicion de valor de la organizacién, que

sefiala su norte o direccionamiento. Esto hace referencia a la

promesa que hace la organizacion de dar respuesta a una necesidad
insatisfecha de la comunidad, o de parte de ella, y se estructura a partir de su mision
y valores. Cuando las organizaciones hacen realidad esa promesa, crean valor para la
comunidad (SEKN, 2006, p. 54).

Figura 5: Tridngulo Estratégico de Moore

Proposicion de valor
+  Misién
* Valores

Triangulo
Estratégico

Capacidad operacional Legitimidad o apoyo
* Dimension estratégica * Ajuste con el entorno
* Ventaja competitiva * Definicién del alcance del foco

estratégico

Adaptado de: SEKN (2006)

Es importante recalcar que la proposicion de valor mencionada que se

encuentra en el punto mas alto del triangulo estratégico, se apoya en otros dos

1 Cabe resaltar que, el Triangulo Estratégico desarrollado por Mark Moore (1998) es parte de una
propuesta para el sector publico, la cual ha sido adaptada por el Social Enterprise Knowledge Network
(2006) para el analisis de los emprendimientos sociales.
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vértices sin los cuales no se podra realizar la promesa establecida al inicio. El

segundo Vértice se refiere a la legitimidad y apoyo, en el cual

se enfatiza la capacidad de la estrategia para conseguir apoyos para el valor
que se desea crear. En los emprendimientos sociales y OSC este vértice se identifica
con lo que ha llamado ajuste con el entorno y participacion de los beneficiarios
(SEKN, 20086, p. 55).

El tercer y ultimo vértice del tridngulo estratégico de Moore se denomina
capacidad operacional, en este caso se hace referencia a los “conocimientos y
capacidades necesarios para obtener los resultados deseados. Por ejemplo, la
capacidad que tienen las organizaciones para que convivan las estrategias emergentes
y la planificacién estratégica, y la facultad que tienen para crear una ventaja
competitiva sostenible” (SEKN, 2006, p. 55).

a. Capacidades del Modelo Estratégico de Moore
Para efectos de este proyecto profesional, se han elegido las tres capacidades del
Modelo de Gestion Estratégica de Mark Moore y su “Triangulo Estratégico”
adaptado a las OSC. Esto ultimo, se debe a que, este modelo combina la busqueda
de legitimidad y apoyo en el entorno y los diferentes grupos de interés, y la
creacion de capacidades organizacionales estratégicas que ayudan a consolidar la
proposicion de valor econoémica y social de una OSC (SEKN, 2006). A
continuacion, se explicard brevemente cada una de estas capacidades que

componen este modelo:

a.1. Proposicion de valor, misién y valores

La proposicion de valor debe:

Anunciar a quién sirve el emprendimiento y cémo se lo sirve, lo que
determinara en gran parte de la estrategia de la iniciativa. Si bien la estrategia
puede variar en el tiempo, si la misién y estrategias no estan alineadas con las
competencias o fortalezas de la organizacion, se dispersan los esfuerzos, y se ve
reducida la eficiencia y eficacia de la accion. Por el contrario, una estrategia bien
alineada con los valores y competencias le proporciona a la organizacion
caracteristicas distintivas que constituyen su ventaja competitiva (SEKN, 20086,
p. 56).

Respecto a los valores de la organizacion, estos deben ser compartidos y

manifestarse, especificamente, en las personas que tienen poder de decision pues
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de esta manera pueden influir en dicha organizacion y en el entorno donde operan.

Cabe resaltar que, si bien las OSC deben asumir el reto de

alinear las necesidades del entorno, incluyendo las posibilidades de
financiamiento, con su mision y valores, estas estan mejor equipadas para generar
valor social y un desafio adicional que deben tener presente, sin perder su foco,
es la generacion de valor econdémico, para lo que estdn en principio menos
preparadas. (SEKN, 2006, p. 64)

a.2. Legitimidad y apoyo
Tanto las empresas como las OSC,

comparten la idea de que una parte importante de su estrategia no sélo
consiste en prestar atencidn a clientes y donantes, sino también a un publico méas
amplio que constituye el entorno que legitima su actividad. Y, en el caso
especifico de las OSC, este incluye empresas, otras OSC y las comunidades
(SEKN, 2006, p. 65).

Otro aspecto relevante se refiere a que el alineamiento de la estrategia de
la organizacion con el entorno contribuye al éxito del emprendimiento, puesto que
es la manera de conocer los diferentes puntos de vista, necesidades y
contribuciones posibles de los diferentes grupos de interés. Para ello, “la gestion
estratégica provee herramientas de anlisis del entorno macro (que comprende los
aspectos politicos, econémicos, sociales, demogréficos, ambientales y
tecnolodgicos), y del entorno més inmediato o entorno micro (que incluye a

clientes proveedores, competidores, etc.)” (SEKN, 2006, p. 74).

a.3. La creacién de capacidad operacional

Esta capacidad se divide en la dimension estratégica de la capacidad
operacional y la creacion de la ventaja competitiva social. Respecto a la primera,
cuando se habla del modelo clasico de la planificacion, se analiza el entorno, se
evallan las diferentes lineas de actuacién y se implementa la mas apropiada. Esto
incluye la generacion de politicas, identificacion de aspectos clave, toma de
decisiones, la implementacion y evaluacion (SEKN, 2006). Sin embargo, en las
OSC se da una combinacion y diversas discontinuidades al entender la estrategia,
asi, algunas organizaciones desarrollan capacidades organizacionales para dar
respuestas a distintas situaciones no planificadas. Para lograr esto, las OSC
requieren una serie de capacidades operacionales como, por ejemplo, “tener a las

personas preparadas en puestos de responsabilidad, construir entre los miembros
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de la organizacion un compromiso compartido con los objetivos, entender los
cambios del entorno y haber construido relaciones positivas con este” (SEKN,

2006, p. 74).

Respecto a la segunda, las OSC deben fortalecer sus relaciones con
diferentes grupos de interés y asi conseguir una ventaja competitiva. Si bien este
altimo concepto puede parecer distante de las OSC, la creacion de una ventaja
competitiva puede reforzar la capacidad operacional de la organizacion.
Asimismo, una “fuente de esta ventaja puede evidenciarse en nuevas formas de
conseguir mas independencia como organizacién, especificamente, en temas de
financiamiento” (SEKN, 2006, p. 79). Esto es relevante para la sostenibilidad de

una OSC pues, se quiera 0 no, cada vez mas este tipo de organizaciones

compiten tanto por fondos, como por un nimero limitado de posibles
voluntarios y, también, por la captacion de atencién de la sociedad ante una
problemética social determinada. Es ante estos retos donde se evidencia la

importancia de que las OSC logren diferenciarse entre si (SEKN, 2006, p. 74).

2.4.  Elementos claves de los modelos de Gestion Estratégica

En este apartado, se justificara la eleccion de los elementos de los modelos de
Gestion Estratégica orientado a resultados propuesto por Carreras, Iglesias y Sureda,
del Modelo de Gestion Estratégica de Mark Moore y el Modelo de Desarrollo Integral

de OSC propuesto por la Fundacion Merced Coahuila.

En el primer caso, se considerd el modelo de Gestion Estratégica orientado a
resultados pues plantea de forma general aquellos componentes que deberén
implementarse en una organizacién, sin embargo, estos estan inmersos tanto en las
capacidades propuestas por Moore como en el Modelo de Desarrollo Integral de OSC.
Se considera que los enfoques de Moore y de la Fundacion Merced Coahuila
responden mejor a las necesidades de la organizacion EA Estas son: la formalizacion,
la generacion de alianzas estratégicas, la gestion del capital humano, y la capacidad

operacional (con énfasis en los procesos y funciones que existen en la organizacion).

En el segundo caso, se ha elegido las tres capacidades propuestas por Moore:
la proposicién de valor, la legitimidad y apoyo vy, por ultimo, la capacidad operacional
pues son el marco referencial para la propuesta elaborada para EA. El desarrollo de
estas tres capacidades son fundamentales para que una OSC pueda asegurar el
cumplimiento de su mision. Estas capacidades resumen los aspectos vitales para el

funcionamiento de una OSC como lo son la capacidad de generar alianzas estratégicas
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con otras organizaciones de su entorno y contar con las herramientas, recursos y capital
humano adecuado y capacitado para poder realizar las actividades y funciones,
concretar los objetivos planteados y afrontar los retos que se puedan presentar de
manera inesperada a lo largo del tiempo.

En el tercer caso, del Modelo de Desarrollo Integral de OSC, se seleccionaron
los siguientes elementos: Vertebracion Social, Administracion y Gestion de Equipos y
Gestion Legal y Econdmica. Sin embargo, es importante recalcar que este modelo
complementa al propuesto por Moore. Los tres elementos elegidos de este modelo se
relacionan con las tres capacidades del modelo anterior. Por ejemplo, la Vertebracion
Social estd vinculada a la capacidad de legitimidad y apoyo y a la capacidad
operacional pues incluye el desarrollo de alianzas estratégicas y la gestion del
voluntariado, respectivamente. La Administracién y Gestion de Equipos se relaciona a
la capacidad operacional y la proposicion de valor del primer modelo pues incluye la
gestion del capital humano, el desarrollo de un clima laboral adecuado dentro de la
organizacion y el desarrollo de una direccion estratégica en la organizacion (definicion
de mision, vision y objetivos), respectivamente. Finalmente, la Gestion Legal y
Econdmica también esta relacionada a la capacidad operacional propuesta por Moore,
la diferencia radica en que se desagregan los temas legal y econémico que son vitales
para el cumplimiento de los objetivos de una organizacion como EA. El aporte de este
ualtimo modelo radica en que se describen de manera mas especifica los componentes.
Estos se encuentran desagregados y se aterrizan de manera mas practica (a
comparacion del enfoque de Moore, que sirve como marco referencial) los elementos

que debera contener la guia propuesta para EA.
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CAPITULO 2: MARCO CONCEPTUAL

En el siguiente apartado, se definira los conceptos de los elementos clave de la gestion
estratégica que se utilizaran para la propuesta de la guia metodoldgica, los cuales ya han sido
mencionados en el apartado de metodologia. De esta manera, a medida que se desarrollen las
etapas de diagnostico, planeacion y organizacion, tendrdn no solo consistencia metodolégica
sino también tedrica.

1. Visiony Mision

En el caso de la vision y mision, estos se consideran elementos formales valiosos que

componen la identidad de una OSC. Algunas de las principales caracteristicas que deben tener

una vision y mision son (Enz, 2012):
. Ser principios ordenadores de la gestion de una OSC.

° Estar vinculados a qué hace la organizacién, qué quiere lograr con lo que hace,

como se piensa lograr y cémo lo hace.

En este sentido, la vision tienen un foco motivacional y aspiracional; y responde a las
preguntas “;por qué? y ;como?”. Mientras que la mision hace énfasis en la siguiente pregunta
“/Qué hago?” y se vincula al presente, definiendo lo que actualmente hace en el dia a dia la
organizacion. Ademas, la vision contribuye a analizar lo que la organizacion ha realizado en el

pasado con el objetivo de proyectar lo que esta quiere lograr a futuro (Enz, 2012).

Otro aspecto relevante en lo que respecta a la mision y vision es que al tratarse de
elementos distintivos de la identidad de una organizacion, estos deben estar sujetos a una
revision periodica para poder realizar los ajustes necesarios en funcion de los cambios que

experimente la organizacion a lo largo del tiempo (Enz, 2012).

Segun David, respecto al desarrollo de la misidn y vision, un método consiste en
emplear ejemplos de este tipo de declaraciones para que los miembros que dirigen la
organizacion tengan un acercamiento a ambos elementos como informacion preparatoria.
Luego, se procede con la creacion de tanto la vision como misién para la organizacién. En este
caso, un asesor o el comité encargado de este proceso deberd combinar todas las propuestas y
elaborar un solo documento preliminar el cual se reparte a los miembros participantes (David,
2013). Asimismo, se recomienda a los participantes proponer y realizar modificaciones y
establecer una reuniones para revisar las mismas. Finalmente, es importante recalcar que ““ en la
medida en que todos los directivos participen y avalen los documentos finales, sera mas facil
que las organizaciones obtengan su apoyo para otras actividades de formulacién,

implementacion y evaluacién de estrategias’’ (David, 2013, p. 47).
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2. Valores organizacionales

Se refiere a los “principios y creencias que comparten los miembros de la organizacion
0 que desean promover en dicho periodo. Los valores son los conocimientos y expectativas que
describen como se comportan las personas de la organizacion” (Gonzélez, 2007, p. 29). Los
valores constituyen un rasgo distintivo de las OSC y son el motor que impulsa a la organizacion.
Ademas, construyen una pluralidad de sentidos conectando emocionalmente a los miembros de
la organizacién (Enz, 2012). Para elaborar los valores de una organizaciéon, se debe seleccionar
un namero de valores fundamentales, asi como también definirlos para clarificar como son y
deben ser entendidos; de esta manera, todos los miembros de la organizacion podran tener una

definicion idéntica (Gdonzales, 2007).

3. Objetivos estratégicos

Para definir qué son los objetivos estratégicos, es necesario explicar primero qué son los
objetivos de una organizacion. Los objetivos son una guia para la ejecucion concreta de
acciones, ademas de ser una fuente de legitimidad ya que “justifican las actividades de una
organizacion y sirven como estandares para evaluar lo que se hace y en qué medida cumple la
mision, que es el gran objetivo de toda institucion” (Enz, 2012, p. 50). Por eso, deberan cumplir
con las siguientes caracteristicas: “ser realizables, es decir, posibles de alcanzar de acuerdo con
las caracteristicas de la organizacion, y ser medibles en un periodo determinado de tiempo”
(Enz, 2012, p. 50).

Por otro lado, Enz (2012) sefala que, los objetivos suelen ser clasificados por el periodo
establecido para su cumplimiento, es decir, de corto plazo (hasta 1 afio), intermedios o de
mediano plazo (1 a 3 afios) y de largo plazo (3 a 5 afios). Es por ello que, estos deben ser
constantemente revisados y ajustados; pues “la realidad inicial o el diagndstico que los produjo
no son estaticos, sino dinamicos” (Enz, 2012, p. 50).

Los objetivos estratégicos, en cambio, son el conjunto de acciones o medios para
cumplir con los objetivos a largo plazo (Fundacion Merced Coahuila, 2012). Ademas, son la
base de la planeacion operativa, y, por tanto, debe existir una manera de medirlos para saber si
se estan cumpliendo o no. Existen dos formas de medicién: por resultados, la cual es hacer
explicita la situacion ideal a la que se desea llegar, o por metas e indicadores (Fundacion
Merced Coahuila, 2012).

Por lo tanto, tras haber visto ambas definiciones, se puede decir que, los objetivos son la
base para que los objetivos estratégicos puedan ser formulados; en otras palabras, sin los
primeros, los segundos no existen ni pueden ponerse en marcha adecuadamente en la

organizacion.
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Respecto a los beneficios de contar con objetivos claramente definidos, entre estos se
encuentran: ‘‘dan direccion, facilitan la sinergia, contribuyen a la evaluacion, permiten
establecer prioridades, reducen la incertidumbre, minimizan los conflictos, estimulan el
esfuerzo, y ayudan tanto a la asignacion de recursos como al disefio de las tareas’” (David, 2013,
p. 133). Finalmente, es importante recalcar que los objetivos son necesarios en todos los niveles
de una organizacion ya que ,de lo contrario, puede disminuir la competitividad de la misma
debido a una orientacion estratégica ‘‘demasiado enfocada en el corto plazo’” (David, 2013,
p.133).

4. Estructura, funciones y procesos
En primer lugar, para entender qué es la estructura organizacional, se debe tomar en
cuenta tres factores claves (Daft, 2011):
° “La estructura organizacional designa relaciones formales de subordinacion,
como el nimero de niveles en la jerarquia y el tramo de control de los gerentes y
supervisores” (Child, 1984, citado en Daft, 2011, p. 90).

. “La estructura organizacional identifica el agrupamiento de individuos en
departamentos y el de departamentos en la organizacién total” (Child, 1984, citado en
Daft, 2011, p. 90).

° “La estructura organizacional incluye el disefio de sistemas para garantizar la
comunicacién, la coordinacion y la integracion efectivas de los esfuerzos entre
departamentos” (Child, 1984, citado en Daft, 2011, p. 90).

La estructura organizacional es importante en cualquier tipo de organizacion, ya que, en
primer lugar, nos permite tener una vision panordmica de cuales son los puestos que tiene la
organizacion (organigrama), y asi establecer un orden en la realizacion de las tareas (Daft,
2011).

Los puestos que se encuentran en la estructura organizacional cumplen determinadas
funciones. Estas son el conjunto de actividades y conductas que se requieren de una persona
(Chiavenato, 2007); actividades descritas que una persona ocupante de un puesto en una
organizacion tiene que cumplir (Fundacion Luis Vives, 2009a). Estas constituyen una funcion
solo cuando hay reiteracion en su desempefio, es decir, que se ejercen sistematicamente
(Chiavenato, 2007).

Toda organizacién debe tener funciones bésicas para que esta sea gestionada
correctamente. Para el caso de las OSC, existen 5 funciones basicas a tener en cuenta, las cuales

son las siguientes:
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o Funcién Técnica: “Es una de las que muestran mas claramente la raz6n de ser
de la entidad; pues supone la puesta en marcha de acciones, proyectos concretos, los
cuales son gestionados por el equipo técnico para cumplir los fines o metas definidas”
(Caroetal,s.f., p. 32).

. Funcion de Comunicacién: Su objetivo principal es dar a conocer los proyectos
fuera de la entidad; sin embargo, no debe descuidar la comunicacién interna; de manera
gue permita contribuir a lograr los objetivos generales (Caro et al., s.f.)

o Funcion de Administracion y Finanzas: Afianzar la administracion financiera y
econdmica de una OSC es la clave para que se pueda maximizar el cumplimiento de los
objetivos sociales con los recursos obtenidos (Caro et al., s.f.).

° Funcion de Recursos Humanos: Es necesario que no solo se seleccione de
manera adecuada a quienes se integran a la organizacién, sino que también se debe
procurar que el equipo actual esté satisfecho con el ambiente de trabajo (Caro et al.,
s.f.).

o Funcion de Organizacién y Direccion: Dirigir y supervisar que se estan
cumpliendo adecuadamente los objetivos de la organizacion y; por ende, las demas
funciones, es esencial para el buen funcionamiento de una organizacién. El tamafio de

esta direccion dependera del tamafio de la organizacion (Caro et al., s.f.).

Figura 6: Funciones bésicas de una OSC

Mision
Funcion
técnica
o Funcion de Funcion de
Eficacia . ., L, Imagen
direccién comunicacion
ENTIDAD NO
LUCRATIVA
Funcién de Funcion de
Flexibilidad ., Capacidad
organizacion personal
Funcion de
administracion
y finanzas

Fuente: Caro et al. (s.f.)
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Tal y como se puede ver en la figura 6, cada una de estas funciones responde a los
objetivos bésicos de toda OSC; por tanto, serd necesario tener en cuenta dicha teoria para la
elaboracion de puestos y procesos principales.

Finalmente, los procesos pueden definirse como el “conjunto de tareas que conforman
una serie de actividades, interrelacionadas entre si, que transforman una entrada en una salida
con valor afiadido para el usuario” (Universidad Politécnica de Valencia [UPV], 2011, p. 4).
Toda organizacion tiene procesos que pueden ser clasificados en tres: procesos clave, procesos
estratégicos y procesos soporte. Un proceso clave gestiona las actividades que conducen a la
entrega del producto o servicio al usuario final, es decir, de ellos depende la posibilidad de
cumplir satisfactoriamente con sus requerimientos y expectativas (UPV, 2011). Los procesos
estratégicos gestionan la forma en que se toman decisiones sobre planificacion y mejoras de la
organizacion, y la relacion de ésta con el entorno, siendo los responsables de analizar las
necesidades y condicionantes, y a partir de todo ello, emitir las guias adecuadas al resto de
procesos de la organizacion para asegurar un resultado efectivo (UPV, 2011). Ademas,
“permiten definir y desplegar las estrategias, politicas y objetivos de la organizacion” (UPV,
2011, p. 4). Y, por ultimo, los procesos soporte son aquellos proporcionan apoyo a los procesos
clave para asegurar el buen funcionamiento de la organizacion y que, generalmente, son

transparentes al usuario (UPV, 2011).

5. Aspectos legales y formalizacién

Por definicion, una asociacion? es “una organizacion estable de personas naturales o
juridicas, o de ambas, que a través de una actividad comun, persiguen un fin no lucrativo”
(Fernandez & Gallardo, s.f.). Este fin debe cumplir las siguientes caracteristicas, en primer
lugar, “la prohibicion de repartir los beneficios econémicos que se obtengan entre los

asociados” (Luna, 1986, citado en Fernandez & Gallardo, s.f., p. 4) y, en segundo lugar,
en caso de disolucion y liquidacion, el haber neto resultante no puede repartirse entre
los asociados, sino que tiene que destinarse a la persona que se haya previsto en los estatutos o,

en su defecto, a la que sefialen la Sala Civil de la Corte Superior, conforme lo prevé el articulo
98 del Codigo Civil (Fernandez & Gallardo, s.f., p. 4).

La primera caracteristica mencionada esta presente, debido a que, al ser una asociacion,
se debe asegurar que ninguno de sus miembros saque ventaja por encima del otro bajo ninguin
contexto, y que dicha organizacion solo vele por el cumplimiento de sus fines organizacionales.
Hay que tener en cuenta, sin embargo, que la asociacion si puede llevar a cabo actividades para

generar dinero, siempre y cuando este sea totalmente reinvertido en la organizacion.

2 Los objetivos de Educa Ancon se asemejan a los de una asociacion, es por ello que se ha elegido este
concepto y no cooperacién u organizacion social de base.
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La segunda caracteristica mencionada esta presente debido a que ningln asociado tiene
que sacar ventaja alguna de la disolucién de la asociacion, ya que todos han aportado de manera
equitativa. He aqui donde radica la importancia del estatuto, pues todos estos detalles sobre
quien recibe los bienes, en caso de disolucion, deben ser contemplados y establecidos
previamente en este documento, el cual ser& aprobado por todos los asociados.

Por otro lado, la importancia de que toda OSC logre su formalizacion radica en que
ayuda a una mejor organizacion de la misma, ya que como parte del procedimiento, se debe
definir las funciones de cada uno de los integrantes, ademas de sus derechos y obligaciones; se
especifica cual es su mision y objetivos especificos; y, en general, se deja por escrito los puntos
vitales para una correcta organizacion dentro de cualquier tipo de grupo humano. En
consecuencia, los integrantes se pueden sentir mas comprometidos con la misién; por lo tanto,
aumenta la participacion, se afianza el compromiso entre los integrantes y crece la solidaridad
social. Finalmente, se debe tener en cuenta que, lograr la formalizacion permitira a una OSC

acceder a diversas oportunidades como la recepcion de donaciones.

6. Gestion del talento
En primer lugar, es importante definir la funcion que cumple Recursos Humanos
(RR.HH) en una organizacion. Esta comprende “seleccionar, acoger, contratar, retribuir, formar,
evaluar y retener a los trabajadores de la misma” (Fundacion Luis Vives, 2009a, p. 15). En el
caso de las organizaciones sin fines de lucro, esta funcion es particularmente importante por

diversas razones. Por un lado,

la actividad realizada por el sector no lucrativo se presta con personas para personas
[...] se trabaja en un entorno complejo y dindmico, con variedad de actores, por lo que hacen
falta equipos formados y comprometidos para gestionar correctamente y con ilusién esa

complejidad” (Fundacién Luis Vives, 20094, p. 17).

Por otro lado, este tipo de organizaciones persiguen objetivos de alto impacto y se
aspira a cambiar y transformar realidades sociales, por lo cual se requiere que la gestion del
talento se convierta en fuente de valor estratégico para la organizacion (Fundacion Luis Vives,
2009a)

Ademas, la gestion del talento se puede definir como un “sistema integrado de médulos
interrelacionados entre si y sobre los que se construyen las politicas y estrategias de RR.HH que
facilitan el cumplimiento de la mision y objetivos de la organizacion” (Fundacién Luis Vives,
2009a, p.18). Respecto a los médulos que compone el sistema de gestion del talento, estos se

muestran en la siguiente figura:
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Figura 7: Sistema Integral de Gestion de Recursos Humanos
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Reclutamiento y
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Fuente: Fundacion Luis Vives (2009a)

En relacion al tema de seleccion, el objetivo es proponer procesos formales que
contribuyan a atraer el mejor talento de acuerdo a las necesidades especificas de la organizacion
y establecer un sistema integrado de incorporacion de las personas elegidas (Fundacién Luis
Vives, 2009a).

El siguiente componente es formacion e implica la mejora de las capacidades de los
equipos, favoreciendo su desarrollo, a través de un plan de formacion, que puede incluir, por
ejemplo, itinerarios de desarrollo o planes de carrera (Fundacién Luis Vives, 2009a). La
descripcion de puestos de trabajo se refiere a la identificacion de cada puesto que la
organizacion necesita para cumplir con sus objetivos y la delimitacion de sus funciones
correspondientes, los cuales pueden estar expresados en un manual o en perfiles de puestos
(Fundacion Luis Vives, 2009a).

Respecto a la evaluacion de desempefio, este componente permite identificar el

potencial y las areas de mejora tanto de los miembros de la organizacion como de cada area o
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equipo. Asimismo, facilita la comunicacion de los objetivos y competencias que requiere la

organizacion de cada uno de sus integrantes (Fundacion Luis Vives, 2009a).

Los siguientes componentes de este sistema integral de gestion del talento son:
compensacion y beneficios, prevencion de riesgos laborales, administracion de personal y

gestion por competencias® (Fundacién Luis Vives, 2009a).

Cabe resaltar que este sistema y la clasificacion que propone esta condicionada a las
necesidades de la organizacion, ya que algunos aspectos son transversales a los componentes
planteados (por ejemplo, la gestion de competencias puede emplearse tanto en el componente de
Formacién y Evaluacion) o, en otros caso, el componente administrativo puede excluirse ya que
el foco de la organizacién esta en el desarrollo de las personas que la conforman (Fundacion
Luis Vives, 2009a).

7. Gestion del voluntariado

Respecto a la gestion del voluntariado, esta se entiende como

una secuencia légica, organizada y uniforme de captacion, seleccién, capacitacion,
seguimiento, motivacion y reconocimiento, y evaluacion que lleva a cabo una organizacion para

manejar de manera coherente sus recursos humanos voluntarios (Lazzaro, 2005, p. 1).

La importancia de que las organizaciones gestionen de manera adecuada el voluntariado
radica en el desarrollo de mecanismos y herramientas para, por un lado, retener e incentivar a
aquellas personas que dedican su tiempo y ofrecen sus capacidades a la organizacion (Lazzaro,
2005).

En este sentido, el area de la organizacién encargada de la gestién de voluntariado
debera ser liderada por un coordinador que asegure que se cumplan los siguientes objetivos:
mantener la coherencia del programa de voluntariado (a traves del despliegue de politicas que
estén alineadas a los objetivos de la organizacion y el cumplimiento de las mismas), proveer a
los voluntarios de informacidn, capacitacién, reconocimiento y evaluacion segun lo dispuesto
por el area y las necesidades de la organizacion. Y, por ultimo, procurar que exista un canal de
comunicacion constante entre los voluntarios y los miembros de la organizacion (Lazzaro,
2005).

Un modelo planteado para la gestién del voluntariado se denomina “Ciclo de Gestion

del Voluntariado”, este permite

% Para este caso de estudio, no se considerard como parte de la propuesta, pues no responde a las
necesidades de la organizacion Educa Ancén.
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tener una vision integral de todas las fases de colaboracién entre la persona voluntaria y
la organizacién [...] no se centra solo en areas concretas o programas, como por ejemplo la
captacion o la formacién sino que se realiza de forma transversal teniendo en cuenta al
voluntario y su relacién con la entidad de principio a fin (Valls, Vidal & Villa, 2009, p. 23).

Ademas, este modelo contribuye al funcionamiento del voluntariado en la organizacién
y se puede aplicar tanto en organizaciones constituidas solo Unicamente por voluntarios como
en organizaciones de mayor dimension y que manejan modelos mixtos, los cuales incluyen a los
voluntarios y a personal remunerado. Cabe resaltar que, este modelo puede ser adaptado segin
las necesidades de cada organizacion (Valls et al., 2009). En la siguiente figura, se muestra el

Ciclo de Gestién de Voluntariado y cada uno de sus elementos:

Figura 8: Ciclo de Gestion del Voluntariado

Fase de Preparacion « Planificacién

* Estructura Organizativa
* Sistematizacion

Definicion ..
o Incorporacion
* Perfiles »
. * Compromiso
* Captacion .
L, * Proceso de seguida
* Seleccion

Desarrollo
* Organizacién
* Formacién
* Comunicacién
* Participacién
* Seguimiento

Desvinculacion
* (Gestion de la salida
* Relacion posterior

Reconocimiento
* Reconocimiento formal
* Reconocimiento informal

Temas Transversales

* Relacion equipo remunerado y voluntario
* |dentificacion con mision y valores

Adaptado de: Valls et al. (2009)

La primera fase, la de preparacion, “considera aspectos generales a partir de los cuales
se contextualiza el voluntariado en la organizacion y se estructura su gestion” (Valls et al.,
2009). La fase de definicion, permite identificar el rol de los voluntarios y establece las

funciones que cumplirdn en la organizacion (esto implica también la definicion de perfiles, la
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captacion y selecciéon de los voluntarios). La fase de incorporacion se refiere al proceso de

acogida de los nuevos miembros de la organizacion.

En cuanto a la fase de desarrollo, esta empieza con la incorporacion del voluntario y la
asignacion de sus responsabilidades. Asimismo, incluye todas las acciones orientadas a
fomentar la permanencia de cada miembro de la organizacion. La fase de reconocimiento se
refiere a aquellas actividades que tienen como objetivo destacar el valor del trabajo que realiza
cada voluntario, reconociendo sus aportes a la organizacion (Valls et al., 2009).

Respecto a la fase de desvinculacion, esta implica que la organizacién esté al tanto y
gestione de manera adecuada el fin de la participacion de los voluntarios, teniendo en cuenta los
aportes de estas personas a la organizacién y garantizando que los voluntarios se retiren de la

organizacion satisfechos con la experiencia.

Finalmente, los temas transversales que se aprecian en la figura 8, se refiere a aquellos
aspectos que impactan en el ciclo como conjunto. Dentro de estos temas, se encuentra la
identificacion de los voluntarios con la mision y valores de la organizacion, o la relacion del

voluntariado con el personal remunerado que trabaja en la misma (Valls et al., 2009).

8. Alianzas estratégicas

Las alianzas estratégicas son “colaboraciones caracterizadas por el hecho de que
cualquiera de sus participantes pone en juego competencias clave para la consecuciéon de
objetivos compartidos” (Carreras & Iglesias, 2013, p. 77). Los actores deben aportar a la alianza
un elemento basico (capacidad, recursos, habilidades o conocimientos) que contribuya de forma
significativa y complementaria a alcanzar lo deseado (Carreras & Iglesias, 2013).

Asimismo, es importante mencionar que, en la gran mayoria de casos cuando se realizan
alianzas estratégicas, ambas partes quedan satisfechas por el trato y ambos consiguen beneficios
para cada uno de sus intereses, ya que “se construyen alrededor de un tema de valor estratégico
para todos sus socios” (Carreras & lIglesias, 2013, p. 77). Sin embargo, no siempre todas las

alianzas que se forman entre una 0 méas organizaciones son prosperas.

La importancia de cerrar alianzas estratégicas es la creacion de sinergias, que muchas
veces ayudan a reducir costes a la organizacion (Carreras & Iglesias, 2013). Esta union sera mas
exitosa si se trata de organizaciones que trabajen en el mismo dmbito. En el caso de las OSC, las
alianzas estratégicas son importantes también por que “facilitan el acceso a nuevos d&mbitos de
actuacion, destinatarios, localizaciones geograficas, financiadores” (Carreras & Iglesias, 2013,
p. 82).

Las alianzas, entonces, sirven para que los actores puedan ampliar
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sus roles, incorporando nuevos activos, extraidos de la propia interaccion. En este
aprendizaje, las empresas, las OSC y el Estado pueden cambiar las concepciones tradicionales
sobre sus socios. La interaccién abre un proceso de redescubrimiento y revisién de las funciones
que cumplen estos actores en nuestra sociedad al tiempo que ayuda a romper los estereotipos
mutuos (Licandro, 2012, p. 4).

J. Austin (2003, citado en Licandro, 2012) elaboré un modelo para comprender, disefiar
y evaluar las alianzas sociales, donde existen tres etapas que explican el continuo de la
colaboracion intersectorial. A continuacién, se presentara los elementos propios de cada etapa o

tipo de alianza, en términos de las caracteristicas de la alianza, la forma de interaccion entre los

actores y su gestion.

Tabla 4: Modelo de Alianzas Sociales

Caracteristicas

Generales

Interaccion

Gestion

Filantrépica
Marcada por donaciones
de dinero o productos de
la organizacion a
diferentes causas sociales

Relativamente baja,

Transaccional

Marcada por intercambio
bilateral de valor entre las
partes. La organizacién
aporta dinero o activos
intangibles, recibiendo a

cambio retornos
especificos en materia de
imagen, visibilidad
publica, clima laboral,
etc.

Mas continua vy fluida, a

centrada en una donacién
mas que en la realizacién
de actividades conjuntas.
Desequilibrada, en donde
generalmente la empresa
day la OSC recibe

Sencilla: en la mayoria de

los casos no requiere
estructuras a ser
gestionadas
conjuntamente

través de la coordinacion
especifica, que involucra
un intercambio bilateral.
Los beneficios recibidos
por las partes todavia no
son equilibrados. Segun el
tipo de acuerdo, una de
las partes recibe mas
beneficios que la otra

Integrativa
Colaboraciones que
devienen en ‘“alianzas

estratégicas”, donde
ambas partes ponen una

diversidad de activos
intangibles al servicio de
proyecto

Existen  visiones y
valores compartidos.

Del intercambio de valor
se pasa a la creacion
conjunta de valor

La frecuencia y la
continuidad de las
interacciones entre las dos
organizaciones  generan
una mayor cantidad vy
variedad de actividades,
con un alto nivel de
compromiso. El nivel de
interaccion organizacional
es el requerido por un
emprendimiento conjunto.
Es equilibrada, ya que
ambas partes contribuyen
por igual al proyecto

Compleja:  los  socios

Algo  més  compleja:
requiere cierto grado de
articulacion y

organizacion. Pero por lo
general uno de los dos
actores gestiona en forma
exclusiva la actividad

Adaptado de: Austin (2003, citado en Licandro, 2012)
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Si bien la palabra “etapa” alude a una sucesion, este modelo no establece que
necesariamente la colaboracion entre organizaciones transitara por las tres etapas (filosofica,
transaccional e integrativa). No obstante, ello no implica que las colaboraciones se mantendran
estaticas en una etapa, sino que en el transcurso de su existencia pueden ir cambiando, en una u
otra direccion. (Licandro, 2012). Ademas, cabe resaltar que, no son etapas “excluyentes, ya que
en la préctica se pueden conjugar elementos caracteristicos de mas de una de ellas” (Licandro,
2012, p. 8).

Por otro lado, cada una de estas etapas se rige bajo ciertos criterios que representan los
diversos grados de profundidad y compromiso que tienen las relaciones intersectoriales. Es
necesario evaluar el nivel de compromiso de las relaciones de colaboracién, la importancia que
se le confiere a la colaboracién dentro de la misién de las organizaciones, la magnitud de los
recursos gue se comparten, el espectro de actividades que se comprometen a realizar en
beneficio de la comunidad, el nivel de interaccion entre las organizaciones civiles y sus aliados
estratégicos; la complejidad administrativa y el valor estratégico de la relacion (Reynaga, 2007).
En la siguiente figura, se mostrara dichos criterios y la diferencia gradual que existe entre uno y

otro.

Figura 9: El continuo de la colaboracién intersectorial

Naturaleza del vinculo Filantropica Transaccional Integrativa

Nivel de compromiso Bajo 5 Alto

Importancia para la misién Periférica > Central

Magnitud de recursos Baja > Elevada

Tipo de recursos Dinero 5 Capacidades centrales
Espectro de actividades Estrecho 5 Amplio

Nivel de interaccién Poco frecuente ) Intenso

Complejidad administrativa  Simple > Compleja

Valor estratégico Menor . Sustancial

Adaptado de: Austin (2003, citado en Reynaga, 2007)

9. Comunicacién organizacional
La comunicacion es un fendmeno que se da en toda organizacidn, independientemente
de su tipo o tamafio. Esta “constituye una funcion integradora donde [...] se intercambian
conocimientos, técnicas, habilidades [...] que permiten la union de los miembros para ayudar a
la organizacion a alcanzar mejor y mas rapidamente sus objetivos” (Guerrero & Hernandez,
2013, p. 21) por eso es considerada como una “dimension transversal a todos los procesos que

ocurren en una organizacion” (Enz, 2012, p. 41).
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El fin de la comunicacion organizacional es fomentar la integracion en todos los
aspectos para que se dé la cooperacion, la buena voluntad en la aportacion de ideas para el
mejoramiento de ciertas actividades, buscar formas de crear y disefiar sistemas y programas
especificos que motiven al personal y que lo hagan sentirse satisfecho de pertenecer al centro en
que labora (Guerrero & Hernandez, 2013, p. 24).

Es por ello que, la comunicacién organizacional trabaja sobre la base de elementos de
gestién; de esta manera ayuda a que la organizacién pueda lograrse en el marco de su mision
(Enz, 2012).

La comunicacién organizacional puede ser de dos tipos: interna y externa. La

comunicacion interna

se caracteriza por un conjunto de actividades efectuadas por cualquier organizacién para
la creacion y mantenimiento de las buenas relaciones con y entre sus miembros a través del uso
de diferentes medios de comunicacién que los mantengan informados, integrados y motivados
para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales (Guerrero & Hernéndez,
2013, p. 21).

En cambio, la comunicacion externa es el “conjunto de mensajes emitidos por cualquier
organizacion hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a mantener 0 mejorar sus
relaciones con ellos, a proyectar una imagen favorable o a promover sus productos o servicios”
(Guerrero & Hernandez, 2013, p. 21). Para que la organizacion pueda llegar efectivamente a una
mayor cantidad de publico objetivo, debera aplicar diferentes técnicas de marketing para OSC.
En este sentido, se detallan las funciones principales (que al mismo tiempo son las principales
dificultades que presenta una OSC) propuestas por Salvador i Peris (2009) en base a las
principales necesidades de este tipo de organizaciones.

Tabla 5: Funciones principales del marketing en las OSC

Necesidad Accion o funcién en términos de marketing

Necesidad de recursos financieros La organizacion vende peticiones de donativos privados
Necesidad de reconocimiento La organizacidn se vende a si misma

Necesidad de asalariados, socios Yy La organizacion vende su proyecto de “empresa”
voluntarios

Necesidad de prestacion de servicios La organizacion vende sus conocimientos y la calidad

del servicio prestado
Necesidad de cambiar un comportamiento  La organizacion vende persuasion social

Adaptado de: Di Sciullo (1993, citado en Salvador i Peris, 2009)

Ya sea externa o interna, “los programas y actividades de comunicacién que se realizan
en la organizacion deben responder a una estrategia integral cuya finalidad Gltima serd ayudar a
la organizacién a alcanzar sus metas y proyectar su imagen” (Guerrero & Hernandez, 2013, p.
21). A esto se le denomina comunicacion estratégica integral.
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10. Financiamiento
La gestion financiera y econémica de una organizacion sin fines de lucro consiste en
Un conjunto de procesos, coordinados e interdependientes, encaminados a planificar,
organizar, controlar y evaluar los recursos econémico-financieros disponibles en la organizacion,
de cara a garantizar de la mejor manera posible la consecucion de unos objetivos sociales fijados

previamente y coherentes con su mision (Beitia, Gavilan & Guezuraga, 2008, p. 7).

En cuanto a la importancia de la gestion econémico-financiera, es necesario tener en
cuenta que, el principal motivo de ésta es cumplir con el fin social de la OSC, de manera que se
pueda garantizar el logro de sus objetivos sociales (Beitia et al., 2008).

Asimismo, la organizacién debe comprometerse a la rendicién de cuentas del manejo de
los fondos obtenidos. Esto para poner a disposicién de forma abierta y clara, la dimension
economica financiera, para todas las personas que participan en la organizacion ya sea donando
su esfuerzo, tiempo y/o dinero (Beitia et al., 2008). Por otro lado, con el objetivo de mantener la
confianza de los distintos grupos de interés, la gestion econémico-financiera deberd manejarse
con transparencia y efectividad para asi garantizar la supervivencia y sostenibilidad econdmica
de la organizacion (Beitia et al., 2008).

Una adecuada gestion econdmico-financiera puede contribuir a mejorar ciertos aspectos
claves de la organizacion, como la dependencia econdmica de fuentes de financiamiento
externas, el alto nivel de incertidumbre de los ingresos y la dificil estabilidad econdmica de la
organizacion, y la limitada capacidad de la organizacion para adaptarse ante las eventualidades
de caracter econémico-financiero (Beitia et al., 2008).

Segun Beitia et al. (2008), existen tres tipos de herramientas de gestion econdémico-
financiera®: herramientas de planificacion y control financiero, herramientas de organizacion y
control interno econémico y contable, y herramientas de andlisis, seguimiento y evaluacion de
resultados.

El primer tipo de herramientas responde a las siguientes necesidades: la reduccion del
nivel de incertidumbre y la prevision de posibles ingresos y gastos, asi como la anticipacion de
la misma ante posibles tensiones de tesoreria (Beitia et al., 2008). El segundo tipo cubre la
necesidad de conocimiento y comparacion de la situacion econdémico-financiera de la
organizacion (pasado, presente y futuro), de presentacion de los estados contables finales e
informes presupuestarios y la estimacion de costos, segun las actividades realizadas (Beitia et
al., 2008). Por ultimo, el tercer tipo de herramienta permite la obtencién de explicaciones e
interpretaciones de los resultados econémicos de la organizacion, asi como la evaluacion de los

resultados econdémicos y la justificacion de los fondos obtenidos (Beitia et al., 2008).

4 Cada herramienta planteada responde a distintas necesidades de la organizacién; sin embargo, para
efectos de este proyecto, se ha seleccionado las necesidades que corresponden al caso de estudio.
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CAPITULO 3: DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL DE EDUCA
ANCON

En este capitulo, se detallara el diagnéstico de la organizacion Educa Ancon (EA). En
cuanto a la informacidn general de la organizacion, esta se cred en el afio 2011 como una
iniciativa de responsabilidad social del Centro Federado de Estudios Generales Letras
conformada por alumnos de diversas facultades de la PUCP con el objetivo de contribuir a la
problamatica educativa en el pais, a través del dictado de talleres de comprension lectora a nifios
y nifias de la Institucién Educativa César Vallejo en Villa Estela, Ancon (EA, 2014a). Los
talleres mencionados buscan reforzar la comprension lectora, desarrollar el habito de lectura y
contribuir al desarrollo de la capacidad critica en los alumnos de segundo, tercero y cuarto de
primaria de la IE. El dictado de los talleres se realiza todos los sabados en las instalaciones de
la IE César Vallejo y tiene una duracion de dos horas. Cabe mencionar que para el afio 2014,
Educa Ancén contaba con 96 nifios inscritos en los talleres y se trabajo, a diferencia de afios
anteriores, con los niveles de tercero, cuarto y quinto de primaria (EA, 2014d).

Asimismo, el presente capitulo de divide en dos partes: en la primera parte, se detalla la
situacion inicial de la organizacion segun cada elemento clave de la gestion estratégica; y en la

segunda parte, se elabora el analisis FODA de la organizacion.

1. Elementos claves de la gestion estratégica

A continuacion, en base a las herramientas metodoldgicas utilizadas para el recojo de
informacion y los documentos oficiales de Educa Ancon, se desarrollara el diagnéstico en base

a los elementos clave de la gestion estratégica definidos en el capitulo anterior.

1.1.  Vision y mision

La organizacion Educa Ancén no cuenta con una visién y mision definidas; sin
embargo, esta se define como “una iniciativa de responsabilidad social emprendida por
alumnos de la PUCP de distintas facultades que busca enfrentar la problemética
educativa de muchos nifios y nifias de nuestro pais” (Educa Ancon [EA], 2014d). Por
otro lado, si bien no se cuenta con una vision, la organizacion al plantearse la pregunta

“;Como lo haremos?” responde de la siguiente manera:

o “Brindando talleres de comprension de lectura a los nifios y nifias del
colegio César Vallejo en Villa Estela, Ancon” (EA, 2014d, p. 3).

o “Estos talleres buscan desarrollar las capacidades y el sentido critico y
analitico de los nifios y nifias con miras a tener personas independientes y

auténomas capaces de actuar por su entorno o sociedad” (EA, 2014d, p. 3).
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Segln las entrevistas realizadas a los miembros de la comisién de EA, se
menciona que no se tiene clara la visién ni mision de la organizacion porque, desde su
creacion, las comisiones se enfocaron en resolver la problematica social y no se ha
dedicado tiempo ni se ha llegado a un acuerdo unanime sobre qué es la organizacion
(Ver Anexo B). Ademas, los miembros de la comision de EA mencionan que, algunos
si pueden definir con mayor claridad la vision y mision, mientras que otros solo tienen
ideas generales sobre estas y creen que se debe definir de manera formal, y asi asegurar
gue se comunique tanto a miembros como a voluntarios para que todos la conozcan
(Ver Anexo A).

En este sentido, se evidencia la necesidad de la organizacién de establecer, de
manera formal, una vision y misién que contribuyan a orientar y alinear todos los
esfuerzos de los miembros de EA al logro de los objetivos que se han planteado para
tener mayor impacto en la poblacion beneficiaria. Asimismo, en funcién a lo recogido
en las entrevistas y encuestas realizadas, es importante que la vision y mision de EA
otorgue sentido a la labor que realiza cada miembro de la organizacion vy, a su vez, sea
comunicada e interiorizada a los voluntarios y miembros para contribuir a la cohesion

de la organizacion (Ver Anexo A).

1.2.  Valores organizacionales

Tras la aplicacion de las diversas herramientas para recopilar informacion, se
ha obtenido que, EA no cuenta con valores organizacionales oficiales (Ver Anexo A).
Sin embargo, los miembros, en las entrevistas, mencionan ciertos valores con los que
mas se identifican. Por ejemplo, la mayoria de los miembros de la comision sefialé que
el compromiso es el valor mas importante de EA (Ver Anexo A), pues, a pesar de los
problemas que puedan existir dentro de la organizacién, todos los miembros de la
comision se encuentran motivados para cumplir con sus funciones y aportar al logro de
objetivos en beneficio de la organizacion.

El segundo valor m&s mencionado en las entrevistas fue la responsabilidad,
seguido de el respeto a los demas y la solidaridad (Ver Anexo A). Estos valores fueron
considerados por los miembros tomando en cuenta, lo que ellos esperan de las personas
que ingresen a la organizacion, ya sean miembros de comision o voluntarios, y a su

vez, de la relacion con su publico objetivo.
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1.3.  Objetivos estratégicos

EA, segun los documentos oficiales de la organizacion y las entrevistas
realizadas, no presenta objetivos estratégicos (Ver Anexo A). Sin embargo, los
miembros de manera individual y grupal intentaron bosquejar cuéles serian.

Actualmente, la prioridad de los miembros es lograr la formalizacion (Ver
Anexo B), ya que esto podria generar que diversas empresas puedan donar recursos
econdmicos y materiales Utiles para el desarrollo de las actividades principales de la
organizacion. Otro tema prioritario es el financiamiento; es por ello que, la comision
considera importante elaborar un plan de financiamiento que garantice la sostenbilidad
econdmico-financiera de la organizacion (Ver Anexo A).

Respecto al tema de gestion del talento y voluntariado, se espera poder mejorar
el proceso de convocatoria, seleccion e induccion de los voluntarios; de manera que, no
solo se pueda aumentar el nimero de postulantes, sino que se generen filtros para
seleccionar a los voluntarios idéneos para la organizacion (Ver Anexo A). Ademas,
consideran necesario contar con voluntarios comprometidos por un periodo prolongado
de tiempo con la organizacion (Ver Anexo A), lo cual solo se dara a un mediano plazo,
ya que actualmente no existen mecanismos ni procesos de gestion del talento o del
voluntariado relacionados a motivacion o reconocimiento.

Ademas, se menciono6 que, se busca mejorar las relaciones con los diferentes
aliados de EA. Por ejemplo, la relacion con los padres de familia no es constante y
seria importante hacerlo para monitorear el progreso de sus hijos o realizar actividades
conjuntas (Ver Anexo B); caso similar que sucede con los profesores del colegio, pues
en la actualidad no existe una coordinacion con ellos, pero resultaria beneficioso
alinear lo que se ve en las clases diarias con lo impartido en los talleres de los sdbados
(Ver Anexo A). Sin embargo, los miembros también sefialan la importancia de generar
alianzas méas concretas que puedan volver sostenible a la organizacién, ya sea con
empresas, OSC o entidades gubernamentales (Ver Anexo A).

Por ultimo, los miembros de EA sefialan la importancia de realizar una
evaluacion de la metodologia aplicada, para poder saber si esta cumple con las
expectativas minimas planteadas y, por ende, el impacto que estd generando (Ver
Anexo A). Ademaés, se desea difundir y replicar la metodologia en otros colegios

cercanos de la zona de impacto (Ver Anexo A).

1.4, Estructura, funciones y procesos
Educa Ancén esta conformada por 31 personas que se dividen en voluntarios y

miembros de comision. La comision estd compuestas por 12 personas y se divide de la
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siguiente manera: Coordinacion General, Secretaria de Organizacion, que incluye
Subcoordinacién General y Secretaria de Logistica®>, y las subcomisiones de
Metodologia, Investigacion y Estadistica, Presupuesto y Finanzas, Comunicaciones y
Gestion del Talento (Ver Anexo A).

El organigrama actual de la organizacién se muestra a continuacion:

Figura 10: Organigrama actual de Educa Ancon

Coordinacion
general

Secretaria de
organizacion

|
[ [ | I ]

Gestion del Presupuestoy
Talento Finanzas

Investigaciony

Comunicaciones e
Estadistica

Metodologia

Fuente: EA (2014,d)

Sin embargo, actualmente, la subcomision de Investigaciéon y Estadistica se
encuentra inactiva y las subcomisiones de Comunicaciones, Presupuesto y Finanzas, y
Gestion del Talento presentan problemas debido a que los miembros no estan
completos y no existen objetivos definidos que guien el trabajo de cada subcomision
(Ver Anexo A).

En las entrevistas realizadas a los miembros de EA, algunos manifestaron que
la estructura organizativa actual si les ayuda a cumplir sus objetivos como
organizacion; mientras que, otros indicaron que se deberian realizar cambios en dicha
estructura, pues se reconoce el problema de contar con comisiones inactivas (Ver
Anexo A).

Respecto a las funciones, la organizacion cuenta con un documento llamado
“Funciones y tareas de la comision Educa Ancon 2014-2015”, en el cual se listan las
tareas de la coordinacion general, secretaria y subcomisiones (EA, 2014b); sin
embargo, estas no se encuentran bien delimitadas ni presentan una ordenada asignacion
de responsabilidades. Es por ello que, algunos miembros de la comision tienen una
percepcidn negativa con respecto a la division de tareas y funciones en la organizacion,
aun mas cuando hay subcomisiones incompletas y donde el trabajo se centraliza en una

persona (Ver Anexo A), por ejemplo, en la subcomisién de Presupuesto y Finanzas.

5 Dicha secretaria fue creada el 20 de enero del 2015. Informacion registrada en Educa Ancén [EA].
(2015). Acta del dia 20 de enero.
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Por ultimo, segun la informacion que se ha podido recoger de las entrevistas
realizadas, los principales procesos que realiza EA son (Ver Anexo A):

o Desarrollo de los talleres de comprension lectora.

. Realizacion de eventos de recaudacion de fondos: rifas, fiestas, ventas

de productos, etc.

o Reclutacion de nuevos voluntarios.

o Planificacion de la metodologia y material a implementar en los talleres.
o Recopilacién de datos en las evaluaciones continuas que se realiza a los
nifios.

. Coordinacion con la APAFA Yy el colegio.

Sin embargo, estos procesos no han quedado del todo claros en los miembros
de la organizacion, ya que algunos resaltan procesos que no son tan relevantes para el
buen funcionamiento de la organizacion. Asimismo, en la actualidad, los procesos mas

importantes para la organizacion no estan escritos ni detallados de manera gréfica.

1.5.  Aspectos legales y formalizacion

Segin la informacion obtenida de las entrevistas realizadas, una de las
principales prioridades de la gran mayoria de los miembros de la comision es lograr la
formalizacion (Ver Anexo A). Esto es importante para los miembros de la organizacion
puesto que, el no estar debidamente formalizados ha constituido un obstaculo para
diferentes oportunidades como poder recibir donaciones, postular a fondos o hacer
CONVeNios con otras organizaciones.

Asimismo, en las entrevistas se mencion6 que lograr la formalizacién de Educa
Ancon es un objetivo urgente ya que puede contribuir al acceso a diversos especialistas
que brinden asesorias ,especificamente, en el area de metodologia. Esto Gltimo es
particularmente importante, ya que desarrollar herramientas y contenidos segun las
necesidades de los nifios es vital para el dictado de los talleres de comprension lectora.
Ademaés, se mencion6é que una de las desventajas de que la organizacion no esté
formalizada es que esto limita sus posibilidades para generar nuevas alianzas con
organizaciones afines que les brinden apoyo en temas como financiamiento y, en
general, a desarrollar estrategias a largo plazo para cada &rea que compone la

organizacion (Ver Anexo A).
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1.6.  Gestion del talento

Como ya se ha explicado, Educa Ancén estd conformada por miembros de
comision y voluntarios; sin embargo, todos ellos son voluntarios, es decir, ninguno es
remunerado. La diferencia radica en que los primeros asumen una mayor
responsabilidad de tareas pues dedican su tiempo a la direccidn de la organizacién y
tareas administrativas de acuerdo a la funcion que cumplen; mientras que los segundos
solo realizan las tareas relacionadas al voluntariado. Por ello, se realizara una
distincion entre la gestion del talento, que tendra como foco principal a los miembros
de comisidn; y la gestion del voluntariado, que se enfocara en los voluntarios de Educa

Ancon.

A continuacién, se realizara el diagndstico respectivo en temas de gestion del
talento para Educa Ancon. Respecto a la seleccién de los miembros de la comisién,
esta se dio de manera no planificada. Es decir, la actual comision esta formada por
miembros que fueron voluntarios durante el afio 2013 y verano del 2014, a quienes la
antigua comision invito a elegir la subcomision que querian dirigir, después de asistir a

todas las capacitaciones respectivas (Ver Anexo A).

Cabe resaltar que, la seleccion de cada miembro de subcomisiones se basd,
inicialmente, en el llenado de una ficha de inscripcion con datos generales del
postulante y la eleccion de la subcomision a la que deseaba pertenecer; ademas, de la
iniciativa de la persona en dirigir o ser parte de una subcomision en particular, y las
referencias o recomendaciones de los miembros de la comision saliente respecto a los
postulantes al cargo de subcoordinador o miembro de subcomision (Ver Anexo A). En
el caso particular de algunas subcomisiones, los nuevos miembros de la misma

eligieron a la persona gque asume el cargo de subcoordinador (Ver Anexo A).

Respecto a los requisitos para formar parte de la comision de EA, solo se ha
establecido que los miembros deben haber pertenecido al menos un ciclo a la
organizacion para poder acceder a este cargo, y asi asegurar un conocimiento minimo
de la organizacion y el compromiso con la misma dada su experiencia previa como

voluntarios (Ver Anexo A).

Por otro lado, respecto a la motivacion de los miembros de EA, existe el
interés por permanecer en sus respectivas subcomisiones debido a que sienten que estas
se relacionan a las carreras profesionales que han elegido y consideran que esta es una
oportunidad para seguir aprendiendo y aportando a la organizacién desde su

especialidad (Ver Anexo A).
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Si bien no existe un proceso formal de seleccion ni se han desarrollado
herramientas para evaluar el desempefio de los miembros de EA, para el 2014-2, se
crea la subcomision de Gestion del Talento (EA, 2014d). Sin embargo, en las
entrevistas realizadas, al describir el objetivo de esta subcomision, solo se enfoca en el
desarrollo de los voluntarios (Ver Anexo A) y no se identifica con claridad los
objetivos de la gestion del talento enfocada, especificamente, en temas como seleccidn,
evaluacion de desempefio y motivacion e incentivos. Cabe resaltar que, dichos temas
son los que presentan mayores dificultades pues no existen procesos formales para

gjecutar las acciones respectivas (Ver Anexo B).

1.7.  Gestion del voluntariado

Segun la informacion de las entrevistas, en cuanto a la gestion del
voluntariado, especificamente sobre el reclutamiento, en primer lugar, la convocatoria
se realiza a través de ferias en las cuales participa la organizacion (Ver Anexo A). En
estos eventos, los interesados completan una ficha con sus datos y, luego, son
contactados por la organizacion. Asi mismo, algunos interesados en ser voluntarios se
comunican con EA a través de su pagina de Facebook. En algunos casos, la
organizacion ha realizado la convocatoria a través de la creacion de un evento en redes

sociales (Ver Anexo A).

En segundo lugar, respecto al proceso de seleccion, no hay filtros para ser
voluntario de EA, y esto se da, principalmente, porque se necesita todo el personal
voluntario posible para llevar a cabo los talleres (Ver Anexo A). Segun las entrevistas
realizadas a los miembros de EA, se empez6 a entrevistar a los voluntarios como un
primer paso para establecer un proceso formal de seleccion, sin embargo, por falta de
acuerdo entre los miembros de la comisién no se pudo continuar con este proceso (Ver
Anexo A). Por ello, se acordd que, el requisito minimo y Unico para ser parte del
voluntariado de la organizacion es asistir como minimo a tres de las cuatro
capacitaciones que brinda la organizacion. Estas se realizan con la ayuda de
profesionales invitados como profesores de la Facultad de Educacién o ex miembros de
organizaciones del mismo rubro de EA, como Ensefa Perd, quienes brindan charlas a
los nuevo voluntarios sobre la metodologia a emplear para el dictado de los talleres de
comprension lectora y herramientas para el manejo de aula, respectivamente (EA,
2014b).

En tercer lugar, respecto a las capacitaciones dirigidas a los voluntarios de EA,

segun las encuestas realizadas, los voluntarios calificaron con menor puntaje los
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siguientes aspectos: los recursos empleados y la cantidad de horas (Ver Anexo H). Esta
informacidn es valiosa para la organizacion ya que, en base a ella, se pueden mejorar
ambos aspectos. En cuanto al primero, se identifica la necesidad de emplear recursos
(para el dictado de las capacitaciones) mas dindmicos para los voluntarios; y en cuanto
al segundo aspecto, se requiere adaptar la duracién de cada capacitacion al contenido
para asegurar que tengan la extension adecuada y, asi, los voluntarios retengan la

informacidn brindada y puedan aplicarla durante los talleres.

Por otro lado, los voluntarios consideran que la comunicacién constante, la
organizacion en las actividades (especificamente, de los talleres) y, los incentivos y la
motivacién a los voluntarios son ambitos en los que la organizacién puede mejorar
(Ver Anexo H). Estos aspectos son responsabilidad de las areas de Coordinacion

General, Gestion del Talento y Comunicaciones, respectivamente.

Respecto a la primera oportunidad de mejora (organizacion de actividades), se
evidencia la necesidad de definir y difundir los valores organizacionales y los procesos
formales de la organizacion (especificamente del dictado de talleres) y hacerlos de
conocimiento del voluntariado. En cuanto las oportunidades de mejora (incentivos y
motivacién, y comunicacion), se requiere generar herramientas que contribuyan a
reconocer la labor del voluntario y consolidar los canales y estrategias de
comunicacion interna que mejoren el intercambio de informacion y la relacion entre la

organizacion y el voluntario.

Asimismo, en las encuestas realizadas, se identificoé que, la decision de
participar en la organizacion se debe en gran medida al deseo de ayudar a los nifios a
mejorar su comprension lectora y debido al impacto social que la organizacion genera
en la poblacién beneficiaria (Ver Anexo A). Ademas que, el nivel de compromiso de
los voluntarios radica en la identificacion de los mismos con la mision de la
organizacion y la experiencia de ensefiar a los nifios participantes de los talleres (Ver
Anexo H). Es importante recalcar que aquellos aspectos que obtuvieron menor
porcentaje en las encuestas son los relacionados a la comodidad de los voluntarios en el
grupo de trabajo y el hecho de que EA sea una organizacion donde puedan aprender y

desarrollarse (Ver Anexo H).

En este sentido, es necesario que la organizacion concentre sus esfuerzos en
asegurar que las capacitaciones brindadas respondan a las expectativas de los
voluntarios, brindandoles herramientas que contribuyan al dictado del taller y al trato

con los nifios en el aula. Ademas, se evidencia la necesidad de fortalecer la relacion
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que existe entre el voluntario y los subcomisionados con los que interactia para

asegurar una mejor experiencia de trabajo en la organizacion.

Por ultimo, segun el focus group realizado a los miembros de comision EA, es
necesario incrementar la cantidad de voluntarios y su nivel de compromiso con la
organizacion (Ver Anexo B). A su vez, existe la necesidad de disminuir la alta rotacion
de los voluntarios (tasa de rotacion de voluntarios de 80% para el 2013/2014 y 67%
para el 2014/2015) y retener a aquellos que mejor se desempefien en la organizacion,
con el objetivo de que, a futuro, se incorporen como miembros de la comision de EA 'y

asuman puestos que demandan mayor responsabilidad y liderazgo en la organizacion.

1.8.  Alianzas estratégicas

Respecto a las alianzas estratégicas de la organizacion, segun la informacion
recopilada, EA no tiene un vinculo claro y establecido con sus diferentes aliados, a
excepcion de sus beneficiarios (Ver Anexo A). Las organizaciones gque presentan una

alianza con EA son las siguientes:

o Asociacion de Padres de Familia de la I.E. César Vallejo (APAFA)
. Pontificia Universidad Catdlica del Pert (PUCP)

o Centro Federado de Estudios Generales Letras (CF de Letras)

. Federacion de Estudiantes de la Pontificia Universidad Catolica
(FEPUC)

o Direccion Académica de Responsabilidad Social (DARS)

. Fundacion Pamer

o Co-Gestores Sociales (CGS)

o I.E. César Vallejo

. Centro Federado de Educacion.

o Colegio Markham

A continuacion, se explicard qué tipo de relacion existe entre EA y cada una de
ellas. En primer lugar, tenemos al I.E. César Vallejo, que es el colegio en el cual los
miembros de EA realizan el voluntariado y dictan los talleres de comprension lectora.
Este cede su infraestructura para que se realicen las actividades de EA, sin embargo no
trabajan juntos para alinear el plan de trabajo de la organizacion con el plan de estudios
del colegio (Ver Anexo B). Ademas que, algunos profesores aun perciben a EA como

un reemplazo méas no como algo complementario a su trabajo docente (Ver Anexo B).
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En segundo lugar, la APAFA es un aliado importante pues es quien hace que la
relacion entre EA y el colegio siga vigente, tras cuatro afios de labor social. Son los
padres quienes finalmente deciden llevar a sus nifios a los talleres brindados y a medida
de que van pasando los afios y mejorando la metodologia, los padres de familia se
sienten agradecidos de lo que la organizacién hace para sus hijos (Ver Anexo A).

Por otro lado, EA cuenta con apoyo logistico por parte de la PUCP, quien les
brinda el espacio (aulas de clase) para que puedan organizarse. De la misma manera, el
Centro Federado de Letras les brinda un espacio para poder guardar materiales que
utilizaran en el taller (Ver Anexo A). Si bien antes le daba cierto monto de
financiamiento, esto no sucede mas pues por posibles tergiversaciones de la posicion
apartidaria de EA y se decididé no continuar otro vinculo que no sea el de

almacenamiento de Gtiles (Ver Anexo B).

Para realizar la compra de libros, el colegio Markham les brinda su apoyo para
contactar con las editoriales y dona cierto monto del presupuesto total; a la vez que los
apoya en la realizacion de eventos pro-fondos como ventas pro-fondos (Ver Anexo A).
En temas de difusion y financiamiento, aunque esporadico y minimo, la FEPUC los
apoya de manera directa. Se mantenia una relacion similar con la DARS; sin embargo,
por el cambio de personas a cargo, se fue debilitando la relacién de financiamiento
quedando solo la de difusion, la cual actualmente también es débil (EA, 2014d).

Para capacitarse en temas de metodologia y ensefianza, EA cuenta con, el
Centro Federado de Educacion y la Fundacion Pamer, esta Gltima, a la vez, estuvo
ayudando en el proceso de formalizacion de la organizacion para que puedan comenzar
a recibir donaciones; sin embargo, han perdido comunicacion (Ver Anexo A). El apoyo
de los dos primeros solo es cuando la oportunidad y la necesidad se presentan. Y por
altimo, para capacitarse en temas de gestion de OSC, Co-Gestores Sociales les brinda

talleres de lineamientos béasicos de planificacion y organizacion (Ver Anexo A).

Si bien son diez las organizaciones con las cuales presenta cierta relacion, esta
es muy débil con la mayoria de ellas, lo cual genera algunas limitaciones y desventajas.
El no tener un vinculo claro y establecido con los aliados estratégicos hace que las
oportunidades y amenazas no sean tan evidentes para los miembros de la organizacion.
Actualmente, EA estd tratando de mantenerse independiente de cualquier Centro
Federado para no perder objetividad ni tener influencia politica (Ver Anexo A); sin
embargo, estd en busca de reforzar las alianzas con los demas aliados para no perder
por completo la relacion vigente que guarda con ellos.
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1.9. Comunicacién organizacional

Educa Ancédn, en lo que refiere a la comunicacion organizacional, desarrolla
acciones que contribuyen a la difusion y promocion del proyecto y de las actividades
que este realiza. Para entrar mas a detalle de como se lleva a cabo, este apartado se
dividira en dos, haciendo referencia en la primera parte a la comunicacién interna en

EAy la segunda a la comunicacion externa.

En lo que respecta a la comunicacion interna, se ha identificado que la mayoria
de los voluntarios de EA tienen conocimiento de los elementos organizacionales
basicos (Ver Anexo H). Los principales canales de comunicacién son las reuniones
presenciales, las cuales son de dos tipos: una, que se da entre miembros de la comisién
gue son una vez a la semana en los jueves culturales y otra, entre miembros de la
comisién y voluntarios que se dan cada dos semanas todos los jueves culturales (Ver
Anexo A). Ademas, los correos electronicos se usan como un canal formal de

informacion oficial de externos con internos (Ver Anexo A).

Para realizar la agenda de las reuniones, se publican los temas en el grupo que
existe en Facebook (miembros de comision), y se vuelve a retomar en las reuniones
quincenales. Las decisiones tomadas por la comision se comunican principalmente en
la reunion quincenal (Ver Anexo A). Otro tipo de informacion adicional se comunica a
través de los otros canales ya mencionados. Sin embargo, parece que estos canales no
son del todo efectivos pues el 14% de los voluntarios consideran que la comunicacion
constante es un aspecto que no se da de la mejora manera en la organizacion y el 20%

sefiala que es el segundo aspecto mas importante por mejorar de EA (Ver Anexo H).

Respecto a la comunicacion externa, EA apunta a dos objetivos esenciales:
convocar a una mayor cantidad de voluntarios y dar a conocer el servicio que brindan a
la comunidad a otras organizaciones. Para el primer objetivo, la organizacion tiene
como publico objetivo a estudiantes de la PUCP, principalmente alumnos que
pertenezcan a Estudios Generales Letras (Ver Anexo H). Para reclutar a los
voluntarios, EA realiza diversas estrategias como participar en la feria de
Responsabilidad Social Universitaria, publicaciones en las redes sociales, por
informacidn a través de la FEPUC y el CF de Letras, y por recomendacién de amigos o
conocidos sepan del proyecto. Los canales mas efectivos para llegar al pablico objetivo

son las redes sociales y las recomendaciones por amigos o conocidos (Ver Anexo H).

Para el segundo objetivo, EA tiene como publico objetivo a los diversos

aliados pues es a ellos a quienes tienen que mostrarles de la mejor manera el servicio
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que ofrecen a sus beneficiarios. Por ende, realizan campafas para sensibilizar sobre la
importancia de la lectura como el proyecto de la biblioteca o eventos en el colegio
donde llevan cuenta cuentos, ademas de videos institucionales y publicidad por redes
sociales que sensibilizan a sus aliados a brindar apoyo al proyecto (EA, 2014c).

En resumen, actualmente, EA no tienen una estrategia comunicacional; sino
que realizan acciones de difusion individuales que no necesariamente responden a un
plan 0 a una estrategia. Ademéas, como se vio en el apartado tedrico, la estrategia
comunicacional no puede ser elaborada si la organizacién no cuenta con elementos

organizacionales bien definidos.

1.10. Financiamiento

Actualmente, EA no cuenta con Estados Financieros que permitan realizar un
presupuesto de los ingresos y gastos en los que incurre la organizacién (Ver Anexo ).
Durante el afio 2014, la organizacién trabaj6 solo durante el Gltimo semestre; por ello,
se tiene un registro de gastos e ingresos simples desde el mes de agosto hasta el mes de
diciembre (Ver Anexo J). Para enero del 2015, el coordinador de la subcomision de
Presupuesto y Finanzas decidio elaborar un formato para tener un control mas
ordenado de los gastos e ingresos de la organizacion: el Balance General (Ver Anexo
K). Sin embargo, estos formatos no ayudan a identificar los costos claves no
desembolsables de la organizacion ni a planificar los gastos reales de la organizacion
en el corto y largo plazo.

A continuacion, se presentara la descripcion de las principales cuentas de la

organizacion:

1.10.1. Ingresos

Segun las entrevistas realizadas durante el proceso de investigacion, EA
actualmente se financia con eventos y/o actividades pro-fondos como son la venta de
rifas, venta de postres, conciertos, fiestas pro-fondos, etc (Ver Anexo A). Sin
embargo, estos eventos pro fondos no se planifican con anticipacion, por el contrario,
se realizan frente a la necesidad de obtener recursos econdémicos para que la
organizacion pueda seguir dictando los talleres cada sabado. Otra forma de
financiamiento, se da a través de aportes voluntarios de cada miembro de la comision
de EA. El monto recaudado tenia el objetivo de generar un fondo comun para
posibles contingencias. Estos aportes se devuelven a los miembros una vez realizadas

las actividades de recaudacién de fondos (Ver Anexo A).
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1.10.2.  Donaciones
En cuanto a las donaciones, principalmente estas son de libros y/o aportes
voluntarios que sirven para la implementacion de la biblioteca y el dictado de los
talleres. Los donantes son contactos que cada miembro de la organizacion puede
conseguir o las personas interesadas en apoyar a la organizacion que se contactan
con EA a través de los Centro Federados de la universidad (Ver Anexo A). Ademas,
en el afio 2014, EA recibié una donacion de la FEPUC por el monto de 200 soles
(Ver Anexo A).
1.10.3.  Proyectos Financiados
Asi mismo, para el afio 2013, EA desarrollé un proyecto relacionado a la
implementacion de una biblioteca en la I.E. Cesar Vallejo, en Villa Estela, Ancén.
Este fue presentado en un concurso organizado por la FEPUC (Presupuesto
Participativo) resultando ganador. Por ello, se le adjudicé el monto de 1500 soles
para desarrollar este proyecto, monto exclusivamente reservado para la continuacion
del proyecto de la biblioteca y no para los gastos cotidianos de la organizacion (EA,
2014d).
1.10.4.  Gastos
En cuanto a los gastos, la mayor parte de estos se concentra en las
actividades relacionadas a los talleres de comprensién lectora. Dentro de estos gastos
se encuentran: las impresiones y fotocopias de los diversos materiales de ensefianza,
la compra de Utiles de escritorio y refrigerios para los nifios que acuden a los talleres
(Ver Anexo J).

Finalmente, la manera en que EA aborda el tema del financiamiento es reactiva
puesto que no ha existido planificacion en las comisiones anteriores. Y si bien, la
generacion de documentos como el balance ha sido un intento para ordenar y llevar el
control de la informacién econémica de la organizacién, esto no es suficiente.
Actualmente, la organizacion requiere un plan de financiamiento y estrategias para

asegurar la sostenibilidad financiera de EA.

2. Analisis FODA
Tras haber realizado el diagnostico interno de EA, se realizard el siguiente analisis
FODA, con el objetivo de identificar los retos y desafios que ratifican la necesidad de cambio

organizacional.

Como se ha visto, Educa Ancon es una OSC que, desde hace 4 afos, trabaja con los
nifios y nifias de la 1.LE. César Vallejo con el objetivo de mejorar su calidad educativa. Sin
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embargo durante estos ultimos afios, la organizacion ha afrontado diversas dificultades que
ponian en riesgo su continuidad. A pesar de ello, EA ha sabido sobrellevar estos obstaculos,
gracias al compromiso y dedicacion de los miembros de la comision, lo cual se sustenta en el fin
social que la organizacion persigue. Ademas, cabe resaltar que, los miembros de la organizacién
pertenecen a distintas especialidades lo cual hace que su aporte a la organizacién tenga una
perspectiva distinta y valiosa para el funcionamiento de la organizacién. Finalmente, una
importante fortaleza que tiene la organizacion para afrontar el proceso de cambio es que todos
los miembros de Educa Ancdn estan motivados y predispuestos para reestructurar lo necesario

de la organizacion para poder cumplir con los objetivos gque se han trazado.

El haber pasado por diversas dificultades como la paralizacion de actividades en el
semestre 2014-1, permitio la identificacion de las limitaciones principales que presentan como
organizacion. Una de estas es la falta de planificacion estratégica que tiene la organizacion, por
ejemplo, EA no cuenta con un filosofia organizacional formal, ni presenta estrategias de
financiamiento, alianzas estratégicas o comunicacionales que toda organizacion debe tener en
cuenta. Esto también se debe a que la organizacion no tiene procesos estratégicos ni de soporte
bien definifidos, limitando asi la capacidad de orden y organizacién de EA. Algunos resultados
de la falta de estos son la débil capacidad de convocatoria del proyecto y el alto nivel de
rotacion de voluntarios. Por otro lado, la metodologia que EA utiliza para desarrollar los talleres
no se encuentra alineada al plan curricular del colegio lo cual hace que el beneficio académico

que reciben los nifios no sea maximizado.

El conjunto de las debilidades mencionadas anteriormente no permite que la
organizacion pueda ejercer sus actividades de manera efectiva, lo cual repercute en las
oportunidades a las que, segin su naturaleza, la organizacién podria acceder. Por ejemplo, la
obtencion de fondos y donaciones por parte de empresas u otras organizaciones de otros
sectores, que pueden representar potenciales aliados. Ademas, de concretarse estas posibles
alianzas la organizacion contaria con recursos suficientes para poder replicar su propuesta de
valor en otras instituciones educativas de la zona, incrementando asi el impacto social que
actualmente genera. Por otro lado, la generacion de alianzas no puede limitarse solo al tema
econdmico, sino también puede expandirse a otras organizaciones de los diferentes sectores
afines a temas educativos que puedan proporcionar beneficios en temas metodologicos, imagen,
respaldo institucional, etc. Ademd&s, mapear y trabajar con proveedores empresariales que
tengan responsabilidad social en temas educativos y apoyen en la creacion de valor conjunta.
Por otro lado, aliarse con organizaciones de la zona de influencia ya sea con la municipalidad,
OSC'’s, juntas vecinales u otras que avalen y permitan el buen funcionamiento del proyecto (en

temas de seguridad o difusion, por ejemplo). Finalmente, existe la oportunidad de contar con
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respaldo institucional por parte de la PUCP por ser una iniciativa que desarrolla la
responsabilidad social universitaria en su alumnado y a la vez contribuye con un fin de

relevancia nacional.

No obstante, existen condiciones externas que EA no puede controlar, las cuales son
una amenaza para sus posibilidades de consolidacion. Una de las principales amenazas es la
existencia de otros voluntariados dentro de la PUCP que compiten indirectamente con EA, por
el apoyo de la comunidad universitaria, ya sea a través de recursos econémicos, apoyo en la
difusién o potenciales voluntarios para la organizacion. Asi mismo, existe la posibilidad que
Organismos No Gubernamentales (ONG’s) o programas del Estado puedan desarrollar temas
similares en la zona de intervencion actual de Educa Ancén, pudiendo asi ocasionar confilctos
de intereses. Por otro lado, si bien actualmente el colegio no tiene ningln programa
extracurricular o complementario para sus alumnos los dias sabados, este podria hacerlo. Por
ultimo, el alto nivel de burocracia en los colegios publicos; podria ser una gran limitante para la
expansion o réplica de los talleres, mas aun si se apunta a alinear la metodologia a la malla

curricular del colegio.

En sintesis, si bien EA presenta diversas fortalezas, las cuales hacen que la organizacion
siga trabajando; estas no son suficientes para contrarrestar las debilidades y amenazas
mencionadas ni aprovechar las oportunidades del entorno en el cual se desenvuelve. Por tanto,
se ratifica la necesidad de cambios estructurales en EA con el fin de desarrollar estrategias que

le permitan asegurar un buen funcionamiento de la organizacion y alcanzar sus objetivos.

Tabla 6: FODA de Educa Ancdn

FORTALEZAS DEBILIDADES

e  Compromiso por parte de los miembros de la
comisién hacia la organizacion e Inexistente planificacion estratégica

o Interdisciplinariedad de los miembrosdela e  Alto nivel de rotacion de los voluntarios
comision o Filosofia organizacional no delimitada

e  Experiencia en la zona de intervencion por 4 e  Procesos estratégicos y de soporte no bien
afios definidos

e Motivacion y predisposicion de todos los e Metodologia no alineada al plan curricular del
miembros de Educa Ancon para afrontar a un colegio

proceso de cambio
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Tabla 6: FODA de Educa Ancon (continuacion)
OPORTUNIDADES

e Alianzas con otras organizaciones afines a

temas educativos (OSC, empresas, etc.) .
o Posibilidad de replicar los talleres en otros
colegios. .

e Proveedores empresariales con
responsabilidad social en temas educativos .

e Alianzas con organizaciones de la zona
(municipalidad, OSC’s, juntas vecinales, o
etc.)

e Respaldo institucional por parte de la PUCP
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AMENAZAS

Otros voluntariados existentes en la comunidad
universitaria

ONG?’s o0 entidades del Estado que trabajen
temas similares en la zona de intervencion
Alto nivel de burocracia en los colegios
publicos

Desarrollo de programas similares por parte del
colegio
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CAPITULO 4: PROPUESTA DE CAMBIO ORGANIZACIONAL
PARA EDUCA ANCON

Para la elaboraciéon de la propuesta de cambio organizacional para Educa Ancon, se
consideraron tres componentes: el marco conceptual que contempla los diez elementos clave de
la gestion estratégica, el diagndstico realizado en el capitulo 3; y, por ultimo, los talleres
realizados en conjunto con la organizacion. Esto dltimo, para asegurar que la propuesta
responda a las necesidades de Educa Ancon (EA) y sea validada por la misma, asi como, que

posea consistencia metodoldgica y tedrica.

1. Planeacion
A continuacion, en este apartado, se detallara el disefio de la propuesta de cambio para
Educa Ancdn, segln cada uno de los elementos clave de la gestién estratégica explicados en el
capitulo 2. Cabe resaltar que, estos se disefiaron de manera conjunta con los miembros de la
comision de la organizacion a través de la realizacion de talleres (Ver Anexo L).
1.1, Vision y mision
La vision de EA debera “enunciar la imagen clara de la situacion futura
deseada, directamente vinculada a la transformacion social que se propone una
organizacion” (Enz, 2012, p. 48). Mientras que, la mision de EA debe reflejar el
proposito o razon de ser de la organizacion y resumir en un enunciado lo que hace
cotidianamente (Enz, 2012). Para lograr esto ultimo, la mision se formul6 siguiendo

cuatro criterios listados a continuacion:

o Contribuye a la organizacion: la mision de EA debe ser la base en
funcion a la cual se establecen y ordenan las actividades, objetivos, estrategias
de financiamiento, la comunicacién y otros aspectos relevantes para la
organizacion (Enz, 2012).

o Otorga sentido: la misién de EA debera estar claramente formulada y
publicada para que todos los miembros de la organizacion sepan por qué hacen
lo que hacen e identifiquen la importancia de sus tareas en la consecucién de
dicha mision (Enz, 2012).

o Atrae: la misién de EA deberd incentivar la identificacion tanto de la
poblacion beneficiaria como de los postulantes a la organizacion para asegurar
el cumplimiento de la propuesta de valor y contribuir a atraer y motivar a cada

grupo, respectivamente (Enz, 2012).
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o Cohesiona: la mision de EA deberd lograr que cada miembro de la
organizacion sin importar a qué area pertenezca se sienta parte de un mismo

grupo cohesionado y que persigue el mismo objetivo (Enz, 2012).

Considerando el diagnéstico realizado a la organizacién, los talleres realizados
con los miembros de EA y los lineamientos que se establecen en la teoria revisada, se

propuso la vision y mision para la organizacién Educa Ancén:

Tabla 7: Visién y Mision de Educa Ancon
Misién Vision
Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la
reduccion de la brecha educativa a través
del desarrollo de habilidades de
comprension lectora en nifios y nifias,

donde ellos y ellas sean protagonistas de
su propio aprendizaje

Ser una organizacion innovadora en la
formacion de una sociedad equitativa y
comprometida con la educacién, donde mas
nifios y nifilas comprendan lo que leen

Dado que la visién y mision son elementos claves para la organizacion, seran
referentes para la elaboracion de cada una de las propuestas en cada elemento de la
gestion estratégica. En este sentido, se entiende que la propuesta en su conjunto debera
alinearse y responder a lo que quiere llegar a ser (vision) y lo que es la organizacion
(mision).

En el caso de la vision, segin lo planteado por David (2013) y McBride
(2014), se estableci6 un indicador para poder medir en qué medida la visién se cumple
en el primer afio de la implementacion la propuesta planteada:

Tabla 8: Envisionamiento de Educa Ancdn

Vision Indicador/ Meta
Ser una organizacion innovadora en la Tasa de crecimiento de inscripcion de nifios
formacidn de una sociedad equitativa y beneficiarios / 30%
comprometida con la educacion, donde Tasa de reinscripcién de nifios beneficiarios /
mas nifios y nifias comprendan lo que leen 50%

1.2. Valores organizacionales

Para proponer los valores organizacionales de EA, es preciso tener en cuenta
que, se debe seleccionar un nimero de valores fundamentales, asi como también
definirlos para clarificar como son entendidos (y que todos los miembros de la
organizacion tengan una definicion idéntica) y también desarrollar mecanismos para

ponerlos en practica (Gonzélez, 2007).
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Luego de hacer una revision a toda la informacion recopilada a través de las
herramientas (focus group, entrevistas, encuestas y documentacion relevante de la
organizacion), y de realizar un trabajo en conjunto con EA, se propuso los siguientes

valores organizacionales:

o Respeto mutuo: Para trabajar en un ambiente de cordialidad, es
necesario que, cada uno tenga respeto con los demas miembros de la
organizacion, asi como con los nifios beneficiarios de los talleres. Esto implica
ser tolerantes ante una opinion diferente a la de cada uno y a respetar las

diferencias.

o Trabajo en equipo: Al ser una organizacion con varios miembros, el
trabajo en equipo constituye un valor fundamental porque es la mejor manera
de poder lograr los objetivos. Trabajar en equipo implica trabajar en un
ambiente de cordialidad y respetando a los demas, en un clima laboral donde
todos se sientan comodos y felices de trabajar en la organizacion.

o Compromiso: Tener una relacion cercana con la organizacion, es decir,
mostrarse realmente identificados con el objetivo que esta persigue y cumplir
con las tareas encomendadas, que constituyen la base para lograr los objetivos
organizacionales. EI compromiso no es solo con la organizacion, sino también
con los nifios beneficiarios, de modo que estén realmente motivados a asistir

cada sabado.

. Proactividad: Tener la iniciativa de aportar a la organizacion en lo que
sea posible, sin esperar a que se le indique una tarea en especifico. Es un valor
importante ya que en una organizacion sin fines de lucro, los voluntarios y
miembros de comision deben estar motivados y mostrarse dispuestos a dar lo

mejor de si mismos.

1.3.  Objetivos estratégicos
Para definir los objetivos estratégicos de EA, se ha tomado en cuenta la
informacidn recolectada en la etapa de diagndstico y lo desarrollado durante los talleres

con los miembros de la organizacion.

El proceso para construir los objetivos estratégicos comenzé por definir ejes
tematicos, los cuales fueron escogidos a partir de las necesidades identificadas. Luego,
se procedid a establecer objetivos organizacionales de manera general; para luego

aterrizarlos en objetivos estratégicos y resultados. Este proceso responde a la teoria, la
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cual nos indica que es necesario determinar primero cuéles son los objetivos
organizacionales y luego, los objetivos estratégicos; y al enfoque de cambio
organizacional y gestion estratégica, pues ofrece los lineamientos generales para el
cumplimiento de la mision de EA. A continuacion, se mostraré en la siguiente tabla los
objetivos organizacionales que fueron construidos con los miembros de EA y que, a la

vez, constituyen el plan mismo para la gestion del cambio organizacional:

Tabla 9: Objetivos organizacionales de Educa Ancén

EJE TEMATICO OBJETIVO
Desarrollo organizacional e Mejorar la organizacion interna y el desempefio social
impacto social de la organizacion

Establecer y reforzar las lineas de financiacion de la

Financiamiento organizacién

Definir lineamientos estratégicos para la comunicacion

Comunicacion externa e interna de la organizacién

Una vez que se definieron los objetivos organizacionales, se procedi6 a elaborar los
objetivos estratégicos con sus respectivos indicadores y metas:

Tabla 10: Objetivos estratégicos de Educa Ancén al 2016

Objetivos Olo el Indicadores | L R
organizacionales estrategicos inicio  fin
Porcentaje de miembros
de EA que conocen la Ene- Ago-

Consolidar la filosofia
organizacional de EA
(vision, mision y

filosofia organizacional 100% 16 16
Porcentaje de miembros
de EA que llegaron por

KRLRLES) recomendaciones de Ago-  Abr-
miembros 60% 16 17
Porcentaje de miembros
que conocen y ponen en Ene- Ene-
practica sus funciones 90% 16 17

Mejorar la Definir la estructura
organizacion  organizacional de EA
internay el

NUmero de problemas
ocasionados por

desempefio duplicidad de funciones o Ene-  Ene-
emp falta de responsables 1 16 17
social de la .
organizacion Mejorar el proceso
clave de la Namero de cuellos de Ene-  Ene-
organizacion botella identificados 1 16 17

Porcentaje de miembros

que responden

adecuadamente a su perfil Ene-  Ene-
de puesto 85% 16 17
Porcentaje de satisfaccion

de miembros y

voluntarios sobre la Feb- Mar-
induccién 80% 16 16

Articular y reforzar la
estrategia de gestion
del voluntariado y de
subcomisionados en la
organizacion
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Tabla 10: Obijetivos estratégicos de Educa Ancdn al 2016 (continuacion)

Objetivos
organizacionales

Mejorar la
organizacion
internay el
desempefio social
de la
organizacion

Establecer y
reforzar las lineas
de financiacion de

la organizacion
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Objetivos
estratégicos

Avrticular y
reforzar la
estrategia de
gestion del
voluntariado y de
subcomisionados
enla
organizacion

Desarrollar una
metodologia de
ensefianza para
cumplir la mision
de EA

Acrticular una
estrategia de
captacion y
fortalecimientos
de alianzas
estratégicos

Elaborar un plan
de
financiamiento
efectivo

Indicadores

Porcentaje de satisfaccion
de miembros y
voluntarios sobre su labor
en EA

Porcentaje de miembros y
voluntarios que fueron
evaluados adecuadamente
(3 entrevistas)

Porcentaje de voluntarios
que estan satisfechos con
la capacitacion

Tasa de rotacion de
voluntarios

Porcentaje de miembros y
voluntarios reconocidos
(formal o informalmente)
Tasa de crecimiento de
inscripcion de nifios
beneficiarios

Tasa de reinscripcion de
nifios beneficiarios

Tasa de satisfaccion de
padres respecto a los
talleres

Porcentaje de nifios que
han mejorado su
rendimiento académico en
los talleres

Numero de aliados
estratégicos que
mantienen una relacion
activa con EA

Numero de acuerdos
firmados con
organizaciones aliadas
Porcentaje de alianzas
estratégicas mejoradas
(que han pasado de una
etapa a otra)

Numero de estrategias de
recaudacion

Porcentaje de ingresos por
parte de estrategias
propias

Porcentaje de ganancias
de las estrategias de
recaudacion

Tasa de superavit anual
respecto a los ingresos
totales

Meta

80%

60%

70%

45%

50%

30%

50%

70%

75%

10

15

50%

70%

35%

10%

Fecha
inicio

Ago-
16

Dic-15

Ene-
16
Mar-
16

Mar-
16

Abr-
16
Abr-
16

Abr-
16

Abr-
16

Ene-
16

Ene-
16

Ene-
16
Nov-
15

Dic-16

Dic-16

Dic-16

Fecha
fin

Ene-
17

Ene-
17

Jul-16
Ene-
17

Ene-
17

Ene-
17
Ene-
17

Ene-
17

Ene-
17

Ene-
17

Ene-
17

Ene-
17
Ene-
16

Ene-
17

Ene-
17

Ene-
17
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Tabla 10: Obijetivos estratégicos de Educa Ancdn al 2016 (continuacion)

Ot?jeti_vos Objeti,vqs Indicadores Meta Eeg:h_a Fecha
organizacionales estrategicos Inicio fin
Tasa de voluntarios 30%  Feb-16 Abr-
Fortalecer la nuevos 16
comunicacion Porcentaje de personas de
externa de la la comunidad oy, Mar- Ene-
Desarrollar organizacion universitaria que conocen 0 16 17
estrategias de aEA
comunicacion NOmerode Ene- | Ene-
externa e interna canales/mecanismos de 4 16 17
Mejorar la comunicacion interna
comunicacion Porcentaje de miembros y
interna voluntarios satisfechos 7504 Mar-  Ene-
con la comunicacién 16 17

interna

Estos objetivos estratégicos sirvieron de base para el desarrollo de los elementos
siguientes de la propuesta, pues todas las areas, funciones o ejes tematicos siempre
deben responder o estar alineados a lo que la organizacién desea alcanzar; de esta

manera, todos los esfuerzos tienen una sola direccion.

1.4,  Estructura, funciones y procesos
En base a lo identificado en el diagndstico, y a lo trabajado a los talleres en
conjunto con EA, se propone un nuevo organigrama para EA, el cual se muestra en la

siguiente figura:

Figura 11: Organigrama propuesto para Educa Ancon

Coordinacion
general

Secretaria de
Logistica

Subcoordinacion
general

[ I \ ]

Monitoreo y

medicién de
impacto

Gestidn del
Talento

Presupuestoy

Comunicaciones .
Finanzas

Metodologia

Si bien en las entrevistadas realizadas no se identifico mayoritariamente la
necesidad de cambiar la estructura organizacional, se propone un cambio significativo
que si resuelve un problema estructural mencionado por los miembros de EA. Este
cambio consiste en la creacion de la subcomision de Monitoreo y Medicion de

Impacto, con el fin de que la organizacién cuente con una subcomision que se encargue
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de evaluar tanto el funcionamiento interno de la organizacion como el impacto de la

labor que realiza EA en la poblacion beneficiaria.

En este sentido, la creacion de esta subcomision se da en reemplazo de la
antigua subcomisién de Investigacion y Estadistica. La cual tiene como objetivo
desarrollar, procesos formales y periddicos para evaluar los resultados que cada
subcomision logra y analizar la situaciéon de la organizacion respecto a sus objetivos
estratégicos planteados para cada periodo. Ademas, se ha posicionado la Metodologia
como parte central de la estructura y se ha dividido en dos areas la Secretaria de
Organizacion, en base a los puestos preexistentes: Subcoordinacién General y

Secretaria de Logistica. Colocando asi a ambas, como areas de apoyo.

En cuanto a las funciones que deben cumplir los miembros de la organizacion
(y que serviran como base para elaborar los perfiles en el apartado de gestion del

talento), se propone lo siguiente:

Tabla 11: Puestos y funciones de Educa Ancon

PUESTO FUNCIONES
Coordinador e Representar institucionalmente a EA
General e Supervisar la comunicacion entre areas y el desempefio de cada
una de ellas

e Realizar los tramites y procesos formales
e Convocar reuniones de coordinacion entre cada subcomision
e Buscar aliados estratégicos para el fortalecimiento de la
organizacion
Secretario de e Monitorear permanentemente el estado de los Utiles necesarios
Logistica para la implementacion de los talleres y procurar su buena
conservacion
e Comprar el material necesario, de ser el caso, para la
implementacion de los talleres
e Separar los ambientes (aulas) a usarse en las reuniones semanales,
talleres, capacitaciones, etc.
e Apoyar logisticamente al coordinador y a las diversas
subcomisiones
Subcoordinador e Elaborar las actas en las reuniones y capacitaciones realizadas
General (entre miembros de subcomisidn y voluntarios, respectivamente)
e Reemplazar al coordinador en sus funciones en caso esté ausente
e Apoyar en la elaboracion de las presentaciones y reportes
elaborados por Coordinacion General
e Elaborar y coordinar el cumplimiento de la agenda de actividades
de la organizacién
Coordinador de e Elaborar el plan de comunicacidn estratégica (interna y externa)
Comunicaciones alineado al cumplimiento de la misién, vision y objetivos
organizacionales
e Establecer mecanismos y herramientas para poder coordinar y
atender a los diversos publicos objetivos
e Elaborar el Plan Anual de Gestion de alianzas estratégicas
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Tabla 11: Puestos y funciones de Educa Ancon (continuacion)

PUESTO

Coordinador de
Gestion del
Talento

Coordinador de
Presupuesto y
Finanzas

Coordinador de
Metodologia

Coordinador de
Monitoreo y
Medicién de

Impacto

Asistente de
Coodinador de
subcomision
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FUNCIONES

e Elaborar, ejecutar, y supervisar el proceso de seleccién, tanto para
los miembros de la comision de EA como para los voluntarios

e Definir un sistema de evaluacion de desempefio e implementar
mejoras en la Gestidn del Talento de EA

e Establecer un programa de desarrollo para voluntarios, miembros
de EA (que incluyan actividades de capacitacion y motivacién)

e Implementar procesos de reconocimiento en la organizacion,
tanto para los voluntarios como para los miembros de EA

e Aplicar herramientas como entrevistas y focus group para
recopilar informacién de los voluntarios y miembros de EA que
contribuyan al proceso de planificacion estratégica de la organizacion

e Elaborar el presupuesto semestral de la organizacion,
distribuyendo los recursos de acuerdo a las necesidades de cada
subcomision

o Disefiar estrategias para obtener nuevas fuentes de financiamiento
en el corto y largo plazo

e Registrar y analizar los gastos e ingresos de la organizacion de
manera semestral y anual

o Elaborar reportes para presentar de una manera interna (miembros
de comisién) y externa (potenciales aliados) con frecuencia semestral
y anual que contengan la informacion financiera y contable de la
organizacion

e Disefiar e implementar el plan de trabajo metodoldgico para el
dictado de los talleres

e Realizar la busqueda y actualizaciéon de los
metodoldgicos empleados para el dictado los talleres

e Coordinar 'y ejecutar capacitaciones y asesoramiento
metodoldgico segln las necesidades de la poblacion beneficiaria

e Recoger, sistematizar y analizar informacidn sobre los resultados
de los talleres y la metodologia empleada

e Elaborar el Plan Semestral y Anual de Monitoreo y Medicién de
Impacto, donde se definan los objetivos a lograr y los indicadores
respectivos

e Presentar informes para Coordinacion General sobre el avance de
cada subcomision respecto a los objetivos planteados

e Analizar la informacion recogida en las evaluaciones de entrada y
salida que se toman a los alumnos de los talleres y elaborar propuestas
de mejora

e Realizar la evaluacion de la metodologia de los talleres en
conjunto con la subcomision de Metodologia

e Recoger y analizar informacidn de la poblacion beneficiaria sobre
la satisfaccion con los talleres y la relacién con la organizacion

e Apoyar al coordinador de la subcomision a la cual pertenezca
(Comunicaciones, Gestion del Talento, Presupuesto y Finanzas,
Metodologia y Monitoreo y Medicion de Impacto)

e  Cumplir con las labores encargadas por el coordinador y elaborar
reportes segun la subcomision a la que pertenezca

recursos
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Por altimo, en cuanto a los procesos, lo que se propone es establecer aquellos
que influyen en el buen funcionamiento de la organizacion. En este caso, se ha elegido
el proceso del dictado de talleres, desde la planificacion, hasta la evaluacion de los
mismos. Se ha elaborado un diagrama que da mayores detalles sobre los pasos que se
tienen que seguir para que el proceso sea exitoso, aplicando diversas modificaciones
que haran que se eliminen tareas que eran un cuello de botella para la organizacion
(Ver Anexo M). Para efectos de la presente propuesta, si bien se ha identificado
diversos procesos importantes para la realizacion de los talleres, se ha decidido trabajar
y elaborar la propuesta en base al proceso clave identificado: dictado de talleres, ya que

engloba todas las actividades de soporte y estratégicas que realiza la organizacion.

1.5.  Aspectos legales y formalizacion
Para llevar a cabo la formalizacion de EA y que se convierta en una
Asociacion, se debe seguir los siguientes pasos (Parodi, 2004):

o Elaboracion del acta de constitucion social y estatuto

o Legalizacidn de libros sociales

o Elaboracion de la minuta y elevacion a escritura publica

. Inscripcion en los Registros Publicos de la ciudad donde se creard la
Asociacion.

o Inscripcion de la Asociacion en la Superintendencia Nacional de

Administracion Tributaria (SUNAT).

Sin embargo, para poder elaborar dichos documentos mencionados, es
necesario tener en cuenta la siguiente informacion: denominacion, domicilio, inicio de
actividades, bienes y patrimonio, representante legal, duracion, fines y 6rganos de la
asociacion. Para ello, se propone un formato que permite definir los puntos anteriores,
de modo que se facilite la elaboracion de los documentos requeridos para la

formalizacion (Ver Anexo N).

1.6.  Gestion del talento

En este apartado se detallara la propuesta para la organizacién Educa Ancéon en
dos ambitos especificos de la gestion del talento: seleccion y evaluacién de desempefio.
Se seleccionaron estos dos temas para el desarrollo de la propuesta en base al
diagndstico de EA donde se identifico que los problemas que afectan en mayor medida
a la organizacion son los relacionados a la elaboracién de procesos formales de

seleccidn y evaluacion de los miembros de la comisién de EA.
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Es importante recalcar que, las diferencias entre las propuestas de gestion del
talento y voluntariado se justifican en lo indicado en el diagnostico y se adaptan a las
necesidades mas urgentes de EA. Por un lado, en gestion del talento la propuesta se
enfoca solo en seleccion y desempefio ya que los subcomisionados, el coordinador
general, secretario de logistica y subcoordinador general son puestos que asumen
mayor responsabilidad y, por ello, su adecuada seleccion y evaluacion es clave para

asegurar el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Por otro lado, a largo plazo, se busca que los miembros de comision, a
diferencia de los voluntarios, reciban remuneraciones por su trabajo. En este sentido,
los procesos de seleccidn y evaluacion de desempefio son la base para incorporar a los
candidatos que mejor se adaptan al perfil deseado por la organizacion (cumpliendo con
los requisitos que esta establece); y determinar en qué medida estas personas
seleccionadas cumplen sus funciones y alcanzan los resultados deseados por la

organizacion, respectivamente.

1.6.1. Seleccion
A continuacion, se presenta la propuesta para EA respecto al proceso de
seleccion para la organizacion. Esta propuesta se divide en tres aspectos relevantes
que responden a los problemas latentes en la organizacion Educa Ancon y que han
comprometido el adecuado funcionamiento de la subcomision de Gestion del
Talento. Estos aspectos son: la elaboracion de descripcion de puestos, la elaboracion
y realizacion de entrevistas de seleccion y la elaboracion del proceso de induccion

de los nuevos miembros (Fundacion Luis Vives, 2009a).

El primer paso en el proceso de seleccion se refiere a la descripcion del
puesto. Por ello, es importante que, las descripciones estén actualizadas y respondan
a los cambios por los que atraviese la organizacion. Asimismo, la descripcion del
puesto deberd contener los siguientes datos bésicos: breve descripcion de la
organizacion, nombre del puesto, objetivo del puesto, funciones del puesto,
dependencia jerdrquica/organigrama, formacion requerida, experiencia previa,
competencias, idiomas, conocimientos informaticos, otros datos, condiciones del
puesto (Fundacion Luis Vives, 2009a). Se ha decidido incluir en los perfiles de
puestos el requerimiento de un conocimiento intermedio/avanzado del idioma inglés
debido a que, en un futuro, se espera que la organizacién pueda interactuar con

posibles aliados estratégicos, como organizaciones del extranjero. Asi mismo, los
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miembros de la organizacion, al ser alumnos de la universidad, estan obligados a

acreditar un nivel intermedio del idioma inglés.

El primer componente es importante ya que permite que las personas
interesadas puedan conocer la mision de la organizacion desde la postulacion a la
misma. Esto contribuird, también a la atraccion de aquellos potenciales miembros
que se identifiquen con la razén de ser de la organizacion. Respecto a los cuatro
componentes siguientes, estos se incluyen en el perfil de puesto ya que proporcionan
al postulante informacidn especifica de la estructura de la organizacién. Los cuatro
componentes finales se refieren a las caracteristicas personales y técnicas que busca
EA en los potenciales miembros de comisién y voluntarios (Fundacion Luis Vives,
2009a), considerando sus propios valores organizacionales y las funciones
planteadas. En base a estos requisitos es que, se realizara el filtro entre los

postulantes y se seleccionara a los nuevos miembros de EA.

A continuacién, se ha elaborado la propuesta de los perfiles de puesto tanto
para la Coordinacion General, Secretaria de Logistica y Subcoordinacién General asi
como para los miembros de cada subcomision y un perfil especifico para los
voluntarios de EA. Este en particular, es para el puesto de Coordinador General. Los
demés perfiles de puesto mencionados para EA se encuentran en la seccion de
Anexos (Ver Anexo O).

Tabla 12: Formato de Perfil de Puesto

FORMATO DE PERFIL DE PUESTO
Informacion general ~ Misidn de EA (Ver Tabla 7)

de EA:
1. Nombre del Coordinador General
puesto:
2. Objetivo del Asumir el liderazgo de la organizacion Educa Ancon por el
puesto: periodo de un afio. Coordinar, ejecutar y controlar el
funcionamiento de la organizacion trabajando de manera conjunta
con cada subcomision para contribuir al logro de los objetivos
planteados y asegurar el cumplimiento de la mision
3. Funciones: Representar institucionalmente a EA
Supervisar la comunicacion entre areas y el desempefio de cada
una de ellas
Realizar los tramites y procesos formales
Convocar y dirigir las reuniones de coordinacion entre cada
subcomision
Buscar aliados estratégicos para el fortalecimiento del proyecto
4. Dependencia Es el cargo de mayor jerarquia en la organizacion. Cada miembro
jerarquica/ de subcomision y la secretaria de organizacion reporta a la
organigrama: Coordinadora General

Adaptado de: Fundacion Luis Vives (2009a)
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Tabla 12: Formato de Perfil de Puesto (continuacion)
FORMATO DE PERFIL DE PUESTO

5. Formacion Estudiante universitario. Ciclos: V-X
requerida:
6. Experiencia Experiencia minima de 3 meses en posiciones similares
previa: (deseable).
7. Competencias: Liderazgo Trabajo en equipo
Proactividad Orientacidn a resultados
Capacidad analitica Capacidad para trabajar bajo presion
8. Conocimientos Word: Intermedio/Avanzado, Excel: Intermedio/Avanzado,
informaticos: Power Point: Intermedio/Avanzado
9. Otros datos: Adjuntar Curriculum Vitae actualizado y adjuntar una carta de

motivacion donde se explique porqué quiere formar parte de la
organizacion

10. Condiciones Horario de trabajo: Por horas/Flexible
laborales:
Datos de contacto: Subcomisién de Gestion del Talento
Nicolle Valverde
Sami Salas

Teléfono: 980450051
Correo electronico: educaanconl@gmail.com
Fecha de Del 15 al 19 de febrero de 2016
convocatoria:
Adaptado de: Fundacion Luis Vives (2009a)

a. Entrevistas de seleccion

Una vez identificado y elaborado cada perfil de puesto, es necesario
establecer proceso de seleccion formal en EA. Para ello, se elabor6 un esquema de
este proceso y se detallan los componentes del mismo, divididos en tres partes:
antes, durante y después de la entrevista de seleccion, que se realizara a los
postulantes. En el primer componente, antes de la entrevista, se propone la
organizacion de una carpeta con la documentacion clave para poder llevar a cabo
de manera exitosa las entrevistas de seleccion. Este contiene una ficha, en la cual,
el postulante llena sus datos con el objetivo de que esta informacion forme parte

de la base de datos de EA para futuras convocatorias.

Tabla 13: Proceso de Seleccién para Educa Ancon

PROCESO DE SELECCION DE EA

Antesdela 1. Preparacion de documentacion:

entrevista Ficha de Datos del Postulante
Guia de preguntas de la entrevista de seleccion
Curriculum Vitae y Cartas de motivacion recibidos organizados segin
cada uno de los puestos disponibles
2. Fecha, lugar y hora de la entrevista: Las entrevistas se llevaran
una semana después del cierre de las fechas de la convocatoria
(indicada en cada perfil de puesto) La Secretaria de Logistica separa el

Adaptado de: Fundacion Luis Vives (2009a)
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Tabla 13: Proceso de Seleccion para Educa Ancén (continuacion)

PROCESO DE SELECCION DE EA

aula para la realizacién de las entrevistas en dos fechas (segin
disponibilidad de subcomision de Gestién del Talento) y en dos
horarios: lunes de 3-5pm y jueves de 2-4pm

3. Establecer objetivos y guia de preguntas:
Objetivo 1: Conocer a los postulantes e intercambiar informacion
sobre sus expectativas al entrar a EA como lo que la organizacion
espera de futuros miembros
Objetivo 2: Identificar si el candidato posee las competencias
requeridas para el puesto al que aplica.
Obijetivo 3: Brindar informacion de EA al candidato, tanto del puesto
al que postula como de la organizacién en general
Objetivo 4: Verificar la informacion mencionada en el Curriculum
Vitae y profundizar sobre su experiencia laboral y habilidades
Guia Preguntas:
Breve introduccion del entrevistador / Descripcion de EA
Conocer las habilidades y competencias del candidato:
Cuéntame sobre ti (Estudios, Experiencia laboral, Pasatiempos, etc.)
¢ Cuadles son tus fortalezas (nombrar y dar ejemplos de 3) y debilidades
(nombrar y dar ejemplo de 2)?
¢Cudl ha sido tu dltima experiencia trabajando en equipo? ;Como te
fue?
Describe una situacién en la que hayas asumido el liderazgo de un
equipo

Antesdela  Cuéntame sobre las actividades extracurriculares en las que has

entrevista participado
Valorar el grado de identificacién con la organizacién, su misién y
valores:
¢Por qué decidiste postular a EA?
¢Conoces la mision, vision y valores de EA? ¢ Cudl es tu opinién sobre
éstas y qué mejoras propondrias para la organizacion?

Durante dela 3. Informar al candidato sobre la organizacion:

entrevista Mision y visién (Ver Tabla 7)
Valores (la descripcién completa se encuentra en el apartado Valores
Organizacionales)
Describir el objetivo de la subcomision al que postula el candidato: El
detalle de los objetivos por subcomisidn se encuentra en la seccién de
Anexos (Ver Anexo O)

Después de la 1. Sistematizar informacion: La subcomision de Gestion del Talento
entrevista se encargard de analizar la informacion de las entrevistas y evaluar
todas las postulaciones. Se presentara un informe final tanto a
Coordinacion General como a cada subcomision a la que postulan los

candidatos

2. Decidir sobre el candidato elegido: La decision estara a cargo de la
subcomision de Gestion del Talento y el Coordinador de subcomision
al que postula el candidato. Este Gltimo dard la validacion final

3. Comunicar a los candidatos la decisién tomada: La subcomision
de Gestion del Talento se encargara de comunicar personalmente a los
candidatos seleccionados. Adicionalmente, la subcomision de
Comunicaciones se encargard de hacer llegar la relacion de nuevos
miembros a toda la organizacion de manera oportuna y actualizar la
base de datos de EA con esta informacion

Adaptado de: Fundacion Luis Vives (2009a)
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b. Proceso de Induccién
El objetivo de un proceso de induccién es que el nuevo miembro de EA
conozca a la organizacion, no solo la subcomision donde trabajaré sino también las
demés subcomisiones. Ademas, facilita la explicacion de las politicas y
procedimientos que existen en la organizacién y permite complementar la
informacién que ya tiene el postulante sobre la organizacién y brindar datos
adicionales que sean Utiles para su puesto de trabajo (Fundacion Luis Vives,

2009a). A continuacion, se detalla el proceso de induccidn para nuevos miembros

que se elabor6 para EA.

Tabla 14: Formato de Proceso de Induccion para EA

1. Bienvenida

2. Mision,
vision y valores

3. Descripcion
de actividades
4.0rganigrama
y voluntarios

5. Ambito
territorial de
actuacion

6. Objetivos
Estratégicos

7. Politicas de
gestion del
talento

8. Canales de
difusion y
comunicacion

PROCESO DE INDUCCION

Itinerario de Evento de Bienvenida:

Introduccion de EA a cargo la Coordinadora General

Presentacion de cada area de EA a cargo de cada Coordinador de
subcomision

Dinamica integradora a cargo de
Talento

Presentacion de Secretaria de Logistica (Informacidn sobre reuniones,
horarios y datos béasicos que deben conocer los nuevos miembros
sobre el funcionamiento de la organizacién)

Misién y vision (Ver Tabla 7)

Valores (la descripcion completa se encuentra en el apartado Valores
Organizacionales)

Se presentard cada Coordinador de subcomision explicando los
objetivos de su area y cdmo se trabaja dentro de esta

Se presentara el organigrama de EA y se explicara la relacion entre
los miembros de subcomisién y voluntarios (canales de
comunicacion, jerarquia, modo de trabajo)

Se elaborara una breve presentacion sobre la zona de intervencién de
EA, la Institucion Educativa César Vallejo en Villa Estela, Ancon a
cargo de la subcomision de Monitoreo y Evaluacion de impacto

Se presentaran los objetivos estratégicos anuales, a cargo de la
Coordinadora General, para que los nuevos miembros puedan
internalizar hacia donde se dirige la organizacién y como pueden
contribuir desde su puesto

Se detallaran los procesos de gestion del talento para seleccionar,
evaluar, capacitar, y reconocer a los miembros de EA, a cargo de la
subcomision de Gestion del Talento. Esto con el objetivo de que los
miembros tengan claro qué se espera de ellos y a su vez, qué les
ofrece EA durante su paso por la organizacion

Se explicaran las distintas formas de comunicacion interna y externa
en EA, a cargo de la subcomision de Comunicaciones. Esto con el
objetivo de que desde su ingreso a la organizacién los nuevos
miembros conozcan cémo se comparte la informacion dentro de EA'y
qué herramientas usa para visibilizar su labor con los distintos
publicos objetivos

la subcomision de Gestién del

Adaptado de: Fundacion Luis Vives (2009a)
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Cabe resaltar que, ademas del evento de induccidn o bienvenida a EA, se
establecio la creacion de un pack de bienvenida a los nuevos miembros. Este
contendrd la informacién explicada en el evento (que se detalla en la Tabla 13), de
manera resumida, y facilitard que el nuevo integrante de EA tenga disponible la
informacién sobre cémo funciona la organizacién y datos bésicos sobre su puesto
de trabajo. Ademas, en el pack se incluird merchandising de EA, como obsequio de
bienvenida, para promover la identificacion del nuevo integrante con la

organizacion.

1.6.2. Evaluacion de Desempefio

En cuanto a la evaluacién de desempefio, se elabord un proceso formal que
brinde herramientas para evaluar a los miembros de la organizacion. Luego, esta
propuesta contribuird a obtener la informacion concreta para medir y evaluar el
trabajo que realizan las personas que conforman la organizacién. Como referencia, se
empleo el proceso de evaluacion mostrado en la figura 11. Segun este modelo, es
importante tener en cuenta tanto la descripcién de los puestos como la informacion
sobre el desempefio de las personas evaluadas para poder contrastar lo que la
organizacion requiere y lo que cada miembro esta logrando dentro de la misma, en
base a los objetivos y competencias que establece su puesto. Para analizar esto
altimo, se hace uso de las entrevistas de evaluacion (Fundacion Luis Vives, 2009a).

Figura 12: Proceso de Evaluacion

Evaluacion
Descrincis
escripcion |:.|uesto Persona
de trabajo
Objetivos y Rendimiento/
competencias Desempeno
Autorreflexion
Cultura l‘ Mision y
organizacional Entrevistas valores
Compromisos

Adaptado de: Fundacion Luis Vives (2009a)
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El proceso de evaluacion de desempefio propuesto para EA implica ciertos

pasos que se detallan a continuacion:

a. Definir los objetivos del sistema de evaluacion de desempefio
a.1l. Objetivos de Evaluacion de desempefio de EA

o Determinar si el miembro de EA estd cumpliendo con los objetivos
planteados segun el puesto, y si sus acciones y resultados se alinean la
mision y objetivos organizacionales.

o Identificar oportunidades de mejora tanto para el miembro de EA, el
puesto, la subcomisién y la organizacién en general.

e Recibir feedback de todos los miembros de la organizacion sobre la
adecuacion del puesto de trabajo a sus necesidades y sobre la relacion
con los deméas miembros del equipo.

b. ldentificar aspectos claves de la evaluacion
b.1. Aspectos clave de la evaluacion de desempefio para EA
En el caso de EA, se establecié que el sistema de evaluacion de
desempefio se ejecutard en torno a objetivos y competencias (se evaluara el “qué
hacemos” y “como lo hacemos”, respectivamente). Esto implica medir de forma
cuantitativa el desempefio de cada miembro de EA, es decir, los resultados
obtenidos por cada persona respecto a lo que hace en la organizacion y la
evaluacion de como ha realizado su trabajo. Estos objetivos y valores, se han
delimitado por cada subcomision a través de los perfiles de puesto (Ver Anexo
0).
c. Adaptar el sistema de evaluacion de desempefio a la forma de trabajar
propia de EA
Se determind la evaluacién de manera semestral de los criterios de
evaluacion de desempefio de EA. Estos se actualizardn en funcion de la mision y
vision de la organizacion, de los valores de EA y objetivos organizaciones asi
como los objetivos de cada subcomision. Esta labor estard a cargo de la
subcomision de Monitoreo y Medicion de Impacto, la cual presentard un informe a
Coordinacion General donde se analice si estos criterios de evaluacion de
desempefio requieren actualizacion o mejoras en funcion de los elementos

organizacionales previamente mencionados.
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d. Comunicar

La subcomision de Gestion del Talento deberd analizar los resultados de
las evaluaciones y seleccionar a aquellos miembros que obtuvieron mejor
desempefio y reconocer su trabajo en la organizacion. El detalle de las formas de
reconocimiento para los miembros de EA se puede observar en el apartado de
Gestion del Voluntariado. Por otro lado, la subcomision de Comunicaciones se
encargara de difundir los resultados de la evaluacion de desempefio a través de los

canales formales de la organizacion.

Otro componente importante del proceso de evaluacion de desempefio

propuesto para EA, es el plan de entrevistas de evaluacion y desarrollo.

Figura 13: Entrevistas de evaluacién

Entrevista de evaluacidn

Paso 3: Posibilidades de
mejora

&QuEé propones?

Objetivos
Paso 2: ¢ Puntos medibles y
fuertes? controlables
- &
Pasado Presente Futuro

Paso 1: Felicitar

Adaptado de: Fundacion Luis Vives (2009a)

Para elaborar este plan, se tomd como referencia el esquema propuesto por la
Fundacién Luis Vives (2009a), que sefiala tres pasos claves a seguir durante la
entrevista de evaluacion: felicitar a la persona entrevistada, reconocer los aspectos
positivos y fortalezas de la labor realizada por el miembro entrevistado y, por Gltimo,
identificar de manera conjunta con el entrevistado las oportunidades de mejora y

establecer objetivos nuevos en base a las mejoras identificadas.

Por otro lado, se establecieron tres tipos de entrevistas de evaluacion que se
aplicardn a los miembros de EA. El primer tipo de entrevista propuesta es la

entrevista inicial que se dara con el fin de comunicar los objetivos del semestre y del
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afio, las competencias que el miembro de EA debera desarrollar e identificar las
posibles necesidades de capacitacion para estos a lo largo del afio. EI segundo tipo de
entrevista propuesta es la intermedia y tiene el objetivo de identificar en qué medida
se estan cumpliendo los objetivos planteados y si hay cambios que puedan afectar el
trabajo de cada miembro de EA durante el afio. Asimismo, es una oportunidad
valiosa para el miembro de EA ya que puede proponer mejoras no solo para su
puesto sino para la organizacion en general o, de lo contrario, manifestar sus criticas
respecto a las funciones asignadas, a la forma de trabajo, entre otros, y buscar
soluciones oportunas. En el tercer tipo, la entrevista final, se evallan de manera
concreta los resultados obtenidos por el miembro de EA en los siguientes rubros:
cumplimiento de objetivos, desarrollo de competencia, fortalezas y logros, y areas de

mejora

Cabe resaltar que las entrevistas de evaluacion estaran a cargo tanto de la
subcomision de Gestion del Talento como del Coordinador de subcomision
correspondiente, quien evaluara a sus asistentes. Y a su vez, cada Coordinador de
subcomision seréd evaluado por el Coordinador General. Finalmente, este Gltimo sera

evaluado por la subcomision de Gestion del Talento.

1.7.  Gestion del voluntariado

En este apartado, se detallara la propuesta para EA en dos ambitos especificos
de la Gestion del voluntariado: Capacitacion y Reconocimiento. ElI enfoque de la
propuesta esta centrado en los aspectos de capacitacion y reconocimiento debido a que
existe la necesidad en EA de, por un lado, mejorar las herramientas empleadas en las
capacitaciones y establecer un plan para la formacion de los voluntarios. Por otro lado,
se identifico la importancia de que, la organizacion establezca herramientas de
reconocimiento formal e informal para motivar y promover la permanencia y
compromiso de cada voluntario con la organizacion (Valls et al., 2009). En una
organizacion como EA, una propuesta que abarque ambos aspectos mencionados es
particularmente importante, ya que se busca que los voluntarios que ingresan a la
organizacion permanezcan en ella por un periodo largo y sientan que su trabajo es

valorado y reconocido por la organizacion.

1.7.1. Capacitacion
Se elabor6 un plan de capacitacion que permita definir los objetivos de la
misma y garantizar que estas respondan tanto a las necesidades de la organizacion

como a las expectativas de los voluntarios que participan en la misma. Cabe resaltar
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que, se tomO como base las capacitaciones que EA ya brinda a los nuevos
voluntarios. En este sentido, la propuesta mostrada a continuacion, se basa en las
oportunidades de mejora identificadas tanto por los miembros de comision como por

los propios voluntarios.

Tabla 15: Plan de Capacitacion para EA

PLAN DE CAPACITACION DE EA

1. Objetivos 1. Contar con voluntarios que formen parte de un equipo de trabajo
de la cohesionado y de una organizacion donde puedan desarrollar habilidades
capacitacién  que sean Utiles en el &mbito personal y profesional
2. Brindar informaciéon detallada de la organizacién (mision, vision,
objetivos, entre otros) al voluntario
3. Proporcionar a los voluntarios los conocimientos y herramientas
necesarias para el dictado de los talleres y el desarrollo de sus labores
cotidianas en la organizacion

2. Contenidos:
Contenidosy 1. Capacitacion sobre metodologia: los temas estan relacionados a
herramientas diferentes tipos de lectura y distintas estrategias a aplicar para la
de la elaboracion de los talleres a dictar cada sabado. Estard a cargo de
capacitacion  profesores de la Facultad de Educacion de la PUCP
2. Capacitacion sobre manejo de aula: estara a cargo de miembros de
organizaciones del mismo rubro de EA (por ejemplo: ex miembros de
Ensefia Peru) que brindan presentaciones sobre como desempefiarse en el
aula y herramientas que pueden ser aplicadas en el dictado de los talleres
3. Capacitacion sobre Coordinacion de aula y comision de EA: estaré a
cargo de miembros de comision que se hayan desempefiado como
coordinadores de aula y los actuales coordinadores de aula de EA. El
objetivo es identificar a aquellos voluntarios que tienen potencial de
asumir el cargo de coordinador de aula y/o miembro de comision y
capacitarlos con la informacion necesaria para que puedan desarrollarse
en ese puesto
Herramientas:
1. Presentaciones dindmicas: expuestas por los responsables
mencionados anteriormente. Se emplearan casos, material audiovisual y
se promovera la participacion activa de los voluntarios
2. Base de datos de capacitaciones en EA: con informacion de
comisiones pasadas, talleres y capacitaciones disponibles para todos los
voluntarios. Estara a cargo de la subcomisién de Monitoreo y medicion
de Impacto
3. Lista actualizada de publicaciones: se elaborard y publicard una lista
gue contenga fuentes que puedan servir a los voluntarios como referentes
para la elaboracion de las dinamicas para los talleres de comprension
lectora. Estara a cargo de la subcomisién de Metodologia

3. Capacitacion del voluntario (actual): Las capacitaciones se realizan una
Periodicidad  vez al afio y en cuatro fechas que tienen una duracion aproximada de 3
y duracién horas

Capacitaciones adicionales: se realizaran a modo de asesorias

personalizadas a cargo de miembros de la comisién de EA que hayan

pasado por la experiencia previa de coordinadores de aula. Se

desarrollaran una vez al mes y tendran una duracién de dos horas
Adaptado de: Valls et al. (2009)
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Tabla 15: Plan de Capacitacion para EA (continuacion)

PLAN DE CAPACITACION DE EA

4. Personas Las capacitaciones estan dirigidas a los voluntarios de EA. Sin embargo,

destinatarias  tanto la Coordinadora General como los miembros de la subcomisién de
Gestién del Talento y Metodologia  deberan asistir a todas las
capacitaciones para verificar el cumplimiento de la agenda y estar
disponibles ante cualquier consulta de los voluntarios

5. Encuestas de satisfaccion: se elaborardn y aplicaran encuestas para
Mecanismos  obtener feedback de los voluntarios sobre las capacitaciones. La
de control elaboracion y aplicacion de las encuestas estara a cargo de la subcomision

de Gestion del Talento y la subcomision de Monitoreo y medicién de
impacto analizard la informacion e informard a Coordinacion General
sobre los resultados
Adaptado de: Valls et al. (2009)
1.7.2. Reconocimiento
Es necesario recalcar que, la propuesta de reconocimiento tanto formal como
informal para los voluntarios de EA, tiene el objetivo de visibilizar las acciones de
aquellos miembros de la organizacién que han contribuido al logro de los objetivos y
han agregado valor a la organizacion, a través del dictado de talleres de comprensién

lectora o en las reuniones semanales con los demas miembros de EA.

a. Reconocimiento Formal

Respecto al reconocimiento formal, se elabor6 el siguiente plan para los
voluntarios de EA. Este implica el desarrollo de ciertas actividades para garantizar
que, todos los miembros de la organizacion estén enterados de los criterios que
ameritan un reconocimiento y la creacion de mecanismos y canales de
comunicacion para hacer llegar esta informacién a todos los niveles de la
organizacion (Valls et al., 2009). Las actividades propuestas se listan a

continuacion:

a.l. Integracion de EA a mitad de afio
Se organizard un evento de integracién a mitad de afio, lo cual facilitard
no solo la incorporacion del voluntario nuevo sino también serd una oportunidad
para cohesionar al equipo de trabajo y hacer que el voluntario y los miembros de

comision se conozcan y construyan un vinculo mas cercano.

a.2. Creacion de una seccion en la pagina de Facebook de EA exclusiva para

compartir las experiencias del voluntariado

Esta seccion deberd contener entrevistas cortas (acompafiadas de
fotografias) que permitan conocer de manera mas personal a cada voluntario y sus

expectativas, opiniones sobre su participacion en EA. Estardn a cargo de
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Coordinadores de subcomision (se rotard de manera mensual) de modo que se

fomente una relacion horizontal entre ambos miembros.
a.3. Premiacion al voluntario (y subcomisionado) del semestre

Se establecerd los criterios de evaluacion a inicios de afio y la eleccion del
ganador dependera del puntaje obtenido en la evaluacion asi como de la votacién
de los demas voluntarios (subcomisionados) de modo que estos también
participen en la decision y puedan reconocer el buen trabajo de sus compafieros a
lo largo del semestre. Cabe resaltar que, ademas de la mencién durante el evento
del voluntario del semestre, se hara entrega de un premio que incluya
merchandising de EA. Asi mismo, como parte de esta actividad de
reconocimiento se le otorgara una carta de felicitacion a los voluntarios y
subcomisionados destacados, de tal manera que pueda ser anexada en sus hojas de
vida.

b. Reconocimiento Informal

En cuanto a la propuesta de reconocimiento informal de los voluntarios de
EA, se debe tener en cuenta que este debe ser constante y el beneficio radica en que
“es la base para agradecer la labor del voluntariado y su visibilidad externa es casi
inexistente. En este caso, se basa en el aprecio y respeto que merece, mas que en lo
que el voluntarios recibe” (Valls et al., 2009, p. 142). Este ultimo punto es
importante ya que si bien el reconocimiento formal es un mecanismo maés
tradicional para establecer lineamientos claros en la organizacion acerca del
reconocimiento al voluntariado, el tipo de reconocimiento informal es un buen
complemento para fortalecer de manera mas directa el vinculo del voluntario con
los distintos miembros de comisién. Se establecieron los siguientes mecanismos de

reconocimiento informal:

b.1. Reconocimiento al voluntario del mes en reuniones semanales
Si bien este mecanismo solo consiste en la mencion del voluntario que
mejor desempefio obtuvo durante la semana de trabajo; es importante, ya que
contribuye a incrementar el sentido de pertenencia y orgullo del voluntario
respecto a labor que realiza en EA. Esta mencidn estara a cargo de la subcomision
de Gestion del Talento y se realizara al inicio de la reunién semanal.
b.2. Tarjetas motivacionales
Este mecanismo se considera informal ya que se puede ofrecer el

agradecimiento de manera verbal o a través de tarjetas que se entregan a los
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voluntarios, una vez que concluye, de manera exitosa, alguna tarea que merece el
reconocimiento del subcoordinador. En este caso, las tarjetas entregadas tendran
tres niveles: Bien, Muy Bien y Excelente con el puntaje de 1, 2 y 3,
respectivamente. La cantidad de puntos obtenidos en funcion de las tarjetas que

reciba el voluntario se sumara al puntaje de evaluacion del mismo.

1.8.  Alianzas estratégicas

Como se vio en el diagnostico, EA tiene una relacion muy débil con sus
aliados estratégicos, y por tanto, esto hace que la organizacién no tenga en claro los
beneficios que ofrecen, como los que reciben por parte de dichas organizaciones.
Teniendo como base el modelo de alianzas sociales planteado por Austin, el cual a
través de tres etapas y sus respectivos criterios, explica el continuo de la colaboracién
intersectorial, se desarroll6 en los talleres una herramienta para que la organizacién
pudiera gestionar sus alianzas estratégicas actuales.

Para ello, primero, se separaron a los aliados estratégicos segun el sector al que
pertenecen (privado, publico y social), puesto que las estrategias son diferentes para
cada sector. Asimismo, se definié qué tipo de relacion actual se tiene con EA; ademas
de las expectativas que la organizacion tiene sobre esos aliados y los beneficios que
estos podrian obtener de EA; para finalmente, determinar el tipo de relacion que se
debe tener con cada aliado.

Tabla 16: Aliados estratégicos de Educa Ancon

Aliado Tipo_de Tipo_de
. relacion Expectativas Beneficios relacion
estratégico .
actual ideal
. - Credibi_li,dad y Impacto social
APAFA Filantropica (rjip:ézg!s%nélcsggllfcso pp~sitivo en los _ Integrativa
L nifios del colegio
objetivo
Respaldo Imagen y
institucional, posicionamiento
PUCP Filantrdpica designacion de un como universidad  Transaccional
espacio propio, socialmente
difusion responsable
Imagen y
posicionamiento
como CF
CEd Canal de responsable
Letr:s Filantropica distribucion y socialmente. Transaccional
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Tabla 16: Aliados estratégicos de Educa Ancon (continuacion)

Aliado
estratégico

FEPUC

DARS

CGS

CF de
Educacion

Fundacién
Pamer

Colegio
Markham

|.E. Cesar
Vallejo

Tipo de
relacion
actual

Filantrépica

Transaccional

Transaccional

Transaccional

Filantrépica

Filantropica

Transaccional

Expectativas

Canal de
distribucion y
difusion,
financiador de
proyectos puntuales

Respaldo
institucional, canal
de difusion,
financiador de
proyectos puntuales

Conocimientos o
knowhow, salto en
el cumplimiento de
la mision

Canal de
distribucion y
difusion, apoyo
técnico y
metodolégico

Apoyo técnico y
metodolégico,
conocimientos o
knowhow, respaldo
institucional,
visibilidad

Apoyo logistico y
recaudacion de
fondos

Credibilidad y
reputacion, canales
de acceso al publico
objetivo

Beneficios

Imageny
posicionamiento
como FEPUC
responsable
socialmente
Implicacion y
conocimiento de
proyectos
educacionales,
desarrollo de
nuevos proyectos,
mejora de imagen

Nuevos productos
y proyectos,
imagen y
posicionamiento,
expertise

Imagen y
posicionamiento
como CF
responsable
socialmente,
experiencia en el
campo educacion
a los alumnos de
la facultad
Imagen y
posicionamiento
COmMO marca,
implicacion con la
comunidad,
desarrollo de
nuevos productos
y proyectos
Imagen,
implicacion con la
comunidad

Impacto social
positivo en los
nifios del colegio

Tipo de
relacion
ideal

Transaccional

Transaccional

Integrativa

Integrativa

Integrativa

Integrativa

Integrativa

Como segundo paso, se determind si los vinculos actuales con los aliados

cumplen con los criterios de evaluacion del modelo de Austin (Ver Tabla 4).
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Tabla 17: Criterios de evaluacion de alianzas estratégicas para Educa Ancon

Criterios

Aliados N ‘M MR
APAFA Alto Central Baja
PUCP Bajo Media Baja
CF de Letras Bajo Periférica Baja
FEPUC Medio  Periférica Baja
DARS Bajo Media Media
CGS Medio Media Media
Centro _Eederado de Medio Media Elevada
Educacion
Fundacién Pamer Bajo Media  Elevada
Colegio Markham Bajo Media Media
I.E. Cesar Vallejo Medio Central Media

Puntos criticos
Notas:
NC: Nivel de compromiso IM: Importancia para la mision

EsA: Espectro de actividades NI: Nivel de interaccion

TR

Acceso al publico objetivo

Espacio

Espacio

Dinero, difusion

Dinero, difusién

Conocimiento en gestién

Difusion, apoyo metodolégico,

voluntarios

Apoyo técnico y metodolo-
gico, know-how, respaldo ins-

titucional

Donaciones, apoyo logistico

Espacio, acceso al publico

objetivo

MR: Magnitud de recursos
CA: Complejidad administrativa  VE: Valor estratégico

91

EsA

Estrecho

Estrecho

Estrecho

Estrecho

Estrecho

Medio

Medio

Estrecho

Medio

Medio

NI

Medio

Poco frecuente

Poco frecuente

Medio

Poco frecuente

Medio

Medio

Poco frecuente

Poco frecuente

Medio

TR: Tipo de recursos

CA

Media

Compleja
Media
Media
Media
Simple

Media

Media

Media

Compleja

VE

Medio
Medio

Menor

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio

Medio
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En base al tipo de relacion actual, se sefialaron los puntos criticos por cada
aliado estratégico de EA y el tipo de relacion ideal que se deberia tener. Cabe
mencionar que se resaltaron ciertos puntos criticos dentro del cuadro, teniendo en
cuenta la importancia de cada aliado para el desarrollo de las actividades de la
organziacion, asi como tambien los puntos que se deben mejorar y son incluidos dentro
de las estrategias de fortalecimiento de alianzas para Educa Ancon. Luego, se procedio
a determinar la estrategia que la organizacion podria usar para fortalecer el vinculo que

guarda con dicho aliado; separando a las alianzas en cuatro grupos:

Tabla 18: Estrategias de fortalecimiento de alianzas para Educa Ancon

DE FILANTROPICA A TRANSACCIONAL

Aliado

estratégico Estrategia a aplicar

PUCP Presentar a la organizacion formal e independiente
Establecer canales formales de comunicacion
Esclarecer los beneficios y las expectativas de la alianza
Hacer un seguimiento a las actividades que ellos hacen para poder
CF de Letras colaborar con la difusion, en caso fuera algo de interés comin
Apoyar en temas de responsabilidad social universitaria (ya sea para una
investigacion, co-organizador de un evento o actividad y/o participantes)
FEPUC Alinear los planes operativos anuales

DE TRANSACCIONAL A INTEGRATIVA

A Estrategia a aplicar
estratégico g b
Presentar a la organizacién formal e independiente
CGS . N
Establecer canales formales e informales de comunicacion
Centro Esclarecer los beneficios y las expectativas de la alianza
Federado de Alinear los planes operativos anuales (énfasis en el colegio con la
Educacion alineacion del curriculo escolar y la metodologia de EA)
LE. C Crear y realizar proyectos juntos o co-organizar actividades
-E. Lesar Apoyar en la difusion de eventos/ actividades de interés comun
Vallejo . - - L
Realizar y enviar reportes de transparencia de actividad
DE FILANTROPICA A INTEGRATIVA
Aliado

estratégico Estrategia a aplicar

Presentar a la organizacién formal e independiente

APAFA Establecer canales formales e informales de comunicacién
Esclarecer los beneficios y las expectativas de la alianza
Fundacién Alinear los planes operativos anuales
Pamer Afadir a este aliado a la cadena de valor de EA
Realizar actividades o similares cooperativamente
Colegio Mantener una comunicacion constante y acertada con ellos
Markham Realizar y enviar reportes de transparencia de actividad
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Tabla 18: Estrategias de fortalecimiento de alianzas para Educa Ancon
(continuacion)

REFORZAMIENTO DE ALIANZA

Aliado . .
L Estrategia a aplicar
estratégico

Presentar proyectos a los fondos que ofrecen

Hacer presente los antecedentes y los vinculos que antes tenian con la
organizacion

Tener en cuenta el plan operativo de la organizacion para alinearlo con
el de EA

Establecer un canal formal de comunicacién

DARS

1.9. Comunicacion organizacional

Segun el diagnoéstico desarrollado, EA no cuenta con una estrategia
comunicacional; puesto que para desarrollarla debidamente, los elementos
organizacionales de identidad basicos como la mision, la vision, los valores y objetivos
de la organizacion tienen que estar bien definidos y actualizados; solo asi se podra
comunicar la informacién correcta (Licandro, 2012). Dado que estos elementos claves
fueron definidos previamente de manera conjunta con la organizacion; se pudo
desarrollar una estrategia comunicacional que responda a las necesidades reales de la
organizacion.

En primer lugar, se definié qué es lo que se deseaba lograr con la estrategia
comunicacional, es decir, elaborar los objetivos comunicacionales de EA. Fue
necesario que alinearlos a los objetivos estratégicos, para que, de esta manera, la
estrategia comunicacional responda al cumplimiento de estos. En la siguiente tabla, se
presentan los objetivos comunicacionales y sus respectivos resultados esperados,
desarrollados en los talleres con los miembros de la organizacion y, especialmente, con

la subcomision de Comunicaciones de EA.

Tabla 19: Objetivos comunicacionales de Educa Ancon

OBJETIVOS
COMUNICACIONALES RESULTADOS

R.1. Los miembros de la organizacion tienen
claros canales de comunicacion, formales e

1. Generar una estrategia que contribuya informales

al mejoramiento de la comunicacion

Interna R.2. Existen mecanismos de motivacion e

incentivacion para los miembros de EA
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Tabla 19: Objetivos comunicacionales de Educa Ancon (continuacion)

OBJETIVOS COMUNICACIONALES RESULTADOS

R.1. Se ha captado un nimero adecuado de
voluntarios para poder realizar los talleres
efectivamente

2. Mejorar el desempefio de la
comunicacion organizacional dirigida a
los diferentes publicos externos

R.2. Se han fortalecido los canales de
comunicacion con los aliados estratégicos

R.3. Se realizan campafias de sensibilizacion
para que los aliados entiendan la importancia
de la comprensién lectora

R.1. EA es una organizacién social
3. Posicionar a EA en la comunidad reconocida en la comunidad universitaria
universitaria como una organizacion
formal e independiente de impacto social ~ R.2. El nimero de aliados estratégicos ha
aumentado

Una vez definidos los objetivos comunicacionales, se procedi6 a identificar los
diversos publicos objetivos involucrados en la estrategia comunicacional y qué
caracteristicas presenta cada uno de ellos.

El primer publico objetivo que se pudo identificar son los miembros actuales o
potenciales de EA. Este publico objetivo tiene un rango de edad entre los 17 y 28 afios
(Ver Anexo H). Ademas, son estudiantes de la PUCP que se encuentran entre el 3er
ciclo y el 10mo ciclo de su carrera y que en su mayoria, pertenecen a las facultades de
Estudios Generales Letras, Letras y Humanidades, Comunicaciones y Ciencias
Sociales (Ver Anexo H). Se puede afirmar que, son jovenes universitarios con cierta
iniciativa por generar un impacto social, ensefiar a nifios o contribuir con la mejora de
la comprension lectora; es por ello que participan y se comprometen con EA pues esta
organizacion satisface, de alguna manera, dichas necesidades (Ver Anexo H).

Otro publico objetivo que se determind fueron las diversas organizaciones
aliadas, actuales y potenciales, que apoyan a EA. Todos los aliados actuales pertenecen
al sector educacion, y la mayoria de ellos al tercer sector de la sociedad civil. Se debe
tener en cuenta que, casi todas las organizaciones tienen un programa o area de
responsabilidad social para apoyar iniciativas, proyectos u organizaciones con fin
social.

Finalmente, se estableci6o que, la comunidad universitaria es el tercer publico
objetivo de EA. Esta esta conformada por alumnos, profesores, personal administrativo
y autoridades, los cuales tienen acceso a las diversas fuentes oficiales de informacion

de la PUCP vy; por ende, es la principal audiencia que define la reputacion y el
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posicionamiento de EA. Ademas, seran el principal soporte financiero de la
organizacion, pues por la cultura y los valores que promueve la PUCP, existe
consciencia y apoyo hacia la responsabilidad social universitaria.

Después de definir los publicos objetivos a los que la estrategia
comunicacional espera apuntar, se planearon las actividades a realizar y qué tipo de

recursos se necesitara para desarrollarlas.

Tabla 20: Estrategia Comunicacional de Educa Ancon

OBJETIVO 1: Generar una estrategia que contribuya al mejoramiento de la
comunicacion interna

Actividades Recursos
Materiales Humanos
A.1.1. Actualizacion del grupo de
Facebook (de la comision y de los Administrador del grupo
miembros en general)

A.1.2. Creacion de dos grupos de
WhatsApp: uno para la comision
y otro para todos los miembros

A.1.3. Creacion de una base de

Coordinador de
Comunicaciones

. Impresion de listado de Coordinador de

datos de todos los miembros de la .

L datos personales Comunicaciones
organizacion
A.1.4. Disefio del pack de entrada Subcomisién de
al miembro de EA Comunicaciones
A.1.5. Envio de tarjetas virtuales
personalizadas de cumpleafios y Subcomision de

Disefio de tarjetas virtuales

festividades para todos los Comunicaciones

miembros de EA

A.1.6. Desarrollo de tarjetas _— . . Subcomisién de
L Disefio de tarjetas impresas o
motivacionales Comunicaciones

A.1.7. Reconocimiento del
voluntario y subcomisionado del ~ Afiche
semestre
A.1.8. Comunicado sobre las
reuniones integrativas al finalizar ~ Afiche
cada ciclo de talleres

OBJETIVO 2: Mejorar el desempefio de la comunicacion organizacional dirigida a los

diferentes publicos externos

Recursos

Subcomision de
Comunicaciones

Subcomision de
Comunicaciones

Actividades .
Materiales Humanos

Subcomision de
Comunicaciones
Voluntarios
Subcomision de
Comunicaciones
Voluntarios

A.2.1. Elaboracién de videos para 1 videocamara
difundir la labor social de EA 1 micré6fono

A.2.2 Elaboracion de un video de 1 videocamara
testimonios o experiencias como 1 micr6fono
voluntarios
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Tabla 20: Estrategia Comunicacional de Educa Ancon (continuacion)

OBJETIVO 2: Mejorar el desempefio de la comunicacién organizacional dirigida a los
diferentes publicos externos

. Recursos
Actividades .
Materiales Humanos
A.2.3. Mapeo de diferentes
eventos en la PUCP donde EA Subcomisién de
pueda ser participe, co- Comunicaciones
organizador o invitado
Disefio de Infografias Subcomisién de
A.2.4. Publicitar por redes Informacién o documentos Comunicaciones
sociales, a través de infografias, la sobre educacion, Subcomisién de Metodologia
labor de EA o data de interés comprension lectora 'y Subcomisién de Monitoreo y
afines Medicién de Impacto
A.2.5. Disefio de tarjetas de Subcomision de

Impresion de 1000 tarjetas

presentacion de la organizacion Comunicaciones

A.2.6. Disefio de documentos y
formatos oficiales para EA (carta
de presentacion, etc.)

Subcomision de
Comunicaciones

Espacio o lugar

A.2.7. Reuniones con los aliados  Bocaditos Subcomisién de

estratégicos y establecimiento de  Material promocional Comunicaciones

acuerdos Carpeta de presentacion de Coordinacion General
EA

OBJETIVO 3: Posicionar a EA en la comunidad universitaria como una organizacion
formal e independiente de impacto social

o Recursos
Actividades .
Materiales Humanos
A.3.1. Disefio del merchandising Subcomision de
de EA Comunicaciones
A.3.2. Disefio de la publicidad de Subcomision de
los eventos pro-fondos Comunicaciones
A.3.3. Mapeo de posibles aliados Subcomisién de
estratégicos Comunicaciones

- Espacio o lugar
A.3.4. Presentacion formal de EA Bocaditos

y reunion para debatir acuerdos Subcomisién de

con potenciales aliados gﬂater;aldpromocm;na_l, ; Comunicaciones
estratégicos arpeta de presentacion de

EA

Como se ha visto, las actividades comunicacionales responden tanto al objetivo
como al resultado esperado de la estrategia; y ademas, también complementan las
demas funciones, areas o ejes tematicos de EA. Es por ello que la estrategia
comunicacional se desarrollé transversalmente a la organizacion. Asi mismo, para
tener un control sobre el desarrollo de estas actividades, se ha elaborado un cuadro con
indicadores por actividad, que nos permitird cuantificarlos y evaluar el impacto de las

mismas en la organizacién.
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Tabla 21: Indicadores para medir la estrategia comunicacional

OBJETIVO 1: Generar una estrategia que contribuya al mejoramiento de la

Actividades

A.1.1. Actualizacién del grupo
de Facebook (de la comision y
de los miembros en general)

A.1.2. Creacién de dos grupos
de WhatsApp: uno para la
comision y otro para todos los
miembros

A.1.3. Creacién de una base de
datos de todos los miembros de
la organizacion

A.1.4. Disefio del pack de
entrada al miembro de EA

A.1.5. Envio de tarjetas virtuales

personalizadas de cumpleafios y
festividades para todos los
miembros de EA

A.1.6. Desarrollo de tarjetas
motivacionales

A.1.7. Reconocimiento del

voluntario y subcomisionado del

semestre

A.1.8. Comunicado sobre las
reuniones integrativas al
finalizar cada ciclo de talleres

comunicacion interna
Indicador
N° de publicaciones vistas

por todos los miembros/ N°

de publicaciones

N° de participantes en las
conversaciones/N° de
miembros en el grupo

N° de integrantes en base
de datos / N° de miembros
de EA

N° de packs entregados / N°

de miembros nuevos

N° de tarjetas de
cumpleafios enviadas/ N°
de miembros de EA

N° de miembros de EA que

recibieron tarjetas/N° de
miembros de EA
N° de miembros
reconocidos / N° de
miembros de EA

N° de miembros que fueron

comunicadas / N° total de
miembros de EA

Meta

95%

90%

100%

100%

100%

90%

75%

95%

OBJETIVO 2: Mejorar el desempefio de la comunicacion organizacional dirigida a los

Actividades

A.2.1. Elaboracién de videos
para difundir la labor social de
EA

A.2.2.Elaboracidn de un video
de testimonios o experiencias
como voluntarios

A.2.3. Mapeo de diferentes
eventos en la PUCP donde EA
pueda ser participe, co-
organizador o invitado

A.2.4. Publicitar por redes
sociales, a través de infografias,
la labor de EA o data de interés

A.2.5. Disefio de tarjetas de
presentacion de la organizacion

A.2.6. Disefio de documentos y
formatos oficiales para EA
(carta de presentacion, etc.)
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diferentes publicos externos

Indicador

N° de videos aprobados /
N° de videos realizados

N° de videos aprobados /
N° de videos realizados

N° de eventos realizados
exitosamente / N° total de
eventos mapeados

N° de infografias
publicadas / N° de
infografias disefiadas

N° de tarjetas disefiadas
aprobadas / N° de tarjetas
disefiadas

N° de disefios aprobados/
N° total de disefios

Meta

90%

90%

85%

90%

80%

80%




PORITIFEC 1A
LIMIVERSICAD
CATOLICA

CREL PERL

TESIS PUCP

Tabla 2122: Indicadores para medir la estrategia comunicacional (continuacion)

OBJETIVO 2: Mejorar el desempefio de la comunicacién organizacional dirigida a los
diferentes publicos externos

Actividades Indicador Meta
A.2.7. Reuniones con los N° de reuniones efectivas /

aliados estratégicos y N° de reuniones 90%
establecimiento de acuerdos programadas

OBJETIVO 3: Posicionar a EA en la comunidad universitaria como una organizacion
formal e independiente de impacto social
Actividades Indicadores Meta

A3.1. Disefio del N° de productos vendidos /

o 0,
merchandising de EA N° de productos puestos a 80%
la venta
— - N° de flyers disefiados
A.3.2. Disefio de la publicidad aprobados / N° de flyers 90%
de los eventos pro-fondos S
disefiados
. N° de aliados contactados
A.3.3. Mapeo de posibles exitosamente / N° de 70%

aliados estratégicos .
g aliados mapeados

A.3.4. Presentacion formal de

EA y reunion para debatir N° total de asistentes/N° de
acuerdos con potenciales aliados invitados
estratégicos

80%

1.10. Financiamiento

De acuerdo a la teoria revisada y a la informacion sobre las necesidades
financieras de EA, se propuso la elaboracion de estrategias de recaudacion de fondos y
herramientas que faciliten el control interno financiero y la planificacion financiera de

las actividades operativas, de recaudacion y de apoyo.

En primer lugar, se elaboraron seis tipos de estrategias de recaudacion de
fondos, las cuales han sido planificadas para anticiparse a las necesidades financieras
de la organizacion para el desarrollo de sus actividades durante el 2016. Las primeras
estrategias elaboradas fueron la fiesta y el concierto pro-fondos, debido a que, son
actividades que han tenido el éxito econémico deseado en ocasiones anteriores puesto
que, los miembros de la organizacion tienen contactos que facilitan el desarrollo de
estos eventos a un costo minimo o nulo; por ende, todo lo recaudado es para EA (Ver

Anexo I).

La siguiente estrategia que se elaboré fue la del evento de imprologia® pro-

fondos (Escuela de Impro, 2015), la cual seguiria la misma modalidad que la fiesta y el

® La improvisacion (o imprologia) es una técnica escénica que permite contar historias que se generan y
desarrollan en el momento mismo de actuarlas.
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concierto. A diferencia de estos, este evento fue pensado para poder captar un publico
objetivo diferente que desea apoyar a iniciativas como EA y asi que mas personas se
enteren de la organizacién; ademas, se consider6 necesario, diversificar las actividades
pro-fondos de la organizacion. Ademas, se propuso el desarrollo de un evento de cine
pro-fondos, siendo la particularidad del mismo que la recaudacién de fondos no sera en
términos monetarios sino en especies; pues los participantes deberan donar un libro

infantil en buen estado para entrar al evento.

Otra estrategia disefiada fue la campaia “Por una mejor comprension lectora”,
la cual se planted con el objetivo de generar consciencia social sobre la problematica
por la que EA trabaja. Por ello, se propuso la elaboracion y venta de pulseras con esta
frase impresa, dentro de la comunidad universitaria. Finalmente, se elabord una
estrategia que permite generar un fondo minimo pero constante a lo largo del afio, la
cual es la venta de merchandising. Se seleccioné tres productos: llaveros, bolsos de tela
ecologicos y mugs, los cuales tienen precios diversos que representan un monto
distinto de donacion para la organizacién. Adicionalmente, esta estrategia cumple un
segundo fin que es posicionar la imagen de la organizacion en la comunidad

universitario, publico objetivo principal de EA.

En sengudo lugar, se propusieron dos herramientas para el control interno y la
planificacion financiera de EA: presupuesto anual (Ver Anexo P), el cual ayuda a
visibilizar los gastos, ingresos y donaciones que la organizaciéon necesita durante un
periodo de tiempo (para este caso 2015 y 2016); y flujos de caja (Ver Anexo Q), los
cuales ayudan a temporalizar los egresos e ingresos de la organizacion, de acuerdo a
las actividades que planea realizar; de manera que se visualice las entradas y salidas de

dinero reales.

Finalmente, se han considerado no solo los gastos reales de la organizacion
sino también de los no desembosables que la organizacion no valoriza actualmente en
su registro; sin embargo, son vitales para el desarrollo de sus actividades (Ver Anexo
R).

2. Organizacion
En esta seccion, se detallaran las herramientas empleadas para llevar a cabo las
propuestas descritas en el apartado anterior (Planeacion). En este caso, el desarrollo de las
herramientas mencionadas, se dio de manera conjunta con los miembros de la comision de EA a

través de la realizacion de talleres (Ver Anexo L).
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2.1. Vision y mision

Para elaborar la vision y mision de EA, se promovié la participacion e

incentivd la discusiéon entre los miembros, ya que de esta manera existe mayor

coherencia entre el discurso institucional (el planteamiento formal de la vision y

mision) y lo que hace realmente la organizacién dia a dia (Enz, 2012). A continuacion,

se muestra la metodologia que se desarroll6 para su elaboracidn.

Tabla 23: Metodologia para elaborar la vision y misién de Educa Ancon

Vision

Mision

Preguntas

¢A qué aspiramos?

¢ Qué queremos que
sea nuestra
organizacion en los
préximos afos?

¢ Como queremos que
cambie nuestra
comunidad? ¢Cuan
diferente queremos que
sea?

¢ Qué papel deseamos
gue juegue nuestra
organizacion en la
comunidad?

¢Como nos gustaria
que los demas vieran a
la organizacion? ¢En
cuantos afios?

¢Quiénes somos?
¢ Qué hacemos?
¢COmo vamos a
hacerlo?

¢;Para quiénes
trabajamos?

Herramientas

Reuniones con todos
los miembros de
comision para la
elaboracion de la
mision y visién
Talleres brindados
por asesores externos
para la elaboracion
de la mision y vision
Encuestas a los
voluntarios para
recoger informacién
sobre su experiencia
en la organizacion y
las expectativas que
tienen de la misma
Encuesta a los
voluntarios para
recoger informacién
sobre sus
expectativas de la
organizacion y
aspiraciones como
miembro de EA

Responsables  Duracion

Coordinador 2 sesiones
(a) General

Asesores

externos:

Melissa

Aguirre,

Katherine

Séenz, Carmen

Dionisio

2 sesiones

Al aplicar estas herramientas, se generd un debate participativo y se registraron

las propuestas obtenidas en las reuniones y talleres realizados durante la tltima semana

de agosto del 2014 (Ver Anexo L). Esto, con el objetivo de jerarquizar los aspectos

mas relevantes obtenidos a través de cada herramienta y realizar la redaccion de la

vision y mision.

Una vez redactadas, ambas versiones finales se sometieron a una nueva

discusion entre los miembros de comision de EA y se realizaron las correcciones

necesarias para obtener la version final aprobada por todos los miembros de la

organizacion (Gonzalez, 2007). Si en el largo plazo, se decide ampliar el campo de
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2.2.

2.3.

accion de la organizacion, la vision y mision deberén ser reformuladas en base a las

mismas preguntas y herramientas propuestas anteriormente.

Valores organizacionales

Para la elaboracion de los valores propuestos para EA, se llevaron a cabo

talleres y reuniones, los cuales fueron realizados entre la primera y segunda semana de

setiembre del afio 2014. Estas herramientas se aplicaron con el objetivo de resolver

preguntas guia para la elaboracién de los valores organizacionales de EA (Ver Anexo

L). A continuacion, se presenta una tabla resumen que contiene las preguntas que se

formularon y las herramientas utilizadas:

Tabla 24: Metodologia para elaborar los valores de Educa Ancén

Preguntas Herramientas Responsables  Duracion
e ;Qué valoreso
fundamentos son claves
para la organizacion Coordinador
2 Educa Ancén? Reuniones con () General
‘_:“ e (Quénormasy todos los miembros
2 estandares de de comision para la  Subcomision
S comportamiento se elaboracion de los de Gestion del
'g derivan de los valores valores Talento
o difundidos por la organizacionales 2 sesiones
(@) organizacion Educa Talleres brindados = Asesores
3 Ancon? por asesores  externos:
C_OG e Qué aspectos del dia a externos para la Melissa
> dia son los que guian el elaboracion de los  Aguirre,
comportamiento de las valores Katherine
personas que trabajan en Séenz, Carmen
la organizacién Educa Dionisio

Ancon?

Objetivos estratégicos

Para elaborar los objetivos estratégicos de EA, fue importante contar con la

participacion de todos los miembros de la comision durante los talleres que se llevaron

a cabo durante la primera y segunda semana de setiembre del 2014 (Ver Anexo L). De

esta manera, se pudo obtener informacion de cada subcomision y, por tanto, de cada

uno los aspectos organizacionales relevantes para el funcionamiento de EA. En la

siguiente tabla, se plantea la metodologia que se siguio:
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Tabla 25: Metodologia para elaborar los objetivos estratégicos de Educa Ancén

Preguntas Herramientas Responsables  Duracién
Reuniones entre los
L miembros de
e  ;Cudles son los temas comisién para
?r?wt raclntftg:wctgz cr;:aasléA7 determinar los temas Coordinador
pé resultados | principales (a) General
] ; .
8 égl:eran al:canzar Talleres brindados
g coFr)no organizacion en por asesores externos Asesores
w : 9 para la elaboracion >
S dichos temas? - externos:
g ; Qué acci de la matriz de Melissa 2 sesiones
2 ® C?lrj]e a;‘tz'?::ers ser objetivos estratégicos Aquirre
= planean fomar para Focus group con los Kath i,
= alcanzar dichos iembros de | atherine
= resultados? miembros de fa Séenz
o) o comision para c '
* (lasaccionesy recoger informacion armen
resultados esperados Dionisio

sobre lo que esperan
lograr de la
subcomision a la que
pertenecen

responden a la mision
y vision?

Cabe resaltar que, si bien los objetivos pueden determinarse a distintos plazos
de tiempo. Para el caso de EA, todos los objetivos propuestos son para cumplirse al
2016. Sin embargo, eso no impide que cada objetivo pueda tener su propio plazo de
tiempo. La informacion obtenida fue sintetizada y agrupada por eje tematico para
priorizar lo que debe ser cumplido para el plazo establecido; asi se pudieron llenar los

formatos propuestos facilmente.

2.4. Estructura, funciones y procesos

Para elaborar la estructura organizacional y definir las funciones y procesos de
EA, se conto con la participacion de todos los miembros de la comision a través de la
realizacion de talleres, los cuales se llevaron a cabo las tres Ultimas semanas de
setiembre y la primera semana de octubre del afio 2014 (Ver Anexo L). Cabe resaltar
que, se requirid la participacion especifica de la Coordinacion General y de la
subcomision de Gestion del Talento, pues es la responsable de definir las funciones de
los miembros de la organizacion. A continuacion, se presenta una tabla resumen sobre

las preguntas que se realizaron para elaborar la propuesta:
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Tabla 26: Metodologia para elaborar la estructura, las funciones y los procesos de

Educa Ancon
Preguntas Herramientas Responsables  Duracion
e ;Cudlesson los * Talleres
Crocesos importantes desarrollados por la Coordinador
para ue la P subcomision de (a) General
g gr ar?izacién cumpla Gestion del Talento
= sug objetivos? P hacia todos los Subcomisién
g , . o miembros de la .
2 ¢ ¢(Comose podria comisidn de Gestion del
> organizar de una forma Talento
3 ; a0 e Focus group
] mas efectiva’ realizado a |
S e ;Cualesson las calizado a '0s Asesores 5 sesiones
< e~me > miembros de la i
o actividades principales organizacion externos:
5 de la organizacion? . Melissa
c i , g . e Talleres brindados Aqui
2 e (Aqué se debe dedicar guirre,
13} 3 por asesores ;
S cada area de la Katherine
2 organizacion? externos para la Saenz
0 orgar funciones deb elaboracion de la Carmen
o ;Qué unciones debe propuesta de Dionici
tener cada miembro de ionisio

la organizacion?

2.5. Aspectos legales y formalizacion

estructura, procesos
y funciones

Para elaborar los documentos de formalizacion, se necesitd la participacion de

todos los miembros de la comision y especificamente a la Coordinadora General, ya

gue esta asumira la representacion legal de la organizacién. Para ello, se llevaron a

cabo talleres las tres Gltimas semanas de setiembre y la primera semana de octubre del

afio 2014 (Ver Anexo L). A continuacion, se presenta una tabla resumen con la

metodologia empleada para completar los formatos de los documentos requeridos para

la formalizacion:

Tabla 27: Metodologia para elaborar los aspectos legales de Educa Ancon

Preguntas Herramientas Responsables  Duracién
e (A qué organizacion e Talleres Coordinador
debemos acercarnos para desarrollados por (a) General
- lograr la formalizacion? la subcomision
@ = o ;Qué documentos se de Gestion del
=S . : Asesores
S5 necesitan presentar para Talento hacia extornos.
g lograr la formalizacion? todos los D .
n = ; ; Melissa 2 sesiones
S 8¢ ¢Qué pasos se deben miembros de la Aguirre
cga_ = seguir para lograr la comision Katherir'1e
g = formalizacion? e Focus group Séenz
e (Aquién se puede pedir realizado a los Carmen
asesoria legal en caso de miembros de la Dionisio

necesitarlo?

organizacion
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2.6. Gestion del talento

Para llevar a cabo la propuesta de gestion del talento, se requirié el liderazgo

de la subcomision de Gestion del Talento para asegurar que estos Nuevos procesos

propuestos a la organizacion estén alineados a la mision y sobre todo a los objetivos

estratégicos, de modo gue estos generen beneficios para EA una vez implementados.

En la tabla mostrada a continuacion, se detallan las preguntas guia que se

plantearon en los talleres realizados con EA durante el mes de octubre (Ver Anexo L)

para organizar la propuesta de seleccién y evaluacién de desempefio. Asimismo, se

establecen las herramientas que facilitaron la respuesta a estas preguntas:

Tabla 28: Metodologia para realizar la propuesta de gestién del talento para

Educa Ancén

Preguntas

1. Perfil de Puestos

e ;Cudles son los puestos
que se requiere en EA?

e ;Qué competencias y
conocimientos debe
tener el postulante?

e ;Qué informacion debe
contener el perfil de
puesto?

e ;Cudl es el objetivo del
proceso de seleccion?

2. Proceso de seleccion

e ;Qué documentos y

actividades se necesitan

para iniciar el proceso

seleccion?

¢Qué informacion se

quiere obtener al

entrevistar a los

postulantes?

e ;Qué actividades deben
realizarse al final del
proceso de seleccion?

Gestion del talento
[ ]

3. Proceso de Induccion

e ;Qué informacion
basica debe conocer un
nuevo miembro de EA?

e ;CAmo involucrar al
nuevo miembro de EA
y generar identificacion
con la organizacién?

e ;Cudles son los
objetivos y politicas de
EA?
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Herramientas Duracion

SELECCION

Responsables

2

. sesiones
Reuniones con todos

los miembros de
comisioén para
elaborar los perfiles
de puestos
(definicién de
competencias,
funciones y
requisitos basicos),
los objetivos del
proceso de seleccion
y determinar las
actividades que
formaréan parte de la
induccién a nuevos  AAsesores externos:
miembros de EA Melissa Aguirre,
Talleres brindados ~ <atherine Saenz,
por asesores Carmen Dionisio
externos sobre la

metodologia de las

entrevistas de

seleccion y el

proceso de

induccion

Coordinador (a)
General

Subcomision de
Gestion del

Talento 2

sesiones

1 sesién
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Tabla 27: Metodologia para realizar la propuesta de gestion del talento para
Educa Ancon (continuacion)

Preguntas Herramientas Responsables Duracién

EVALUACION DE DESEMPERNO

1. Sistema de evaluacién Coordinador (a)

*  (Qué objetivos se General
quieren lograr conel e  Focus group con los
i i6 miembros de EA .
sistema de e~valuaC|on ; Y subcomision de
de desempefio? los voluntarios para Gestion del Talento 2
e (Quésevaaevaluary intercambiar sesiones
° c6mo? opiniones sobre los A _
€ o ;Enqué medidael objetivos y criterios  A\SESOres externos:
Q@ . de evaluacion Melissa Aguirre,
< sistema responde a la . i
+ . Katherine Saenz,
= forma de trabajo de o
e EA? Carmen Dionisio
c 7
= Coordinador (a)
) -
% e Talleres brindados  eperal
O por asesores
2.Plan de entrevistas de externos sobre la s
. P Subcomision de
evaluacion y desarrollo metodologia de las -
) : Gestion del Talento L
e (Qué elementos entrevistas de 1 sesion
debera contener el evaluacion y otras

herramientas para Asesores externos:
Melissa Aguirre,
Katherine Séenz,
Carmen Dionisio

modelo de entrevista?
evaluar el

desempefio en EA

2.7. Gestion del voluntariado
Para llevar a cabo la propuesta de desarrollo y reconocimiento de voluntarios,
fue importante contar con la participacion de estas subcomisiones en particular:
Coordinacion General y la subcomision de Gestion del Talento. En la tabla mostrada a
continuacion, se detallan las preguntas guia que se plantearon en los talleres realizados
con EA durante la primera y segunda semana de noviembre del 2014 (Ver Anexo L).
Asimismo, se establecen las herramientas, a través de las cuales, se obtuvo la

informacidn para dar respuesta a estas preguntas.
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Tabla 29: Metodologia para realizar la propuesta de gestion del voluntariado
para Educa Ancén

Gestion del voluntariado

Preguntas

1. Plan de capacitaciones

e ;Cudl es el objetivo de la
capacitacién a
voluntarios?

e (Qué contenido y
herramientas incluyen las
capacitaciones a los
voluntarios?

e ;Cudl es la periodicidad y
duracién de las
capacitaciones?

e ;Cbmo se evalla que el
plan de capacitacion
cumpla con los objetivos
planteados?

1. Reconocimiento Formal

e  ;Cuales son los criterios
para reconocer de manera
formal a los voluntarios?

e ;Qué mecanismos se
pueden aplicar para
realizar el reconocimiento
formal del voluntariado
en EA?

e ;COmo hacer visibles las
actividades realizadas por
los voluntarios que
ameritan reconocimiento?

2. Reconocimiento Informal

e ;Cuales son los criterios
para reconocer de manera
informal a los
voluntarios?

e ;/Qué mecanismos se
pueden aplicar para
realizar el reconocimiento
informal del voluntariado
en EA?

e /CAmo hacer visibles las
actividades realizadas por
los voluntarios que
ameritan reconocimiento?
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Herramientas
CAPACITACION

e  Reuniones con todos
los miembros de
comisidn para elaborar
coordinar y
estandarizar los
criterios y mecanismos
de capacitacion

e Focus group con los
miembros de EA 'y los
voluntarios para
informar y obtener
feedback sobre
mecanismos de
capacitacion

e Talleres brindados por
asesores externos sobre
la metodologia de las
capacitaciones

RECONOCIMIENTO

Reuniones con todos
los miembros de
comision para elaborar
coordinar y
estandarizar los
criterios y mecanismos
de reconocimiento

e  Focus group con los
miembros de EA y los
voluntarios para
informar y obtener
feedback sobre
mecanismos de
reconocimiento formal

e Reuniones con todos
los miembros de
comision para elaborar
coordinar y
estandarizar los
criterios y mecanismos
de reconocimiento

e  Focus group con los
miembros de EA 'y los
voluntarios para
informar y obtener
feedback sobre
mecanismos de
reconocimiento
informal

Responsables Duracion

Coordinador
(a) General

Subcomision
de Gestion del
Talento

2

Asesores sesiones

externos:
Melissa
Aguirre,
Katherine
Séenz,
Carmen
Dionisio

Coordinador
(a) General

Subcomisién
de Gestion del
Talento
Asesores 1 sesion
externos:

Melissa

Aguirre,

Katherine

Séenz,

Carmen

Dionisio

Coordinador

(a) General

Subcomisién
de Gestion del
Talento
Asesores 1 sesion
externos:

Melissa

Aguirre,

Katherine

Saenz,

Carmen

Dionisio
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2.8. Alianzas estratégicas

Para definir las estrategias de gestion de las alianzas de EA, fue necesario

contar con la participacion de todos los miembros de la comision y, en especial, de la

Coordinadora General y de la subcomision de Comunicaciones en los talleres que se

llevaron a cabo la primera y segunda semana de diciembre del 2014. A continuacion,

se plantean algunas preguntas clave que se utilizaron para disefiar la propuesta y qué

herramientas metodoldgicas ayudaron en la obtencidn de informacion.

Tabla 30: Metodologia para realizar la propuesta de alianzas estratégicas para
Educa Ancon

Preguntas

1. Clasificacion de aliados

Alianzas estratégicas

¢A qué sector pertenecen
los aliados estratégicos?

¢ QuEé tipo de relacién
mantengo con ellos? ;Qué
beneficios ellos obtienen
de EA? ;Qué beneficios
EA obtiene de ellos?

¢ Qué otros beneficios EA
podria obtener de ellos?

¢ Qué otros beneficios
podrian obtener de EA?

¢ QuEé tipo de relacién
debe haber entre EA y la
organizacion?

2. Criterios de evaluacion

¢ Qué nivel de
compromiso existe entre
EAy la organizacion?
¢Cuan importante es para
la mision de EA que esté
relacionado con ellos?

¢ Qué tipo de recursos
recibe una organizacion
de la otra? ;Realizan
actividades conjuntas?
¢Interactlian
constantemente? ¢ Es
complicado
administrativamente
acordar y cumplir con la
otra parte? ¢Estan
alineadas las creencias, la
misién o la vision de las
organizaciones? ;Genera
valor la alianza?
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Herramientas

Reuniones con
todos los
miembros de
comision para
determinar qué
tipo de relacién
guardan
actualmente
con los aliados
y cOmo
esperarian que
fuera

Talleres
brindados por
asesores
externos para la
elaboracion de
la herramienta e
intermediar las
opiniones de
cada miembro

Responsables Duracion

Coordinador (a)
General

Subcomision de
Comunicaciones

3 sesiones
Asesores

externos:

Melissa Aguirre,
Katherine Saenz,
Carmen Dionisio




PORITIFEC 1A

TESIS PUCP ﬂ}‘é‘ﬂé’f‘“‘“

CREL PERL

Tabla 29: Metodologia para realizar la propuesta de alianzas estratégicas para
Educa Ancon (continuacion)

Preguntas Herramientas Responsables  Duracion

3. Estrategias de *  Reuniones con
Y todos los miembros
fortalecimiento de

alianzas de comision para  coordinador (a)

determinar qué tipo
o i e eneral
*  ¢(Que puntos criticos de relacion guardan

por asesores
externos para la
elaboracion de la
herramienta e
intermediar las
opiniones de cada
miembro

Melissa Aguirre,
Katherine Séaenz,
Carmen Dionisio

similares por mejorar?
¢De qué manera se
puede mejorar o
fortalecer el vinculo
con dicha
organizacion?

§ tiene cada alianza con actualmente con o

:g’ EA? (;dDe que manelra los aliados y como gﬁ:ﬁﬁgggggg

o S€ puede r_nej;) rar € esperarian que

E punto critico* fuera 3 sesiones
% . (;_Qué organizaciones e Talleres brindados Asesores

N tienen puntos externos:

8

<

Toda la informacion que se obtuvo fue ordenada y agrupada por aliado
estratégico para asi visualizar el estado actual, el estado esperado y la brecha que debe
ser mejorada. Cuando se Ileg6 a un acuerdo con los miembros de la comision de como
estas alianzas deben ser manejadas, los formatos fueron llenados. Ademas, se
determind que los principales responsables de gestionar las alianzas son la
Coordinacion General y la subcomision de Comunicaciones. Los talleres fueron

realizados la tercera semana de enero del 2015 (Ver Anexo L).

2.9. Comunicacién organizacional
Para poder definir la estrategia comunicacional, fue necesario contar con la
participacion del area encargada, la subcomision de Comunicaciones, durante los
talleres que se llevaron a cabo desde la tercera semana de enero hasta la segunda
semana de febrero del 2015 (Ver Anexo L). Como se puede ver, en la siguiente tabla,
se plantean las preguntas clave que sirvieron para desarrollar la estrategia
comunicacional de EA, ademéas de las herramientas metodologicas que se utilizaron

para obtener la informacion necesaria.
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Tabla 31: Metodologia para realizar la propuesta de comunicacién organizacional

para Educa Ancén

Preguntas

1. Objetivos

comunicacionales

e Teniendo en cuenta los
objetivos estratégicos de
la organizacion, ;de qué
manera la comunicacién
puede ayudar a
cumplirlos?

e ;Qué se puede hacer en
términos
comunicacionales
dentro de la
organizacion?

e ;Se podra mejorar algin
aspecto externo
(imagen, aliados) de EA
através de la
comunicacion?

2. Estrategia

Comunicacional

o ;Qué se espera alcanzar,
desarrollar o mejorar en
el aspecto
comunicacional de EA?
¢ Qué resultados se
espera lograr en la
comunicacion interna o
externa? ;Son
resultados que estan
alineados a los objetivos
estratégicos?

e (Aquiénesoaqué
organizaciones
involucra el
cumplimiento de los
resultados? ¢Qué
caracteristicas
presentan? ;Qué
necesidad EA les ayuda
a satisfacer si logran
es0s resultados?

e Teniendo en cuenta al
publico que se dirige y
qué resultado se espera
¢ Qué acciones EA debe
tomar? ¢ Qué recursos
materiales, humanos y
financieros necesita?

Comunicacién organizacional

Herramientas

Reuniones con
los miembros de
la subcomision de
comunicaciones
para determinar
qué los objetivos
comunicaciona-
les

Talleres
brindados por
asesores externos
para guiar a los
miembros de la
subcomision,
sobre la relacién
que existe entre la
estrategia
comunicacional y
los objetivos
estratégicos de
EA

Responsables Duracion

Subcomision de
Comunicaciones

Asesores
externos:
Melissa Aguirre,
Katherine Saenz,
Carmen Dionisio

2 sesiones

Subcomision de
Comunicaciones

Asesores
externos:
Melissa Aguirre,
Katherine Saenz,
Carmen Dionisio

2 sesiones

La informacién obtenida de estas preguntas fue ordenada, primero, por

objetivo estratégico,

luego por puablico objetivo y, finalmente,

por objetivo
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comunicacional. Ademas, todos los miembros de la subcomision de Comunicaciones

participaron para asi perfilar el responsable de cada actividad; de esta manera, los

formatos propuestos pudieron ser llenados.

2.10. Financiamiento

Para elaborar la estrategia de financiamiento de EA, fue necesario contar con la

presencia de la subcomision de Presupuesto y Finanzas, pues para el llenado de

formatos (presupuesto anual, flujos de caja) se necesitaba alguien con conocimiento en

temas financieros basicos. En la siguiente tabla, se plantean algunas preguntas clave

gue sirvieron como guia para disefiar las estrategias de financiamiento:

Tabla 32: Metodologia para realizar la propuesta de financiamiento para Educa

Ancon
Preguntas Herramientas Responsables  Duracion
o ;De qué manera EA puede
generar ingresos? ¢ Qué
estrategias utilizan otras Talleres
OSC para financiarse? brindados por Subcomision
e (Esuna actividad que va en asesores de Presupuesto
contra de la mision, vision o externos para la .
e ) S y Finanzas
£ valores de EA? ¢La elaboracion de
2 actividad recauda la matrices y A
= considerablemente mas de lo desarrollo de stesore§ 4 sesiones
S que se gasta? ¢Es una estrategias de E;I(e?irsr,]sgs-
&= actividad que retribuira en financiamiento Aauirre
iC poco tiempo o en un periodo Reuniones con thheriﬁe
prolongado? el equipo de Saenz. Carmen
e ;Hay suficiente dinero para Presupuesto y Dioniéio
invertir en esa actividad? Finanzas

¢Para qué servira la
ganancia? ¢Es una actividad
que se puede volver a hacer?

La informacion obtenida fue desarrollada de manera conjunta en términos de

ideas; sin embargo, para la cuantificacién de las actividades se trabajé con la

subcomision de Finanzas y Presupuesto y asi saber el beneficio que generaba. Este

proceso se llevd a cabo desde la segunda semana de febrero hasta la primera semana de

marzo del 2015 (Ver Anexo L).

En sintesis, los apartados de planeacion y organizacién explicados anteriormente, junto

con el diagndstico elaborado en el capitulo 3, conforman la propuesta de guia metodoldgica para
gestionar el cambio en EA. Asimismo, si bien la propuesta no incluye las etapas de ejecucion y
control del cambio, se elaboraron pautas para ambas etapas; de manera que la organizacion las

pueda tener en cuenta (Ver Anexo S).
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CONCLUSIONES

Educa Ancon es una Organizacion de la Sociedad Civil conformada por estudiantes de
distintas facultades de la Pontificia Universidad Catélica del Per, y creada en el afio 2011. Esta
empezO6 como una iniciativa de Responsabilidad Social del Centro Federado de Estudios
Generales Letras con el objetivo de intervenir en el distrito de Ancon, especificamente, en la
I.LE. César Vallejo, a través de la realizacion de talleres orientados a mejorar el desarrollo de los
nifios en distintos ambitos como matematicas, masica y arte. Sin embargo, en los siguientes
afios la organizacion decidio enfocarse en dictar talleres orientados a mejorar el nivel de
comprension lectora pues se identificd que este era el principal problema de los nifios y nifias
del mencionado colegio.

En el afio 2014 ocurrieron cambios internos que impidieron el desarrollo de los talleres
durante el primer semestre: la estructura organizacional, heredada de la comisiéon 2013, no
respondia mas a las necesidades de la organizacion; la capacidad de convocatoria del proyecto
habia disminuido; y la relacion con algunos aliados estratégicos se habia debilitado, y por ende
las fuentes de financiamiento habian disminuido. Por estas razones, la comision de Educa
Ancon 2014 identificd la necesidad de llevar a cabo un proceso de reestructuracion

organizacional.

Se ha identificado que estas caracteristicas mencionadas responden al concepto de
cambio organizacional, proceso natural que toda organizacion afronta cuando el ambiente
externo o interno varia (Acosta, 2002). Por tanto, se afirma que Educa Ancén estd pasando por
un proceso de cambio relacionado a las actividades que permiten su desarrollo adecuado como
organizacion (procesos operativos y administrativos) y a como esta se encuentra conformada en
términos de estructura y filosofia organizacional. A la vez, se evalud qué elementos clave deben
ser tomados en cuenta para gestionar estratégicamente el proceso de cambio que Educa Ancon
atraviesa; elementos determinados en base a la combinacion de distintos modelos de gestion
estratégica (Triangulo Estratégico de M. Moore y Modelo de Desarrollo Integral de OSC) que

responden a las necesidades organizacionales de Educa Ancon.

Para la primera etapa de la propuesta de la guia metodoldgica para Educa Ancén se
obtiene que las herramientas mas apropiadas para recoger informacion Gtil de la organizacion
fueron entrevistas a profundidad, focus group y encuestas, las cuales se aplicaron no solo a los
miembros de la organizacion, sino también a los diferentes actores involucrados directamente
con el funcionamiento de la organizacion que, para este caso, son los voluntarios y los
miembros de la comision de Educa Ancon. Asimismo, se identificd que al estar la organizacion

en un proceso de cambio, la informacién obtenida en cierto momento puede modificarse; por
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tanto, la etapa de diagnostico tuvo que ser actualizada periédicamente para asegurar que el
disefio de la propuesta se adecue a las necesidades reales de la organizacion. Ademas, cabe
resaltar que si bien el objetivo de esta etapa responde a la elaboracion de un andlisis de la
situacion inicial, también ayudd a verificar si la organizacion estaba preparada para un proceso

de cambio organizacional.

De la segunda etapa de la propuesta se identifico que la planeacion del cambio implica
no solo tener consistencia metodoldgica, es decir, la informacion recogida en la etapa de
diagnostico y la participacion activa de Educa Ancon en los talleres participativos realizados;
sino también consistencia tedrica, pues asi no exista una guia metodoldgica que Educa Ancon
pueda utilizar, existe literatura académica que respalda los elementos clave seleccionados. En
este sentido, se reconoce que para elaborar las herramientas de planificacion de cada elemento
clave de la gestion estratégica fue necesario realizar una revision bibliogréfica sistematica, la
cual permitié encontrar las herramientas mas adecuadas para la situacién organizacional de

Educa Ancén.

Finalmente, de la Gltima etapa de la propuesta se determina que si esta no hubiera sido
diseflada de manera conjunta con la organizacion, la validacién a posteriori podria haber
generado inconsistencias respecto a los intereses de Educa Ancén. Por ello, se puede afirmar
que la aplicacién metodoldgica de vision compartida generd una dinamica enriquecedora tanto
para Educa Ancén como para los asesores externos, logrando asi, la construccion de una
metodologia de disefio participativa. Por otro lado, se identifica que esta etapa de organizacion
logré su objetivo principal ya que Educa Ancon pudo asumir e identificar los retos que

representa el proceso de cambio organizacional.
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RECOMENDACIONES

Educa Ancon ha logrado culminar las tres primeras etapas del proceso de cambio
organizacional: diagndstico, planeacién y organizacion. Sin embargo, para poder completar este
proceso es necesario que la organizacion ejecute la guia metodoldgica propuesta y asi, luego,
monitoree los resultados obtenidos de este cambio. Solo asi, Educa Ancon podra saber si
efectivamente la guia sirvio para afrontar el cambio organizacional. Por ello, se le recomienda a
la organizacion seguir los siguientes lineamientos generales para implementar la propuesta y

controlar los avances.

Por un lado, para ejecutar cada uno de estos elementos se recomienda que Educa Ancén
desarrolle una estrategia comunicacional que tenga como objetivo informar e internalizar los
cambios realizados en la organizacion. Esta debe estar dirigida hacia los miembros, voluntarios
y aliados estratégicos de Educa Ancon. Ademds, se sugiere que la organizaciéon cree
documentos que establezcan oficialmente los cambios realizados a nivel general y a nivel de
subcomision. Por otro lado, para controlar la futura implementacion se deberd realizar
evaluaciones periddicas de conocimiento y de opinion sobre cada elemento clave de la
propuesta. Para complementar dicha evaluacion se podria realizar un focus group en el cual
miembros y voluntarios expliciten sus comentarios sobre el desempefio de la organizacion y de
la subcomision a la que pertenecen. Ademas, se recomienda crear reportes o boletines de
transparencia de actividad que contengan informacion util de la organizacion. Finalmente, se
sugiere a Educa Ancén el desarrollo de un Plan Operativo Anual (POA) de largo plazo, de
manera que se pueda monitorear el progreso de las diversas actividades para las subcomisiones

y secretarias.

Para finalizar, cabe resaltar que se ha elaborado una guia metodoldgica de cambio
organizacional para una OSC. Esta guia tiene como objetivo ser una herramienta de caracter
referencial para organizaciones que buscan formalizar y consolidar su estructura organizacional,
asi como sus procesos operativos y administrativos, para lograr sus objetivos y afrontar el

cambio organizacional.

Esta guia surge de la experiencia particular de la organizacién Educa Ancén, la cual
presenta problemas comunes de iniciativas que nacen para resolver un problema social y que no
aplican la parte de gestion en el desarrollo de sus actividades. Es por ello que, la guia comienza
con un diagnostico organizacional general que permita saber si la organizacion que la utilizara

presenta, en términos generales, problemas similares. En caso no fuera asi, la guia igual podra
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servir como referencia para los deméas elementos desarrollados pues son conceptos basicos de

gestion para cualquier organizacion.

Los aspectos que se tomaron en cuenta para la realizacion de esta guia son los
siguientes: vision y mision, valores, objetivos estratégicos, estructura, funciones y procesos,
aspectos legales y formalizacion, gestion del talento, gestion del voluntariado, alianzas
estratégicas, comunicacion organizacional y financiamiento. Dichos elementos mencionados
representan las lineas tematicas basicas que toda organizacion puede tener en cuenta para lograr

afrontar el cambio adecuadamente.

Para cada apartado, se desarrollara una breve definicion tedrica para poder dar al lector
un marco conceptual. Luego, se propondra una serie de preguntas y pasos a seguir para que se
pueda concretar la nueva propuesta de la organizacion. Cabe resaltar que, las respuestas a dichas
preguntas serviran como insumo principal para determinar una nueva propuesta de todos los

elementos ya mencionados.

¢ Qué es el cambio organizacional?

El cambio organizacional es un proceso natural de transformaciones externas e internas,
que se puede dar en algunas dimensiones organizacionales (infraestructura, estructura formal,
tecnologia, procesos, etc.). Esta guia responde a dos de las dimensiones: estructura formal y

procesos.

¢ Como identificar si una organizacion esta pasando por un cambio de estructura
formal y procesos?

Serd necesario realizar un diagndstico general de la organizacion y para ello se sugiere

responder las siguientes preguntas:

° ¢La organizacién esta constituida formalmente?

o ¢Se tiene una mision y vision claras?

. ¢Se tiene objetivos definidos?

. ¢Existe una filosofia organizacional determinada?

. ¢Se tiene una estructura organizacional adecuada?

. ¢ Existe un organigrama?

. ¢Los miembros saben a quién reportan?

. ¢Los procesos de la organizacion ayudan a cumplir la mision y objetivos?
. ¢Las éreas de la organizacion funcionan adecuadamente?

o ¢Existe distribucion del trabajo y delimitacion de funciones?
. ¢Existe un orden para desarrollar las actividades?
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Si la mayoria de las preguntas fueron respondidas en forma negativa, se puede
determinar que estamos frente a un caso de cambio organizacional de estructura formal y

jprocesos.

Tras haber identificado si la guia serd de ayuda directa para la organizacion, se
procedera a desarrollar los elementos claves de gestion para afrontar el cambio.

¢ Qué es la vision y mision?
La vision contribuye a analizar lo que la organizacion ha realizado en el pasado con el
objetivo de proyectar lo que dicha organizacion quiere lograr a futuro. Para su formulacion, se

deberd dar respuesta a las siguientes preguntas a través de un enunciado que resuma la

aspiracion de la organizacion en el futuro:

Tabla 33: Preguntas para elaborar la vision de una OSC

¢ QuE tipo de organizacion queremos ser? Establece una declaracion sobre la organizacion en
la que se quiere convertir

¢A donde queremos llegar? Identifica aspiraciones y plantea cémo se ve a la
organizacion en el largo plazo

¢Cémo queremos que nos vean los demas? Recoge el reconocimiento futuro al que se aspira
como organizacion

¢Como lo hacemos? Define el campo de accion especifico de la

organizacion
La mision define lo que la organizacion hace actualmente, en el dia a dia. Es el propésito de la

misma. Para su formulacion, es necesario tener en cuenta las siguientes preguntas:

Tabla 34: Preguntas para elaborar la misiéon de una OSC

¢ Quiénes somos? Sirve para definir el propdsito de la organizacion

¢ Qué hacemos? Permite definir el valor que genera la
organizacion en su entorno

¢A quién nos dirigimos? Delimita el grupo de personas al cudl se dirige la
organizacion: beneficiarios, clientes, usuarios

¢Como lo hacemos? Define el campo de accion especifico de la

organizacion

Cada una de estas preguntas, debera responderse a modo de enunciados que reflejen la
razon de existir de la organizacion y cohesionen a todos los miembros que formen parte de esta.
Es importante que, todos participen activamente en la elaboracion tanto de la vision como de la
mision de la organizacion de modo que, cada persona conozca e interiorice qué es la
organizacion y a dénde quiere llegar. Y, se trabaje de manera conjunta y alineada, en funcion

del prop6sito de la organizacion y con miras a alcanzar las metas planteadas.
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Otras consideraciones para la elaboracion de la vision y la mision de la organizacion se

listan a continuacion:

o Las herramientas empleadas para la elaboracion de la vision y mision deberén
ser participativas y flexibles ya que ambos elementos estan sujetos a cambios Yy
revisiones periodicas.

. Si bien la redaccion formal de la vision y mision puede asignarse a una sola
persona, el intercambio de ideas y debate previo sobre ambos elementos debera incluir a
todo el grupo encargado de la organizacion.

o Las propuestas preliminares de vision y mision se anotarén y revisaran con todo
el equipo encargado y se consolidaran las ideas, estableciendo una jerarquia segun
relevancia para la organizacion.

° Una vez validadas las opciones de vision y mision por los distintos grupos de
interés (el grupo que dirige la organizacion y los demas miembros) se elaborara la

version final y se presentara de manera formal a toda la organizacion.

¢ Qué son los valores?

Los valores organizacionales son los principios y creencias que comparten los
miembros de la organizacién. Estos también se definen como los conocimientos y expectativas
que describen como se comportan las personas de la organizacion y se consideran en la

elaboracion del perfil de toda persona que quiera pertenecer a la organizacion.

Para que una organizacion pueda definir sus propios valores, se sugiere plantear las
siguientes preguntas (Gonzales, 2007, p. 29) :

. ¢Qué valores o fundamentos son claves para nuestra organizacion?

° ¢Qué normas y estdndares de comportamiento se derivan de los valores

difundidos por la organizacion?

o ¢Qué aspectos del dia a dia son los que guian el comportamiento de las personas

que trabajan en la organizacion?

. ¢Qué principios debe seguir todo miembro de la organizacion?

Estas preguntas se deben plantear a todos los miembros de la organizacion y promover

la participacion activa de los mismos en la elaboracion de los valores organizacionales.

Una vez recogidas las opiniones de todos los miembros sobre los valores
organizacionales, se deberd elegir las aquellas ideas que mejor se adeclen a la organizacion,

mediante un proceso de votacion.
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Ademas, para elaborar los valores de la organizacion se recomienda tener en cuenta lo

siguiente:

o Una vez que se establezcan cuéles son los valores organizacionales, se debe
comunicar tanto a los voluntarios como a la comunidad con la cual se trabaja. Esto se
puede realizar mediante una presentacion oficial de la organizacion.

. Otra forma de evaluar y controlar la concientizacion de estos valores
organizacionales es a través de una encuesta que se aplicara tanto a miembros que
dirigen la organizacion como a los voluntarios. Esta encuesta permitira identificar que

los miembros de la organizacion conozcan y hayan interiorizado los valores definidos.

¢ Qué son los objetivos estratégicos?

Los objetivos son una guia para la ejecucion concreta de acciones y sirven como
estandares para evaluar lo que se hace y en qué medida estas acciones esta alineadas a la mision.
Los objetivos estratégicos, en cambio, son el conjunto de acciones o medios para cumplir con

los objetivos a largo plazo. Ademas, son la base de la planeacion operativa.

Para que una organizacion pueda definir sus objetivos estratégicos, se sugiere tener en

cuenta las siguientes preguntas:

o ¢Cuadles son los temas estratégicos mas importantes de Educa Ancén?
o ¢Qué resultados esperan alcanzar como organizacion en dichos temas?
. ¢Qué acciones se planean tomar para alcanzar dichos resultados?

. ¢Las acciones y resultados esperados responden a la mision y visiéon?

Todos los miembros de la organizacion deben participar en responderlas ya sea a través
de talleres o en reuniones entre los miembros de la organizacion. Se recomienda la elaboracion
de una lluvia de ideas y organizar por tematicas las respuestas ya que esto ayudara no solo a que
todos los miembros de la organizacion participen, sino también a entender qué se desea lograr

como organizacion y como contribuir desde cada area.

Se aconseja tomar en cuenta las siguientes sugerencias para la implementacion y

monitoreo:

. Sera necesario comunicar y concientizar a los miembros acerca de los nuevos

objetivos que se van a instaurar en la organizacién

. Se puede realizar una reunion en la cual se expliqgue como su labor diaria

ayudara a cumplir los objetivos propuestos.
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o Para monitorear de una manera adecuada el cumplimiento de los objetivos
estratégicos, se plantea que, en cada reunidn oficial, se mencionen los objetivos que se
desea alcanzar y qué esta haciendo cada uno de los miembros o voluntarios para ayudar

a conseguirlos.

. Una manera mas formal de monitorear este punto es a través de un Plan
Operativo Anual (POA), de esta manera se podria evaluar el progreso de cada uno de

ellos.
¢ Qué es una funcion?

Cuando nos referimos a una funcién que se realiza dentro de una organizacion estamos
hablando del conjunto de actividades y conductas que se requieren de una persona para cumplir
ciertos objetivos. Estas actividades estan descritas para que una persona ocupante de un puesto
en una organizacion las cumpla. Dichas actividades constituyen una funcion solo cuando hay

reiteracion en su desempefio.
¢ QUE es un proceso?

En cuanto a los procesos, estos son un conjunto de tareas que conforman una serie de
actividades, interrelacionadas entre si; y que tienen un objetivo especifico dentro de una

organizacion.
¢ QUE es una estructura organizacional?

La estructura organizacional se refiere la forma en la que estan agrupadas las areas o
departamentos en los que se divide una organizacion. A su vez, esta describe las relaciones de
subordinacién o jerarquia entre cada area, y la manera en que se comunican y trabajan en
conjunto para alcanzar los objetivos de la organizacion. Para que una organizacion pueda definir
las funciones por cada area, los principales procesos que desarrolla y su estructura

organizacional, se sugiere plantear las siguientes preguntas:

. ¢Cuales son los procesos importantes para que la organizacién cumpla sus
objetivos?

o ¢COmo se podria organizar de una forma més efectiva?

. ¢Cuales son las actividades principales de la organizacion?

. ¢A qué se debe dedicar cada area de la organizacion?

. ¢Qué funciones debe tener cada miembro de la organizacion?

Tezis publicada con autorizaclén del aucor

Mo alvide citur esm eesis




PORITIFEC 1A

TESIS PUCP E;-III_'EILFEEI&D

CREL PERL

Ademas, es importante recalcar que para responder a estas preguntas es recomendable
que se realice una reunién con todos los miembros de la organizacion, especialmente, aquellos
que lideran &reas o equipos. Estas reuniones se levaran a cabo con el objetivo de recibir
feedback de las distintas areas sobre las funciones que desempefian y, los procesos y estructura

de la organizacion; para determinar si estos se adecuan a las necesidades de cada area/ miembro.
Asimismo, para la implementacion se recomiendan las siguientes pautas:

. Una vez definidos los procesos, funciones y estructura de la organizacion es
vital comunicar esta informacion de manera formal a todos los miembros de la de modo

gue cada uno tenga claro cémo se organiza el trabajo en la organizacion.

° Por otro lado, para monitorear el cumplimiento de los procesos y funciones asi
como la adecuacion de la estructura organizacional planteada a la organizacion, se
sugiere realizar entrevistas a los miembros de las distintas areas de la organizacion.
Estas tendran el objetivo de recoger la opinion de los entrevistados para la
identificacion de oportunidades de mejora respecto a la estructura, funciones y procesos

de la organizacion.

¢ Qué es la formalizacion?

La formalizacion se entiende como el proceso mediante el cual se consituye legalmente
una organizacion. Para efectos de esta guia se considera a las organizaciones que buscan
constituirse como una asociacion, la cual esta compuesta por personas naturales o juridicas que

realizan actividades con un fin no lucrativo.

La importancia del proceso de formalizacion de una organizacion radica en el
reconocimiento de la misma en el &mbito legal. Este cambio puede tener efectos positivos en la
organizacion como la creacion de alianzas formales con otras organizaciones y el incremento de
potenciales fuentes de financiamiento. Asimismo, este proceso contribuye a la elaboracion de
documentos formales como el acta de constituacion social y estatuto, y la minuta donde se
consigna informacion bésica para el funcionamiento de la organizacion (por ejemplo,
denominacion de la asociacién, domicilio legal, representante legal, fines y 6rganos de la

asociacion, entre otros).

Para llevar a cabo el proceso de formalizacion de una organizacion, se recomienda dar

respuesta a las siguientes preguntas:

. ¢A qué organizacion debemos acudir para lograr la formalizacion?

. ¢ Qué pasos se deben sequir para lograr la formalizacion?
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o ¢A quién se puede pedir asesoria legal en caso de necesitarlo?

. ¢Qué documentos se necesitan presentar para lograr la formalizacion?

A parte de las preguntas antes mencionadas para llegar a la formalizacion, se sugiere

sequir las siguientes pautas:

. Para realizar la formalizacion, lo mas recomendable es contar con la asesoria de
una notaria y designar a una comision de trabajo especifica dentro de la organizacion
para que se encargue de realizar los trdmites pertinentes.

. Realizar la elaboracion de los documentos formales de la organizacion( por
ejemplo, estatuto) con la participacion de todos los miembros de la organizacion, a
través de talleres y reuniones formales en las cuales se discutan y decidan los puntos

gue deben ser incluidos en este documento.

¢ Qué es la Gestion del Talento?

Es un sistema orientado a desarrollar estrategias para seleccionar, incorporar, capacitar,
evaluar y retener a los miembros de una organizacion. La importancia de la gestion del talento
en organizaciones sin fines de lucro radica en desarrollar e implementar herramientas adecuadas
para contar con las personas mas afines a la organizacion y que contribuyan a la generacién de

valor en la misma, para asegurar el cumplimiento de la mision y objetivos planteados.

Existen diversos modelos de la gestion del talento, sin embargo, los componentes

basicos que deben considerarse en una organizacion son los siguientes:

. Seleccion

. Capacitacion

° Seguimiento

o Motivacion y reconocimiento
o Evaluacién

No obstante, para efectos de esta guia se estableceran pautas para dos componentes
especificos de la gestion del talento: seleccion y evaluacion de desempefio. En este sentido, se
plantean las siguientes preguntas para llevar a cabo ambos procesos en una organizacion de la

sociedad civil:

Descripcion de Puesto

o ¢Cudles son los puestos que se requieren en la organizacion?
o ¢ Qué competencias y conocimientos se requiere en cada puesto?
. ¢Qué informacion debe contener el perfil de puesto?
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Proceso de Seleccién

o ¢ Cuél es el objetivo del proceso de seleccion?

o ¢Qué documentos y actividades se necesitan para llevar a cabo el
proceso seleccion?

o ¢Qué informacidn se quiere obtener de los postulantes?

° ¢Qué actividades deben realizarse al final del proceso de seleccion?
Proceso de Induccion

o ¢Qué informacion basica debe conocer un nuevo miembro que se
incorpora a la organizacion?

o ¢Como involucrar al nuevo miembro de la organizacién y generar
identificacion con esta?

o ¢ Cuéles son los objetivos y politicas de la organizacién?

Evaluacion de Desempefio

o ¢Cudles son los objetivos del sistema de evaluacion de desempefio?
o ¢ QUEé criterios y competencias evaluaran y cémo?
o ¢En qué medida el sistema de evaluacion responde la forma de trabajo

de la organizacion?
o ;Qué elementos debera contener la entrevista de evaluacion de

desempefio?

Para dar respuesta a las preguntas planteadas se sugiere convocar a todos los miembros
de la organizacion para dar a conocer los criterios que se siguen en la elaboracion de cada uno
de los procesos anteriormente mencionados. Esto Gltimo para garantizar que tanto en el proceso
de seleccidén como en el de evaluacion de desempefio se vean reflejadas las necesidades de cada

area.

Adicionalmente, el area de Gestion del Talento de la organizacion seré la encargada de
llevar a cabo las reuniones, talleres y focus group que permitan recopilar informacion de los
miembros que dirigen la organizacion, de asesores externos y los voluntarios respecto al disefio
de los procesos y metodologia empleada en los procesos de seleccion y evaluacion de

desempefio.
¢ Qué es la Gestion del Voluntariado?

La gestion del voluntariado es un conjunto de actividades orientadas a atraer,

seleccionar, capacitar, evaluar y reconocer a las personas que trabajan de manera voluntaria en
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la organizacion. Es importante recalcar que en las organizaciones de la sociedad civil es
particularmente importante desarrollar estrategias especificas para lograr retener y fidelizar a
estos voluntarios y generar un vinculo de los mismos con la organizacion. Ya que, en una
organizacion que depende en gran medida de la labor voluntarios, el buen manejo de los

mismos contribuird al cumplimiento de la mision y objetivos de la organizacion.

Si bien existen diversos elementos de la gestion de voluntariado, esta guia se centra en
los componentes de capacitacion y de reconocimiento (tanto formal como informal). En este
sentido, se plantean las siguientes preguntas que permitan determinar y evaluar los distintos

mecanismos de capacitacion y reconocimiento en la organizacion:
Capacitacion

o ¢Cudl es el objetivo de la capacitacion a voluntarios?

o ¢Qué contenido y herramientas incluyen las capacitaciones a los
voluntarios?

o ¢Cudl es la periodicidad y duracion de las capacitaciones?

o ¢Como se evalla que el plan de capacitacion cumpla con los objetivos

planteados?
Reconocimiento Formal

o ¢Cudles son los criterios para reconocer de manera formal a los
voluntarios?

o ¢Qué mecanismos se pueden aplicar para realizar el reconocimiento
formal del voluntariado?

o ¢Coémo hacer visibles las actividades realizadas por los voluntarios que

ameritan reconocimiento?
Reconocimiento Informal

o ¢Cudles son los criterios para reconocer de manera informal a los
voluntarios?

o ¢Qué mecanismos se pueden aplicar para realizar el reconocimiento
informal del voluntariado en Educa Ancén?

o ¢Coémo hacer visibles las actividades realizadas por los voluntarios que

ameritan reconocimiento?

Después de plantear y dar respuesta a las preguntas, (a través de herramientas que

fomenten la participacion de todos, como por ejemplo, reuniones que incluyan tanto a los
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miembros que dirigen la organizacion como al voluntariado), se recomienda someter a votacion
los planes de capacitacion y reconocimiento propuestos. Asimismo, se sugiere desarrollar
herramientas para obtener feedback objetivo, por ejemplo, encuestas de satisfaccion aplicadas a

los miembros para obtener sus opiniones acerca de los planes de capacitacion y reconocimiento.

¢ Qué son las alianzas estratégicas?

Son las colaboraciones caracterizadas por el hecho de que cualquiera de sus
participantes pone en juego competencias clave para la consecucidn de objetivos compartidos.
Los actores deben aportar a la alianza un elemento béasico (capacidad, recursos, habilidades o
conocimientos) que contribuya de forma significativa y complementaria a alcanzar lo deseado.

La importancia de establecer alianzas estratégicas es la creacién de sinergias, que
muchas veces ayudan a reducir costes a la organizacion. A continuacion, se presentara algunas
preguntas que ayudardn a identificar, clasificar, entender la relacion, encontrar los puntos
criticos y establecer estrategias para gestionar las alianzas estratégicas de una organizacion

e ldentificacidn y clasificacién de alianzas:
¢Qué organizaciones me apoyan? ;A qué sector pertenecen los aliados estratégicos?
¢Qué tipo de relacién mantengo con ellos? ;Qué beneficios obtienen ellos de nuestra
organizacion? ;Qué beneficios obtenemos de ellos? ;Qué otros beneficios podria
obtener de ellos? ;Qué otros beneficios podrian obtener de mi organizacion? ¢Qué tipo
de relacion debe haber entre mi organizacion y ellos?
e Tipo de relacion:
¢Qué nivel de compromiso existe entre Educa Ancon y la organizacion? ;Cuan
importante es para la mision de Educa Ancon que esté relacionado con ellos? ¢Qué tipo
de recursos recibe una organizacién de la otra? ¢Realizan actividades conjuntas?
¢Interactian constantemente? ;Es complicado administrativamente acordar y cumplir
con la otra parte? ¢Estan alineadas las creencias, la mision o la vision de las
organizaciones? ;Genera valor la alianza?

e Puntos criticos y estrategias de mejora:

¢Qué puntos criticos tiene cada alianza con Educa Ancén? ;De qué manera se puede

mejorar el punto critico? ;Qué organizaciones tienen puntos similares por mejorar? ;De

qué manera puedo mejorar o fortalecer el vinculo con dicha organizacién?

Al responder las preguntas, se recomienda organizar la informacion en cuadros y tablas.
Ademas, el area que deberd estar encargado de las alianzas, principalmente, es el de
comunicaciones. A continuacion, se dejan otras sugerencias y recomendaciones para gestionar

las alianzas estratégicas:
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. Se recomienda realizar y mantener actualizado un directorio de los aliados
estratégicos para que la organizacién pueda coordinar directamente con una persona de

la organizacion y establecer canales formales de comunicacion.

. Se sugiere establecer reuniones con cada aliado con el objetivo de presentarse
formalmente y determinar acuerdos, donde se hagan explicitos los beneficios que

recibira cada parte.

. Se sugiere que para mapear nuevos aliados estratégicos se hagan las mismas

preguntas establecidas arriba y asi evaluar si conviene establecer dicha alianza.

. Para monitorear el estado del vinculo que existe con cada aliado estratégico, se
plantea elaborar boletines o reportes de transparencia de actividad y enviarlos a las

partes interesadas.

¢ Qué es la comunicacion organizacional?

La comunicacién es un fenémeno que se da en toda organizacidn, cualquiera que sea su
tipo o tamafio. Ademas, es un proceso transversal y de apoyo para toda la organizacién. Se
puede dividir en dos: la comunicacion interna, la cual se caracteriza por un conjunto de
actividades efectuadas por cualquier organizacion para la creacion y mantenimiento de las
buenas relaciones con y entre sus miembros; y la comunicacién externa, que es el conjunto de
mensajes emitidos por cualquier organizacion hacia sus diferentes publicos externos,
encaminados a mantener o mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una imagen favorable o

a promover sus productos o servicios.

Para poder realizar una estrategia comunicacional, se debera tener en claro la mision, la
vision, los valores y los objetivos de la organizacién. Estas son algunas preguntas que ayudaran

a elaborar dicha estrategia:

. Teniendo en cuenta los objetivos estratégicos de la organizacion, ¢de qué
manera la comunicacion puede ayudar a cumplirlos? ¢qué se puede hacer en términos
comunicacionales dentro de la organizacion? ¢se podra mejorar algin aspecto externo

(imagen, aliados) a través de la comunicacion?

. ¢Qué se espera alcanzar, desarrollar o mejorar en el aspecto comunicacional?
¢qué resultados se espera lograr en la comunicacion interna o externa? ;son resultados

que estan alineados a los objetivos estratégicos?
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o ¢A quiénes 0 a qué organizaciones involucra el cumplimiento de los resultados?
¢qué caracteristicas presentan? ¢qué necesidad les ayuda a satisfacer si logramos esos

resultados?

. Teniendo en cuenta al publico que se dirige y qué resultado se espera, ¢qué
acciones debemos tomar? ;qué recursos materiales, humanos Yy financieros

necesitamos?
Por otro lado, se sugiere:

. Realizar un cronograma de actividades. Luego, se debera distribuir las tareas y
denominar responsables de actividad dentro del equipo de comunicaciones: un
responsable de la comunicacion interna, un responsable de imagen y posicionamiento, y

un responsable de alianzas estratégicas.

° Definir los formatos oficiales de la organizaciéon para cualquier documento o

publicacion que requieran el uso del logo institucional.

. Monitorear el estado de la estrategia comunicacional a través de la revision

constante del cronograma de actividades.

o Evaluar si los publicos objetivos han sido bien definidos y si se ha obtenido las

respuestas que esperdbamos por parte de ellos.

o Evaluar si las ideas que se querian comunicar se han comprendido y han

motivado a la accion.

. Evaluar si el medio o el canal ha sido el adecuado para el publico objetivo; y si

se han utilizado los recursos eficientemente.

° Evaluar la estrategia comunicacional como un todo para obtener lecciones

aprendidas y buenas précticas.
¢ Qué es la gestion financiera?

La gestion financiera y econdmica de una organizacion sin fines de lucro consiste en
disefiar e implementar estrategias que aseguren que la organizacion cuente con los fondos

necesarios para realizar sus actividades principales y pueda cumplir con sus objetivos.

Para que una organizacion pueda definir sus estrategias de financiamiento, se sugiere a

la organizacion dar respuesta, de manera grupal, a las siguientes preguntas:

. ¢De qué manera la organizacion genera ingresos? ¢qué estrategias utilizan otras

organizaciones similares para financiarse?
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o ¢Las actividades elegidas para la recaudacion de fondos estan alineadas con la

mision, vision y valores de la organizacion?
. ¢La actividad recauda considerablemente més de lo que se gasta?

. ¢Es una actividad que retribuira lo invertido en poco tiempo o en un periodo

prolongado?

o ¢Hay suficiente dinero para invertir en esa actividad? ¢para qué servira la

ganancia? ¢es una actividad que se puede volver a hacer?
Ademas, se aconseja tomar en cuenta los siguientes puntos:

o Se recomienda formular estas preguntas a todos los miembros de la
organizacion durante talleres que recojan su opinidn sobre cuales consideran son las

estrategias de financiamiento que se deben disefiar e implementar.

o Una vez que se establezcan cuéles son las formas de financiamiento, se debe

comunicar tanto a los voluntarios como a la comunidad con la cual se trabaja.

o Se sugiere aprovechar las alianzas establecidas por la organizacion para poder

tener la mayor cantidad de donaciones y tener un mejor financiamiento.

. Para monitorear de manera adecuada aspectos dentro del financiamiento, se
debe realizar reportes semestrales, con el objetivo de informar a los miembros de la
comision cudl es el estado financiero de la organizacion y poder recoger oportunidades

de mejora.

. Otra forma de evaluar las estrategias de financiamiento, es a través de asesorias
con expertos en temas financieros que puedan dar un feedback de la situacion

financiera de la organizacion.

Tesis publicada con aurarizaclén del auror

Mo alvide citur esm eesis




TESIS PUCP

& | PCEITIFEC LA
B | UMNIVERSIDAD
CATOLICA

CREL PERL

REFERENCIAS

Acosta, C. (2002). Cuatro preguntas para iniciarse en cambio organizacional. Revista
Colombiana de Psicologia, 9-24.

Alfonso, M., Bos, M., Ganimian, A. & Vegas, E. (2014). América Latina en PISA 2012:
Peru en PISA 2012: Logros y desafios pendientes. Recuperado el 27 de
diciembre de 2014 de
http://publications.iadb.org/bitstream/handle/11319/6576/America%?20Latina%
20en%20P1SA%202012%3a%20Peru%20en%20P1SA%202012%20%C2%BF
%20logros%20y%20desafios%20pendientes.pdf?sequence=1

Andalaf, A., & Saldias, J. R. (2006). Sistemas de Control de Gestion, Analisis para
organizaciones sin fines de lucro. Concepcidon, Concepcion, Chile: Universidad
de Concepcidn.

Ansoff, I. (1965). Corporate Strategy. Nueva York: Wiley and Sons.

Baptista, P., Fernandez, C. & Hernandez, R. (2010). Metodologia de la Investigacion
(5% ed.). México D.F: McGraw Hill.

Beitia, P., Gavilan, B., & Guezuraga, N. (2008). Guia béasica para la gestion
economico-financiera en organizaciones no lucrativas. Bilbao: Berekintza.
Recuperado el 5 de diciembre de 2014 de
http://biblioteca.hegoa.ehu.es/system/ebooks/17281/original/Guia_basica.pdf

Caro, A., De Asis, A., Gross, D. & Lillo, E. (s.f.). Manual de Ayuda para la Gestion de
Entidades No Lucrativas. Fundacion Luis Vives. Recuperado el 5 de Diciembre
de 2014 de
http://www.luisvivesces.org/publicaciones/detalle/manual _de ayuda para la_g
estion_de_entidades no_lucrativas.html

Carreras, I. & Iglesias, M. (2013). La colaboracion efectiva en las ONG: Alianzas
estratégicas y redes. Barcelona: Instituto de Innovacion Social de ESADE.

Carreras, 1., Iglesias, M., & Sureda, M. (2010). Liderazgo orientado a resultados en las
ONG. Estrategia, sistemas de medicién y cuadros de mando. Barcelona,
Espafia: Programa ESADE- PwC de Liderazgo Social 2010-11.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de recursos humanos. México: Atlas S.A.

Daft, R. L. (2011). Teoria y disefio organizacional. México, D.F., México.

Daft, R. L. (2013). Teoria y disefio organizacional. México, D.F., México.

David, F. (2013). Conceptos de Administracion Estratégica. México: Pearson
Educacion.

Educa Ancon [EA]. (2014a). Acta de Vida de Educa Ancon.

Educa Ancon [EA]. (2014b). Funciones y tareas de la comision Educa Ancén 2014-
2015.

Tesis publicada con aurarizaclén del auror

Mo alvide citur esm eesis



http://publications.iadb.org/bitstream/handle/11319/6576/America%20Latina%20en%20PISA%202012%3a%20Peru%20en%20PISA%202012%20%C2%BF%20logros%20y%20desafios%20pendientes.pdf?sequence=1
http://publications.iadb.org/bitstream/handle/11319/6576/America%20Latina%20en%20PISA%202012%3a%20Peru%20en%20PISA%202012%20%C2%BF%20logros%20y%20desafios%20pendientes.pdf?sequence=1
http://publications.iadb.org/bitstream/handle/11319/6576/America%20Latina%20en%20PISA%202012%3a%20Peru%20en%20PISA%202012%20%C2%BF%20logros%20y%20desafios%20pendientes.pdf?sequence=1
http://biblioteca.hegoa.ehu.es/system/ebooks/17281/original/Guia_basica.pdf
http://www.luisvivesces.org/publicaciones/detalle/manual_de_ayuda_para_la_gestion_de_entidades_no_lucrativas.html
http://www.luisvivesces.org/publicaciones/detalle/manual_de_ayuda_para_la_gestion_de_entidades_no_lucrativas.html

TESIS PUCP

| PORJTIR G 18
i, | UNIvERSIDAD
CATOLICA

CREL PERL

Educa Ancén [EA]. (2014c). Pagina oficial de Facebook. Recuperado de
https://www.facebook.com/EducaAncon?fref=ts

Educa Ancén [EA]. (2014d). Presentacién de Comision 2014 [Presentacion PPT].
Educa Ancén [EA]. (2015). Acta del dia 20 de enero.

Enz, A. (2012). Manual de comunicacion para organizaciones sociales: hacia una
gestion estratégica y participativa. Buenos Aires: Asociacion Civil Comunia.

Escuela de Impro (2015). Improvisacion. Recuperado el 19 de junio de 2015 de
http://www.escueladeimpro.com/improvisacion.php

Fernandez, J. & Gallardo, M. (s.f.). Poder Judicial. Recuperado el 15 de Enero de 2015,
de
http://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/7690548046d47506a34da344013c2be?
/La+Finalidad+No+Lucrativa+de+las+Asociaciones+C+5.++4.pdf?MOD=AJP
ERES&CACHEID=7690548046d47506a34da344013c2be7

Fundacion Luis Vives. (2009a). Claves para la gestion de personas en Entidades no
Lucrativas. Madrid: Fundacion Luis Vives. Recuperado el 5 de Diciembre de
2014 de
http://www.luisvivesces.org/publicaciones/detalle/claves_para_la_gestion_de p
ersonas_en_entidades_no_lucrativas.html

Fundacion Luis Vives. (2009b). Claves para la gestion del voluntariado en Entidades
no Lucrativas. Madrid: Fundacion Luis Vives. Recuperado el 5 de Diciembre de
2014 de
http://www.luisvivesces.org/publicaciones/detalle/claves_para_la_gestion_del
voluntariado_en_las_enl.html

Fundacion Merced Coahuila. (2012). Planeacion Estratégica y Planeacion Operativa.
Coahuila, México: Instituto Nacional de Desarrollo Social (INDESOL).

Fundacion YPF. (s.f.). Fundacion YPF. Recuperado el 15 de Enero de 2015, de
http://www.fundacionypf.org/publicaciones/organizaciones _sociales/Manual p
ara_constituir o _reqularizar una OSC.pdf

Gonzalez Gomez, L. (2007). Guia para mejorar la gestion de las organizaciones de
desarrollo. Medellin, Colombia: Universidad de Antioquia.

Guerrero Martinez, M., & Hernandez Arciniega, Y. (2013). Dale visibilidad a tu OSC:
Manual de Comunicacion. Toluca: Gobierno del Estado de México.

Johnson, G., & Scholes, K. (2001). Direccion estratégica. Madrid: Prentice Hall.

Lazzaro, G. (2005). ¢ Cémo desarrollar un programa de voluntarios? Buenos Aires:
Universidad de San Andreés.

Licandro, O. (2012). Alianzas Sociales para el desarrollo de Emprendimientos
Inclusivos. PNUD.

Tesis publicada con aurarizaclén del auror

Mo alvide citur esm eesis



https://www.facebook.com/EducaAncon?fref=ts
http://www.escueladeimpro.com/improvisacion.php
http://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/7690548046d47506a34da344013c2be7/La+Finalidad+No+Lucrativa+de+las+Asociaciones+C+5.++4.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=7690548046d47506a34da344013c2be7
http://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/7690548046d47506a34da344013c2be7/La+Finalidad+No+Lucrativa+de+las+Asociaciones+C+5.++4.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=7690548046d47506a34da344013c2be7
http://www.pj.gob.pe/wps/wcm/connect/7690548046d47506a34da344013c2be7/La+Finalidad+No+Lucrativa+de+las+Asociaciones+C+5.++4.pdf?MOD=AJPERES&CACHEID=7690548046d47506a34da344013c2be7
http://www.luisvivesces.org/publicaciones/detalle/claves_para_la_gestion_de_personas_en_entidades_no_lucrativas.html
http://www.luisvivesces.org/publicaciones/detalle/claves_para_la_gestion_de_personas_en_entidades_no_lucrativas.html
http://www.luisvivesces.org/publicaciones/detalle/claves_para_la_gestion_del_voluntariado_en_las_enl.html
http://www.luisvivesces.org/publicaciones/detalle/claves_para_la_gestion_del_voluntariado_en_las_enl.html
http://www.fundacionypf.org/publicaciones/organizaciones_sociales/Manual_para_constituir_o_regularizar_una_OSC.pdf
http://www.fundacionypf.org/publicaciones/organizaciones_sociales/Manual_para_constituir_o_regularizar_una_OSC.pdf

TESIS PUCP

=, | PCRJTIEEC LA

B | UMIVERSIDAD
CATOLICA
CREL PERL

McBride, D. (2014). Modelos de Estrategia No Convencionales. Lima: Pontificia
Universidad Cato6lica del Perd. [Presentacion PPT].

Ministerio de Educacién (2015). Programa de Formacion de Formadores de
Acompafiantes Pedagodgicos en el marco del Programa Educativo de Logros de
Aprendizaje (PELA). Recuperado el 27 de diciembre de 2014 de
http://www2.minedu.gob.pe/digesutp/formaciondeformadores/?page_id=72#

Moore, M. (1998). Gestidn estratégica y creacion de valor en el sector publico.
Barcelona, Espafa: Ediciones Paidos Ibérica.

Olvera, A. (2000). Organizaciones de la sociedad civil: breve marco tedrico. México:
Programa de Estudios Disciplinarios del Tercer Sector.

Parodi, M. (2004). Quiero constituir una ONG en el Peru. Lima: Red Internacional
Solidaria del Per(. Recuperado el 5 de Diciembre de 2014 de
http://www4.congreso.gob.pe/comisiones/2002/discapacidad/sociedad-
inclusiva/manualong.pdf

Porter, M. (1998). Competitive Strategy: Techniques for Analyzing Industries and
Competitors. Nueva York: Free Press.

Quirant Espinosa, A., & Ortega Giménez, A. (2006). EI cambio organizacional: la
importancia del factor humano para lograr el éxito del proceso de cambio.
Revista de Empresa, 50-63.

Reynaga Morales, A. (2007). Las Relaciones de Colaboracion en el Ambito de la
Comunicacion Organizacional, Mas All4 de la Responsabilidad Social
Corporativa. Razon y Palabra.

Robbins, S. (2004). Comportamiento Organizacional. México: Pearson Educacion.

Salvador i Peris, P. (2009). Comunicacion e imagen en las ONG. 1-12. Castelldn,
Espafia. Social Enterprise Knowledge Network (SEKN). (2006). Gestién
Efectiva de Emprendimientos Sociales. Lecciones extraidas de empresas y
organizaciones de la sociedad civil en Iberoamérica. Cambridge,
Massachusetts, Estados Unidos de América: Banco Interamericano de
Desarrollo y Social Enterprise Knowledge Network (SEKN).

Social Enterprise Knowledge Network (SEKN). (2006). Gestion Efectiva de
Emprendimientos Sociales. Lecciones extraidas de empresas y organizaciones
de la sociedad civil en Iberoamérica. Cambridge, Massachusetts, Estados
Unidos de América: Banco Interamericano de Desarrollo y Social Enterprise
Knowledge Network (SEKN).

Universidad Politécnica de Valencia (UPV). (31 de Octubre de 2011). Manual de
Gestion de Procesos. Recuperado el 25 de Enero de 2015, de
http://www.upv.es/orgpeg/web/manual gestion procesos.pdf

Tesis publicada con aurarizaclén del auror

Mo alvide citur esm eesis



http://www2.minedu.gob.pe/digesutp/formaciondeformadores/?page_id=72
http://www4.congreso.gob.pe/comisiones/2002/discapacidad/sociedad-inclusiva/manualong.pdf
http://www4.congreso.gob.pe/comisiones/2002/discapacidad/sociedad-inclusiva/manualong.pdf
http://www.upv.es/orgpeg/web/manual_gestion_procesos.pdf

] . | pormeicis
TESIS PUCP £ s i<} Er}"‘gﬂéﬁmu

CREL PERL

Valls, N., Vidal, P. & Villa, A. (2009). Manual de Gestion del Voluntariado.
Observatorio del Tercer Sector. Barcelona: Obra Social Fundacion "la Caixa".
Recuperado el 5 de Diciembre de 2014, de
http://www.observatoritercersector.org/pdf/publicacions/2010 01 manual gesti
on_voluntariado.pdf

Tesis publicada con aurarizaclén del auror

Mo alvide citur esm eesis



http://www.observatoritercersector.org/pdf/publicacions/2010_01_manual_gestion_voluntariado.pdf
http://www.observatoritercersector.org/pdf/publicacions/2010_01_manual_gestion_voluntariado.pdf

PORITIFEC 1A

TESIS PUCP E;-III_'EILFEEI&D

CREL PERL

ANEXO A: Sintesis de entrevistas a profundidad a miembros de
comision de Educa Ancon

Durante el mes de octubre del 2014 se llevaron a cabo entrevistas a los miembros de la comisién
de Educa Ancdn (compuesta por doce personas), con el objetivo de recoger informacion para
realizar el diagndstico organizacional, el cual es una de las herramientas para la elaboracion de
la propuesta. La sintesis de las entrevistas se ha dividido en los siguientes puntos: Informacion
General de los miembros entrevistados en relacion a Educa Ancén, Informacién de las
subcomisiones de Educa Ancon e Informacion recogida segun los elementos clave de la gestion
estratégica.

1. Informacion General de los miembros entrevistados en relacion a Educa

Ancén
En primer lugar, se preguntd a los miembros como conocieron a Educa Ancon. En algunos
casos, se menciond que se enteraron de la organizacion a traves de su pagina oficial de
Facebook y por recomendaciones de amigos que ya pertenecian a la organizacion. En otros
casos, se menciond que se informaron de EA a través de la charla de presentacion de la

organizacion y afiches ubicados en la PUCP (Facultad de Estudios Generales Letras).

En segundo lugar, la gran mayoria indico que la principal motivacion para formar parte de EA
es contribuir a la resolucion de la problematica de educacion en el pais (enfocada en el tema de
comprension lectora). Asimismo, los entrevistados mencionaron que los motiva la posibilidad

de trabajar con nifios y nifias y desarrollar sus capacidades de manera conjunta.

En tercer lugar, sobre el significado que tiene para los miembros entrevistados pertenecer a EA,
sefialaron que la organizacion es una parte importante de su vida ya que la labor que ellos
realizan es valorada tanto por los nifios y nifias como por sus padres, lo cual es gratificante y

ratifica el esfuerzo que dedican a la organizacion.

En cuarto lugar, respecto a la creacion de la organizacion, todos los miembros entrevistados
conocen como se inicia Educa Ancon. Por ejemplo, se sefial6 informacion sobre la fundadora de
la organizacion (Cristina Valega) y de como se identifica la necesidad de crear un proyecto en la
poblacion beneficiaria (I.E. César Vallejo en Villa Estela, Ancon). Ademas, se describio la
metodologia inicial de los talleres y los cambios que estos han experimentado a través de los

afos.

En quinto lugar, en relacion a qué hace diferente a EA de otras organizaciones similares, se
indico que la propuesta de valor de Educa Ancon se centra en generar un espacio alternativo
donde los nifios y nifias sean agentes de su aprendizaje. Pues, la metodologia hace que, a
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diferencia de la educacidn tradicional, no se imponga conocimiento sino que haya una constante
participacion e intervencion tanto del voluntario como del nifio. Asimismo, Educa Ancén es una
de las pocas organizaciones que enfatiza la problematica de la educacion en el pais a partir del

bajo nivel de comprension lectora.

En sexto lugar, en cuanto a los recursos que requiere la organizacién para alcanzar los objetivos,
estos se pueden dividir en tres grupos: recursos humanos, recursos materiales y recursos
financieros. Respecto al primer grupo, se sefialé que se necesitan voluntarios proactivos,
comprometidos y capacitados. En relacion a los recursos materiales, se requieren libros,
materiales de limpieza, refrigerios para los nifios y Utiles de oficina. Por otro lado, a los
miembros entrevistados les gustaria contar con infraestructura propia y el servicio de movilidad.
En cuanto a los recursos financieros, se sefiald que se necesita mayor cantidad de dinero para
mejorar la calidad de los refrigerios y del material empleado. Asimismo, se requieren fondos

para la compra de activos de la organizacién (como camara, laptop, etc.).

En sétimo lugar, sobre el proceso de toma de decisiones, todos los miembros de la comisién
tienen capacidad de voz y voto. Es asi, que la Coordinadora General no toma de manera
independiente las decisiones finales sino que cumple la funcién de facilitadora y representante.
Sin embargo, este proceso democratico al involucrar a doce miembros en total, genera retrasos

ya que, en algunos casos, la deliberacion se dilata y es dificil llegar a consensos.

Este proceso se lleva a cabo en las reuniones realizadas los dias de jueves de cada semana, para
las cuales los puntos de agenda se establecen dias previos a la fecha de reunion a través de la
pagina institucional de EA en Facebook. Actualmente, los voluntarios no forman parte del

proceso de deliberacion, su presencia en las reuniones tiene un fin informativo.

En octavo lugar, respecto a las fortalezas y debilidades identificadas para Educa Ancon, los
entrevistados sefialaron como fortalezas que todos los miembros de la comisién se encuentran
comprometidos con la organizacion y presentan interés por el impacto social que realizan.
Ademas, se destacd como fortaleza la interdisciplinariedad en los miembros de la organizacion.
Asimismo, se menciond que se cuenta con el apoyo de distintas organizaciones y Centros
Federados dentro de la PUCP como potenciales asesores para la organizacion. En cuanto a las
debilidades, los entrevistados indicaron que falta mayor contacto con los padres y profesores de
los nifios. Ademas, que existe alta rotacion de voluntarios y bajo nivel de compromiso con la
organizacion. Por otro lado, no se cuenta con un presupuesto formal para asegurar la
sostenibilidad financiera de la organizacion. Ademas, se identificd que, a veces, no todos los
miembros de la comisién comparten la misma informacion y esto repercute en cumplimiento de

las funciones y metas planteadas. Asimismo, otra debilidad mencionada es que Educa Ancon no
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es una organizacion formal y limita las posibilidades de conseguir financiamiento y de
generacion de alianzas. Sin embargo, cuando se preguntd sobre las oportunidades y amenazas,
la mayoria de los miembros no supo identificar estos aspectos.

2. Informacion de las subcomisiones de EA
En relacion a los objetivos de cada subcomision, algunas de estas si han establecido y conocen
sus objetivos; mientras que, otras no los han definido formalmente. Ademas, los miembros
entrevistados sefialaron que, en algunos casos, la distribucion de miembros por subcomision no

es equitativa y no contribuye a la division de la carga de trabajo.

En cuanto a las funciones de cada subcomision, algunos miembros indicaron que existe la
necesidad de comunicar dichas funciones entre cada subcomisién de modo que estas estén
enteradas del trabajo que realiza cada una.

Respecto a las reuniones, los entrevistados mencionaron que en algunas subcomisiones se
realizan reuniones entre el coordinador y los subcomisionados. Estas se dan solo cuando hay
alguna actividad puntual que cumplir. Por Gltimo, no existen herramientas de seguimiento
formal para evaluar la labor de cada subcomisidn. Solo se realizan entregas de reportes, cuando

se realiza una actividad especifica, a la Coordinacion General.

3. Informacion recogida segun los elementos clave de la gestion estratégica
A continuacion, la sintesis de entrevistas esta agrupada segun los diez elementos clave

de la gestion estratégica:

3.1.  Misiony Vision

En las entrevistas realizadas, se pregunt6 a los miembros qué es lo que desean lograr
como organizacion. La mayoria de los entrevistados sefialé6 que Educa Ancén busca
contribuir a reducir la brecha educativa en el pais a través de la mejora de la
comprension lectora en los nifios y nifias. Sin embargo, algunos sefialaron que la

organizacion adin no ha establecido de manera claro qué es lo que quiere lograr.

En cuanto a la misién y vision, se identificd que Educa Ancon no cuenta con estos
aspectos definidos de manera formal. Segun la informacion obtenida de las entrevistas,
para algunos miembros de la comision, la mision y vision de la organizacion aun no
esta clara, pues no se ha transmitido oficialmente a los voluntarios y existen dudas
respecto a las tareas que cada uno realiza y si esto realmente estd generando un

impacto real en la poblacion beneficiaria .

Por otro lado, los entrevistados mencionaron que cada miembro de la comision, al estar

en diferentes subcomisiones, tiene una forma distinta de ver a la organizacion y esto
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hace que no se defina una mision y vision Unica y definitiva para la organizacion.
Asimismo, otros miembros entrevistados indicaron que la mision y vision si son claras,
no obstante, estas se deben comunicar a todos los miembros de modo que la conozcan

y se identifiquen con estas.

3.2.  Valores Organizacionales

Respecto a los valores organizacionales, los miembros de la comision de Educa Ancén
respondieron la pregunta “;Conoces los valores de Educa Ancén? Si Educa Ancon
tuviera valores organizacionales, ¢cudles serian?”. De las respuestas obtenidas, se
determind que la organizacion no cuenta valores oficiales. Sin embargo, los miembros

entrevistados mencionaron los valores que mejor reflejan la identidad de Educa Ancon.

Dentro de los valores mas mencionados se encuentran los siguientes: compromiso,
responsabilidad, tolerancia, confianza, empatia, proactividad, solidaridad y trabajo en
equipo. Del total miembros entrevistados, ocho indican que el valor que mejor describe
a Educa Ancén es el compromiso. ElI segundo valor mas mencionado fue la
responsabilidad. A pesar de los problemas identificados en la organizacién, los
miembros entrevistados destacan que todos realizan un trabajo comprometido vy

responsable en la organizacion desde cada uno de sus puestos.

3.3.  Objetivos Estratégicos

En cuanto a los objetivos de corto y largo plazo, los entrevistados sefialaron que la
organizacion no cuenta con objetivos definidos de manera formal. Por ello, cada
miembro entrevistado expresé su opinion sobre cuales considera serian estos objetivos
para Educa Ancén. En primer lugar, a continuacion, se presenta el listado de los

objetivos a corto plazo que identificaron los entrevistados:

o Mejorar la metodologia empleada en los talleres de comprension lectora
(coordinar el desarrollo de los talleres segun el plan de estudios de estudios de
los nifios para que el contenido de estos de adecUe a los temas desarrollados en
clases).

o Culminar la implementacion de la biblioteca en el 1.E César Vallejo.

o Concretar la formalizacion de la organizacion para poder obtener
donaciones.

o Generar un vinculo més cercano con los padres y profesores de los
nifios que asisten al I.E César Vallejo.

o Desarrollar estrategias a largo plazo para la obtencidon de recursos

financieros que contribuyan a la sostenibilidad financiera de la organizacién.
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o Incrementar el ndmero de miembros de comision y voluntarios
capacitados y comprometidos con la organizacion.
o Contar con una subcomisién que emplee herramientas para medir el

impacto de la organizacion en la poblacién beneficiaria.

En cuanto a los objetivos a largo plazo, se detalla la lista con los objetivos

identificados por los miembros de comision entrevistados:

o Contar con voluntarios que permanezcan durante un periodo largo de
tiempo en Educa Ancén y estén comprometidos con la organizacion

o Tener un espacio propio en las instalaciones del I.E. Cesar Vallejo

o Expandir la propuesta de Educa Ancon e implementar la idea en otros
colegios de Ancon

o Generar alianzas concretas con otras organizaciones que puedan
contribuir a la sostenibilidad de la organizacién

o Expandir los talleres a otros temas adicionales y que complementen el

tema de comprensién lectora

Cabe resaltar que en las reuniones de los miembros de comisién, las cuales tienen
frecuencia semanal, no se discuten los objetivos y planes a largo plazo. Por el
contrario, se priorizan los temas urgentes que permitan que la organizacion desarrolle

sus actividades con normalidad en el dia a dia.

3.4.  Estructura, procesos y funciones

Respecto a la estructura de Educa Ancon, la organizacion esta conformada por 31
personas las cuales se dividen en los miembros de comision y los voluntarios. Respecto
al primer grupo mencionado, dentro de la comisién existen los puestos de
Coordinadora(a) General, Secretario(a) de Organizacion, y cinco subcomisiones
(Metodologia, Investigacion y Estadistica, Presupuesto y Finanzas, Comunicaciones,
Gestion del Talento). Los miembros de la comision de Educa Ancén son doce personas
que realizan labores administrativas y de planificacion en la organizacion. En la
actualidad, no todas las subcomisiones se reunen siempre, algunas estan inactivas
(Investigaciéon y Estadistica) y otras (Comunicaciones, Presupuesto y Finanzas y
Gestion del Talento) tienen serios problemas por falta de miembros para dividir la

carga de trabajo o debido a que sus funciones no estan definidas de manera adecuada.
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En cuanto al segundo grupo, los voluntarios de la organizacion, estos participan en la
elaboracion de las dinamicas y en el dictado de los talleres que se realizan cada sabado.
En algunos casos, los voluntarios pueden cumplir el rol de coordinador de aula, el cual
tiene como funcion revisar las evaluaciones que se realizan a los nifios al final del taller

y coordinar la elaboraciéon de las dindmicas.

Cuando se les consulté a los miembros de la organizacion sobre si creen que esta
estructura organizativa les ayuda a cumplir sus objetivos como organizacion, si bien es
cierto una gran mayoria respondié que si colaboraba a cumplirlos, se encontraron
algunas personas que afirmaron que no ayudaba, pues no estan cubiertos todos los
puestos y algunas funciones se duplican. Por ejemplo, se mencion6 que existe una
confusiodn entre las actividades que deben realizar Investigacion y Metodologia, ya que
dicha subcomision se dedicé a otras actividades que no generaban tanto valor (revision
de estatuto), la cual no era una de sus funciones principales. Por otro lado, la
subcomision de Gestion del Talento no esta cumpliendo bien con sus funciones

principales.

Por el lado de los procesos, segln la informacion brindada por los entrevistados, los

principales procesos que realiza Educa Ancén son:

o Talleres de comprensién lectora desarrollados en Ancén

o Eventos de recaudacion de fondos: rifas, fiestas, ventas de productos,
etc.

. Reuniones con los voluntarios, con la comision y la subcomisién

o Compras para los refrigerios que se entregaran a los nifios en los talleres
o Planificacion de la metodologia y material empleado en los talleres

o Recopilacién de datos en las evaluaciones continuas aplicadas a los
nifios

o Busqueda de asesores externos para poder realizar mejor la labor de
cada &rea

o Coordinaciones con la APAFA y colegio

Respecto a qué herramientas emplean para evaluar y medir si los procesos
mencionados se ejecutan de manera adecuada, los entrevistados mencionaron que no
existen mecanismos formales para realizar seguimiento al cumplimiento de estos

procesos.

Por ultimo, cuando se les pregunto a los miembros de la comisién de Educa Ancén

sobre las funciones que cumplen dentro de la organizacion, estos respondieron que
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cada subcomisidn tiene funciones definidas, sin embargo, no estan bien delimitadas. Es
decir, existen funciones establecidas pero, en la realidad, estas no se cumplen de
manera adecuada ya que, a veces, se recarga el trabajo en pocas personas y no se

realiza delegacién de funciones.

3.5.  Aspectos legales y formalizacion

Segun la informacién obtenida en las entrevistas realizadas, una de las principales
prioridades manifestada por la gran mayoria de los miembros de la comision es lograr
la formalizacién, esto con el objetivo de poder recibir donaciones de empresas y
externos. Algunos miembros entrevistados mencionaron que la formalizacion de Educa
Ancon puede contribuir al acceso a especialistas que brinden asesorias especificamente
en el area de metodologia. Asimismo, se menciond que una de las desventajas de que
la organizacion no esté formalizada es que esto limita sus posibilidades para generar

nuevas alianzas.

3.6.  Gestion del talento
Respecto a la gestion del talento, los miembros entrevistados sefialaron que no existe
un procesos formales de seleccion, evaluacién ni motivacion e incentivos para los

miembros de comision de Educa Ancén.

En cuanto al tema de seleccidn, no existen requisitos formales establecidos para elegir
a los miembros de comisién de Educa Ancén. Sin embargo, los entrevistados indicaron
gue los postulantes reciben una ficha que deben llenar con sus datos generales. En
algunos casos, los miembros de la comisién pasada (saliente), se comunicaron
directamente con ciertos voluntarios y les propusieron elegir a qué subcomision
querian pertenecer. También, se selecciond a aquellas personas (voluntarios) que tenian
la iniciativa de dirigir o ser parte de alguna subcomision en particular. En otros casos,
para los puestos que no eran cubiertos, se consideraron las referencias y
recomendaciones hechas por los miembros de la comisién saliente. De preferencia,
segun lo mencionado por los entrevistados, se requiere que la comision de Educa
Ancon esté conformada por personas que ya conozcan el proyecto y hayan participado
como voluntarios (como minimo durante un ciclo). Esto ultimo, tiene el objetivo de
asegurar el conocimiento de la labor que realiza Educa Ancéon y el compromiso de la

persona en base a su experiencia previa como voluntario.

Es importante recalcar que, la mayoria de miembros entrevistados mencion6 que tienen
interés en permanecer en sus respectivas subcomisiones debido a que sienten que estas

se relacionan a las carreras profesionales que han elegido ,y consideran que esta es una
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oportunidad para seguir aprendiendo y aportando a la organizacion desde su
especialidad.

Si bien algunos entrevistados indicaron que la comisién de Educa Ancon debe
renovarse cada afio, la comision actual (que asumidé a mediados del afio 2014),
permanecerd dirigiendo la organizacion durante todo el afio 2015. Esto para contribuir

a una mejor gestion y generar impacto en la poblacion beneficiaria.

En relacion al tema de evaluacion e incentivos para los miembros de comision, los
entrevistados sefialaron que no existen procesos formales que permitan determinar en
gué medida cada persona cumple con el trabajo asignado Yy, asi, determinar
herramientas para motivar e incentivar a aquellos que mejor se desempefian. Algunos
entrevistados indicaron que no consideran necesario motivar e incentivar a los
miembros de comision. Esto Gltimo porque consideran gue estan comprometidos con la
organizacion y motivados con el objetivo de contribuir a cambiar la problematica

educativa en el pais a través de su trabajo en Educa Ancén.

Por ultimo, si bien, en el afio 2014, se cred la subcomisién de Gestion del Talento,
algunos miembros entrevistados consideran que esta comision debe mejorar ya que no
tiene bien definidas sus funciones y, en ocasiones, se concentra solo en la relacién con
los voluntarios y se dejan de lado temas como la comunicacion interna y clima laboral

(entre los miembros de comision y voluntarios) en la organizacion.

3.7.  Gestion del voluntariado

En cuanto a la gestion del voluntariado, especificamente, en relacion al reclutamiento,
los miembros entrevistados sefialaron que la convocatoria se realiza a través de las
ferias (por ejemplo, de Responsabilidad Social Universitaria) en donde participa la
organizacion. En estos eventos, los interesados completan fichas con sus datos v,
luego, son contactados por la Educa Ancon. Asimismo, algunos interesados en ser
voluntarios envian mensajes a traves de la pagina institucional de Facebook de la
organizacion para mostrar su interés en formar parte del voluntariado. A su vez, la

organizacion realiza una convocatoria de nuevos voluntarios mediante redes sociales.

En la actualidad, no hay filtros para formar parte de los voluntarios de Educa Ancén, y
esto se da, principalmente, porque se necesita todo el personal voluntario posible para
realizar de la mejor manera los talleres. En principio, la organizaciéon planed la
realizacion de entrevistas de seleccidn, pero esto no se concretd. Sin embargo, el

requisito minimo para ser parte del voluntariado es que asistan a la mayoria de
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capacitaciones (son cuatro capacitaciones en total y se debe asistir como minimo a tres

de estas).

En cuanto al tema de motivacion y reconocimiento, algunos entrevistados indicaron
que se establece un control de la asistencia de los voluntarios a cada taller y se premia
a los que obtienen una asistencia “perfecta”. Otros miembros entrevistados, sefialaron
que se reconoce en algunas reuniones realizadas los dias jueves, a aquellos voluntarios
que cumplieron de manera adecuada con la elaboracion de las dindmicas y por su

desempefio en el dictado de los talleres.

Por dltimo, la mayoria de miembros entrevistados ratificé la importancia de contar con
procesos formales para motivar e incentivar a los voluntarios de Educa Ancén. Esto
con el objetivo de incrementar su compromiso con la organizacion y disminuir la

rotacion.

3.8.  Alianzas estratégicas

En relacion al tema de alianzas estratégicas, en primer lugar, la mayoria de los
miembros sefial6 que la relacion con los padres de los nifios y nifias que asisten a los
talleres no es cercana. Asimismo, algunos los entrevistados mencionaron que si existe
una buena disposicion de los padres para inscribir a sus hijos en los talleres dictados
por Educa Ancon. Es decir, reconocen, agradecen y valoran el trabajo que realiza la
organizacion, sin embargo, no se realiza un trabajo conjunto ni existe comunicacion

constante entre los padres de familia y la organizacion.

En segundo lugar, en cuanto a la relacion con el colegio, los miembros entrevistados
indicaron que esta tampoco es cercana, ya que solo se da a través de la APAFA.
Asimismo, identificaron como una oportunidad de mejora la creacion de un vinculo

con los profesores de la I.E César Vallejo.

En tercer lugar respecto a los aliados estratégicos dentro de la PUCP, se considera a
esta Ultima ya que se usan las instalaciones de la universidad para el dictado de las

capacitaciones y las reuniones y actividades cotidianas de Educa Ancon.

En cuarto lugar, la mayoria de los miembros entrevistados considera como un aliado
estratégico a la FEPUC. Esta ayuda a Educa Ancdn en la difusion de los eventos que
realizan y, en algunas ocasiones, brinda apoyo econémico para los eventos de

integracion de la organizacion y facilita la reservacion de aulas para la organizacion.

En quinto lugar, si bien no existe, actualmente, una relacion cercana con el Centro

Federado de Estudio Generales Letras, este ha facilitado a la organizacidn un espacio
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para poder guardar los materiales diversos de Educa Ancon. Ademas, de manera
esporadica, se cuenta con el apoyo del Centro Federado de Educacion, el cual brinda
asesorias a la organizacion en temas referentes a la metodologia y dindmicas

educativas las cuales son aplicadas en los talleres de comprension lectora.

En sexto lugar, otro aliado estratégico identificado por los miembros entrevistados es la
organizacion Co-Gestores Sociales (CGS), la cual brinda asesorias a Educa Ancén en
temas de gestion a través de talleres en los cuales participan los miembros de comision

de la organizacion.

En sétimo lugar, los entrevistados mencionaron a la Fundacion Pamer como aliado
estratégico ya que recibieron asesoria en temas metodolégicos y, especificamente, en el
proceso de formalizacién de la organizacion. Sin embargo, el vinculo con esta Gltima
organizacion se ha dejado de lado. Por otro lado, el colegio Markham, es considerado
un aliado estratégico para los miembros entrevistados ya que apoya a la organizacion
con donaciones de libros, asesorias referentes a la metodologia de los talleres y, en

algunos casos, llevan a cabo eventos pro-fondos en beneficio de Educa Ancon.

Por ultimo, se preguntd a los miembros si conocian otras organizaciones que podrian
apoyar a Educa Ancdn y convertirse en nuevos aliados estratégicos. Sin embargo, no se

obtuvo respuesta.

3.9. Comunicacién organizacional

En cuanto a la comunicacion interna, los entrevistados sefialaron que se realizan
reuniones de subcomision el dia jueves de cada semana. Aparte de esta reunion, hay
una reunién con los voluntarios la cual se realiza cada dos semanas. Respecto a los
canales de comunicacién en Educa Ancon, se menciona que los miembros comparten
informacidn a través del correo electrénico de la organizacion. Ademas, se utiliza la
pagina institucional de Facebook, para publicar los temas pendientes a tratar en las
reuniones. Luego, las decisiones tomadas se comunican en la reunion quincenal con

todos los miembros de la organizacion.

3.10. Financiamiento

Respecto a las principales fuentes de financiamiento de la organizacion, los
entrevistados sefialaron que se realizan eventos y actividades pro-fondos, como fiestas,
rifas, conciertos, etc. Algunos miembros entrevistados sefialaron que durante el ciclo
2014-2, cada miembro de la comision prestd el monto de 50 soles con el objetivo de

tener una cantidad de dinero acumulada para afrontar posibles inconvenientes o
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destinar una parte de este dinero al proceso de formalizacién. Se establecid que estos
préstamos monto serian devueltos luego de la fiesta pro-fondos.

En cuanto a las donaciones, principalmente estas son de libros que sirven para la
implementacion de la biblioteca. Los donantes son contactos que cada miembro de la
organizacion puede contactar o, en algunos casos, las donaciones se realizan a través
de los Centro Federados (por ejemplo, de la Facultad de Letras y Educacion de la
PUCP).

Finalmente, cuando se pregunt6 a los miembros sobre la efectividad de las estrategias
de financiamiento desarrolladas hasta el momento se mencioné que no han funcionado
de la manera esperada y que la mayoria de acciones estadn orientadas a resolver
problemas inmediatos. Por ello, se consultd a los entrevistados sobre otros tipos de
estrategia que podia adoptar la organizacion. Algunos miembros mencionaron como
estrategia la venta de productos de la organizacién (merchandising), sin embargo, otros

no dieron una respuesta.
Lista de miembros entrevistados:

e Gabriela Palacios
e Maria Cisneros

e Ingrid Abanto

e Franz Machaca
e Sol Dammert

e Jorge Alvarez

e Sami Salas

o Leonel Figueroa
o Nicolle Valverde
e Niels Porta

e Renzo Palacios

e Giannina De Paz
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ANEXO B: Sintesis de Focus Group N° 1

En este apartado, se presenta la sintesis de la informacion recogida en el primer Focus Group

realizado a los miembros de la comision de Educa Ancén.

La aplicacion de esta herramienta se llevé a cabo el dia 6 de noviembre del 2014 en las

instalaciones de la Pontificia Universidad Catdlica del Peru, entre las 14:00 y 16:00 horas.

Al final del apartado, se incluye la lista con los nombres de los nueve miembros de la comision
de Educa Ancon que participaron del focus group.

A continuacion, muestra la informacion recogida a través de esta herramienta, clasificada en los
siguientes temas: cambio organizacional, visién y mision, objetivos estratégicos, alianzas

estratégicas, procesos y toma de decisiones y oportunidades de mejora de la organizacion:

Tabla B1: Sintesis del primer focus group

Temas Informacion recogida
Cambio Respecto a los cambios externos que han afectado a la organizacion se
Organizacional identifico:
e El Centro Federado de Estudios Generales Letras dejé de apoyar
econdmicamente a Educa Ancén. Esto significo dejar de contar con
transporte particular para movilizarse cada sdbado a Ancon y tener que
usar transporte publico
e Disminuyo6 el apoyo de organizaciones externas como la Direccion
Académica de Responsabilidad Social (DARS)
e Mejord el poder de convocatoria en el pablico objetivo
e Se consigui6 apoyo externo de la Fundacion Pamer

Respecto a los cambios internos por los que ha pasado la organizacion:
e Hay mayor interés de la actual comisién por formalizar a la
organizacion
e Antes las comisiones permanecian un afio en el cargo, la comision
actual permanecera por un afio y medio
e Las comisiones pasadas eran muy hermética. Ahora, la comision se
comunica con mayor frecuencia con los voluntarios
e En las comisiones anteriores, la toma de decisiones se centralizaba
en dos personas, la Coordinadora General y la Subcoordinadora. El
mayor cambio en la presente comision es que se promueve la
participacion de todos en la toma de decisiones.
e Existe mayor compromiso por parte de los miembros de la comision
con la organizacion
e Antes, las tareas se concentraban en la Coordinadora General. Ahora
se ha dividido la carga laboral de acuerdo a las subcomisiones definidas
y cada una tiene funciones propias
e En la comisién actual, se ha promovido que los voluntarios tengan
un rol mas activo en la organizacién. En antiguas comisiones, su
participacion se limitaba a asistir los sabados a los talleres. Ahora, se
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Tabla B1: Sintesis del primer focus group (continuacion)

Temas Informacion recogida
Cambio incluye a los voluntarios en la elaboracion de las dindmicas para el
Organizacional dictado de talleres
Vision y Mision e Se cred la subcomisién Gestion del Talento que se encarga del

desarrollo de los voluntarios en la organizacién
e No hay una misién y vision definidas para la organizacién. No se
manejan estos conceptos Yy, en anteriores comisiones, no se habia
establecido ni misién ni vision
e Los miembros de Educa Ancon estan comprometidos con la
organizacion, saben por qué y para qué trabajan, y comparten un
objetivo en comun. Sin embargo, cada uno expresa de manera distinta lo
que quiere lograr la organizacion
Objetivos Respecto a los objetivos a corto plazo de la organizacion, se identificaron los
estratégicos siguientes:
e Formalizar a la organizacion para conseguir financiamiento y
concretar alianzas estratégicas con otras organizaciones
e Retomar el vinculo con la Fundacion Pamer para contar con
asesorias referentes al proceso de formalizacion
o Reforzar el plan metodoldgico a través de alianzas con la I.E César
Vallejo (que los talleres estén alineados con el plan de estudios de los
nifos)
o Realizar presupuesto y garantizar fuentes de ingresos
e Tener voluntarios comprometidos

Respecto a los objetivos a largo plazo de la organizacion, se identificaron los
siguientes:
e Ampliar la temética de los talleres a otros ambitos de ensefianza
e Consolidar la relacion con los padres, profesores y la I.E César
Vallejo
e Lograr la sostenibilidad de la organizacion a través de la generacién
de nuevas fuentes de ingresos (por ejemplo, la venta de productos de
Educa Ancon)
e Expandir el campo de accion de la organizacion a otros colegios de
la zona
e Establecer un proceso formal de evaluacion para los miembros de
Educa Ancon
o Facilitar el proceso de transferencia entre la comision actual y la
nueva comision
e Crear un documento formal para la adaptacion de la nueva comision
durante el proceso de transferencia de mando
Estructura vy e La toma de decisiones en las reuniones de comision es muy lenta,
procesos sin embargo, se intenta llegar a acuerdos a través de votacion. Al final,
se decide lo que indica la mayoria de miembros presentes
e Durante los debates en la comision de Educa Ancdn, se presentan
constantes interrupciones y esto dilata la duracion de las reuniones
e En las reuniones de comision se presentan casos en los que se ponen
en debate temas de menor relevancia y el proceso de toma de decisiones
se alarga
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Tabla B1: Sintesis del primer focus group (continuacion)

Temas Informacion recogida
Estructura vy e En algunos casos, antes de las reuniones de comision, se coordinan
procesos temas pendientes en la agenda a través de la pagina institucional de

Facebook de la organizacion. Se realizan consultas a todos los miembros
mediante una publicacién a través de este medio, sin embargo, no todos

participan
Alianzas e Actualmente, la alianza que se estableci6 con la Fundacion Pamer es
estratégicas la mas importante para la organizacion, sin embargo, esta inactiva

e Se necesita establecer alianzas con organizaciones relacionadas al
ambito de la educacion (como la Fundacion Pamer)
e El deterioro de la relacion con el Centro Federado de Estudios
Generales Letras se gener6 por eventos fuera del control de Educa
Ancon. En la actualidad, no existe ningln tipo de relacion con este
Centro Federado
e Educa Ancén se considera una organizacion independiente y
apartidaria. Se busca garantizar la objetividad y neutralidad de la
organizacion, y que no esté sujeta a la influencia de organizaciones de
estudiantes y/o Centros Federados de la universidad

Oportunidades e Establecer métodos de seguimiento para evaluar si la organizacion

de mejora esta alcanzando los resultados deseados
e Mejorar el vinculo con los profesores y con la APAFA de la ILE
César Vallejo
e Implementar un sistema formal donde se evalUe el desempefio de los
voluntarios y miembros de la comision de Educa Ancén
o Realizar talleres que vayan de la mano con el plan de estudios de los
nifios de la I.E César Vallejo
o Implementar distintas actividades de recaudacién de fondos
adicionalmente a las fiestas pro-fondos
e Incrementar la cantidad de voluntarios y su compromiso con Educa
Ancon

Lista de miembros participantes:

e Gabriela Palacios
e Niels Porta

e Maria Cisneros

e Ingrid Abanto

¢ Nicole Valverde

e Renzo Palacios

e Sol Dammert

e Giannina Miranda
e Franz Machaca
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ANEXO C: Guia de preguntas para las entrevistas a profundidad

La siguiente guia fue usada para realizar las entrevistas a profundidad a los 12 miembros de la
comision de Educa Ancon. De la pregunta 1 a la pregunta 30 fueron preguntas generales, y de la

31 a la 37 fueron preguntas especificas segln la subcomision o secretaria a la que pertenecieran.

Nombre

Edad

Facultad y ciclo al que perteneces

¢Hace cuanto tiempo perteneces a Educa Ancon?

¢Como conociste a Educa Ancon?

¢ Cual fue tu principal motivacion para ser parte de Educa Ancon?

¢Qué significa para ti ser parte de una organizacién como Educa Ancén?

o N o g > w D E

Segun tu perspectiva, ¢qué hace diferente a Educa Ancon de otras
organizaciones similares?

9. ¢Conoces cOmo se cred la organizacién?

10. Actualmente, ¢qué es lo que desean lograr como organizacion?

11. ¢Crees que Educa Ancon presenta una vision y mision clara? ¢por qué?

12. ¢Conoces cuales son los valores de la organizacion? En caso la respuesta fuera
negativa, si Educa Ancon tuviera valores organizacionales ¢cuéles serian?

13. Como organizacion, ¢se han trazado objetivos a corto y a largo plazo? Si la
respuesta es negativa, ¢qué objetivos a corto plazo y largo plazo crees que la
organizacion deberia trazarse?

14. Para cumplir estos objetivos, ¢qué recursos (humanos, materiales, financieros)
necesita Educa Ancén?

15. ¢COmo es la estructura organizativa de Educa Ancon?

16. Cuando deben tomar una decision como organizacién ;como toman la decision
final?

17. ¢Sientes que la estructura organizativa les ayuda a cumplir sus objetivos como
organizacion?

18. ¢Sientes que las funciones o tareas son repetitivas entre las subcomisiones?
19. ¢Cuales crees que son los principales procesos que desarrolla Educa Ancon?
20. ¢COmo se realiza el seguimiento a los procesos y/o actividades que realiza
Educa Ancon?

21. ¢COmo se seleccionan a los miembros de la comision y cuéles son los

requisitos?
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22. ¢Como seleccionan al voluntariado de Educa Ancon?

23. ¢Como incentivan a los miembros y voluntarios a comprometerse con la
organizacion?

24, ¢Conoces organizaciones que apoyen a Educa Ancén (donaciones,
capacitaciones, etc.)? ¢cuales son y qué tipo de relacion tienen con Educa Ancon?
25. ¢Conoces a otras organizaciones que estan o podrian estar interesadas en apoyar
a Educa Ancon?

26. Para poder realizar sus actividades es necesario contar con fondos, en ese
sentido, ¢como se financia la organizacién?

217. ¢ Estas estrategias financieras han sido efectivas? ¢por qué? ;qué otras
estrategias financieras podrian adoptar como organizacion?

28. ¢ Cudles crees que son las fortalezas y debilidades que tiene Educa Ancon?
29. ¢ Cudles son las oportunidades y amenazas que la organizacion presenta?

30. ¢Algln comentario adicional que quisieras agregar?

Preguntas especificas para las subcomisiones/secretaria:

31. ¢Por gqué perteneces a esta subcomisién?

32. ¢Qué te motiva a seguir en esta subcomision?

33. La subcomision a la que perteneces, ¢tiene objetivos? Si no los tiene, ¢cudles
deberian ser?

34. ¢COmo se organizan para cumplir con dichos objetivos?

35. ¢Existe un seguimiento para ver si se cumplié o no las responsabilidades
asignadas?

36. Cuando deben tomar una decisién como subcomision ¢cémo toman la decisién
final?

37. ¢Cuales crees que son las fortalezas y debilidades de esta subcomision?
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ANEXO D: Guia de Focus Group N°1

La sesién se inicia con la debida presentacién por parte de la moderadora del focus
group (Katherine Sé&enz), explicando a los participantes el objetivo central del mismo. Las

preguntas que sirvieron como guias para la realizacion del primer focus group fueron:

1. A lo largo de estos Ultimos afios, ¢qué cambios ha afrontado Educa Ancon?
(interna y externamente).

2. Como organizacion ¢presentan una mision y vision definida? ¢cual deberia ser
la vision y mision de Educa Ancén?

3. ¢Se han trazado objetivos a corto y a largo plazo? ¢qué objetivos a corto plazo y
largo plazo creen que deberian tener?

4, Teniendo en cuenta la estructura organizativa de Educa Ancén ;como es la
toma de decisiones? ¢existen problemas en este proceso? ¢por qué creen que se generan
estos inconvenientes?

5. ¢Cudles son las organizaciones con las que Educa Ancén mantiene una
relacion? ¢qué tipo de relacion? ¢cual es el estado actual de esa relacion?

6. ¢ Qué oportunidades de mejora pueden identificar dentro de la organizacion?
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ANEXO E: Guia Focus Group N° 2
La sesién se inicia con la debida presentacién por parte de la moderadora del focus
group (Katherine Séenz), explicando a los participantes el objetivo central del mismo. Las

preguntas que sirvieron como guias para la realizacion del segundo focus group fueron:

1. ¢Qué cambios internos ha experimentado Educa Ancdn en estos ultimos dos
meses?
2. Respecto a las organizaciones que los apoyan, ¢cudl es la relacion actual que

tienen con cada uno de ellos?

3. Para este afio 2015, ;qué actividades tienen planificadas?

4, Toda actividad genera costos, ¢estas actividades que se planean realizar este
2015 ya han sido presupuestadas? ¢se cuenta con dinero suficiente para desarrollarlas?
¢se ha pensado qué actividades de recaudacion realizaran este afio? ¢qué formatos de
evaluacion financiera se utilizaran este afio?

5. Respecto a los talleres, ¢podrian explicar el proceso completo de cémo se
desarrollan, es decir, desde la planificacion hasta el término de estos? Para este afio, ¢se
realizard algin cambio?

6. Si hubiera la oportunidad de acceder a un mayor financiamiento, ¢qué aspectos

se podrian mejorar en relacion al desarrollo de los talleres?
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ANEXO F: Encuesta a voluntarios de Educa Ancén

Se presenta el formato de encuesta realizada a los voluntarios de Educa Ancon.

Nombre
Facultad

1.- ;Cémo te enteraste de Educa Ancén?
a. Redes Sociales
b. Centro Federado de Letras
c. FEPUC
d. Punto Edu

e. Feria de Responsabilidad Social Universitaria

f.  Amigos
g. Otros:

2.- Conozco de Educa Ancén (Puedes marcar mas de 1):

a.  Su mision

Su vision

Sus objetivos
Sus valores

Su estructura
Su historia

Sus comisiones
N.A.

STe@ ~o oo o

3.- ¢Por qué decidiste participar en Educa Ancén?

Edad
Ciclo

7.- De acuerdo a tu experiencia en Educa Ancon, ¢cémo calificarias
los siguientes aspectos, si el 5 es el maximo puntaje y el 1 es el minimo?

1] 2| 3] 4 5

Comunicacién constante

Organizacion en las actividades

Incentivos y motivacion

Coordinacion entre las areas

Disposicion a recibir nuevas ideas

8.- De acuerdo a tu experiencia en las capacitaciones de Educa Ancén,
¢como calificarfas los siguientes aspectos, si el 5 es el maximo puntaje
y el 1 es el minimo?

1] 2| 3] 4 5

En términos generales

Recursos (infraestructura, materiales, etc.)

Personas (trato y dominio del tema)

Cantidad de horas

4.- Ahora que eres parte de Educa Ancén ¢ Te sientes
comprometido con ella?

a. Si(pasa a la pregunta 5)

b. No (pasa a la pregunta 6)

5.- ¢(Por qué te sientes comprometido?

a. Me siento identificado con la misién de Educa Ancén

b. Me siento cémodo en el grupo de trabajo
c. Disfruto cuando ensefio a nifios

d. Siento que estoy en una organizacion donde puedo

aprender y desarrollarme
e. Otro:

6.- ;Por qué?

Contenido

Metodologia impartida
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9.- Si pudieras definir a Educa Ancén en una sola palabra ¢Cual de
estas se asemeja mas?
a. Sostenible
b. Innovadora
c. Comprometida
d. integra
e. Reconocida

10.- Si pudieras mejorar alguin aspecto de Educa Ancén ¢ Cual de los
siguientes serfa?
a. Estructura organizacional
Clima organizacional
Desarrollo de los talleres
Comunicacion interna y externa
Reputacion
Otros

e o 0T
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ANEXO G: Modelo de Gestion Estratégica orientado a resultados

Para entender mejor el modelo de gestion estratégica orientado a resultados, se presenta

la siguiente figura:

Figura G1: Modelo de Gestién Estratégica orientado a resultados

MISION, VALORES Y VISION

Analisis
estratégico
Entorno,
interno,
stakeholders.

Disefio, opciones Implementacién de la

5 estrategia
y decn§|o_nes Recursos, actividades,
estratégicas estructura, gestién del

cambio

Sistema de medicion de resultados -

Adaptado de: Carreras et al. (2010)
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ANEXO H: Sintesis de encuestas a voluntarios de Educa Ancon

Esta encuesta se realizd con el objetivo de recoger informacién cualitativa de la organizacién
(especificamente de sus voluntarios). Se llevo a cabo el dia 25 de octubre del 2014 en el distrito
de Ancon, ubicado departamento de Lima. Los participantes de esta encuesta fueron 15
voluntarios de la organizacion Educa Ancon y se hicieron preguntas de diversos tipos. A

continuacion se presentan los resultados obtenidos:

La mayoria de los voluntarios tiene edades entre los 16 y 21 afios de edad. Tener conocimiento
de este dato, ayudara a segmentar a los voluntarios potenciales de Educa Ancén; por lo tanto, si
se desea elaborar una estrategia comunicacional se podra determinar con mayor facilidad y

precision como debe ser el estilo del mensaje, por ejemplo.

Figura H1: Rangos de edad de los voluntarios de Educa Ancén

7%

20%
m16-20

21-25

26-30

Otro dato que podria ser util para armar el perfil del voluntario como publico objetivo de Educa
Ancon es a qué facultad pertenecen la mayoria de voluntarios actuales. La facultad de Estudios
Generales Letras fue la que mayor porcentaje obtuvo; por lo tanto, se puede delimitar un punto

de plaza principal para el reclutamiento de voluntarios.

Figura H2: ;A qué facultad perteneces?

M Ciencias Sociales

Comunicaciones

Estudios Generales
Letras

W Letras y Ciencias
Humanas
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La primera pregunta de la encuesta tuvo como objetivo poder determinar el principal canal de
comunicacion con voluntarios potenciales, obteniendo que las recomendaciones de boca a boca
y la interaccion en las redes sociales son los medios més efectivos para hacer conocida la
organizacion y para poder participar en ella. Si bien es una inferencia, esta informacion debe ser
tomada en cuenta para el posicionamiento de Educa Ancon en redes sociales y, a la vez, la

reputacién que tiene como voluntariado en la comunidad PUCP.

Figura H3: ¢ Como te enteraste de Educa Ancon?
60% 53%

40%

7%

Redes Sociales Amigos Otros

Todo voluntario debe conocer la organizacion para la cual brinda parte de su tiempo y esfuerzo,
pues eso ayuda a la identificacion y al compromiso que pueda sentir con la misma. Por ello, la
segunda pregunta tiene como objetivo saber qué elementos béasicos de la organizacion, los
voluntarios conocen, como la misién, vision, valores y deméas. Si bien Educa Ancon
actualmente no cuenta con varios de estos elementos tan bien definidos, existe una idea base que

los miembros de la comisién transmiten a los voluntarios en sus capacitaciones.

Figura H4: ;Qué conoces de Educa Ancon?

120%
100%
100% i 93%

_ 80%

80% 3% 67%

60%

40%

40% 27%

20%

0%

Mision Vision Objetivos  Valores  Estructura  Historia Comisiones

La pregunta cuatro tiene como objetivo saber cual fue la principal motivacion de los voluntarios
para ser parte de la organizacion. La respuesta deja entrever no solo la propuesta de valor que
Educa Ancén tiene sino también la idea que la organizacion deberd reforzar durante todo el
tiempo que decidan dar como voluntarios para Educa Ancon. A pesar de que fue una pregunta

abierta, se pudo clasificar las respuestas en los rubros que se aprecia en la figura. Cada uno de
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ellos apunta en términos generales a los resultados que la organizacion genera o podria generar
con el desarrollo de los talleres; por lo tanto, serd necesario que Educa Ancon pueda visibilizar
los logros de la organizacién y hacerles sentir a los voluntarios que son parte fundamental de
ellos.

Figura H5: ¢Por qué decidiste participar en Educa Ancon?

® Ayudar a nifios en comprension
lectora

¥ Por el impacto social
Participar de un voluntariado

B Objetivos

® Fin educativo a largo plazo

Ademas, se evalud el nivel de compromiso que los voluntarios tienen con la organizacion,
dando un resultado positivo al 100%. Sin embargo, si bien todos los voluntarios se sienten
comprometidos, el nivel de compromiso e identificacion depende del clima organizacional,
tema que debe ser trabajado por la subcomision de Gestién del Talento para todos los miembros

de la organizacion (comisionados y voluntarios).

Las principales razones por las cuales los voluntarios se sienten comprometidos con la
organizacion son por el publico objetivo que atiende y por la mision de la organizacion. Si bien
los resultados con mayores porcentajes responden a que la organizacion realiza una labor
interesante y diferente en comparacion a otras organizaciones de la sociedad civil enfocadas en
el tema educacién, las opciones con menor porcentaje son las referidas al clima organizacional,
tema que falta desarrollar en Educa Ancon.

Figura H6: ¢Por qué te sientes comprometido?

m Me siento identificado con la
mision de Educa Ancon

® Me siento comodo en el grupo de
trabajo

Disfruto cuando ensefio a los
nifios

W Siento que estoy en una
organizacién donde puedo
aprender y desarrollarme
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La sétima pregunta tuvo como objetivo calificar los principales aspectos de Educa Ancéon segun
la experiencia de los voluntarios. Se obtuvo que, la comunicacién constante, la organizacion en
las actividades y, los incentivos y la motivacion deben ser aspectos a mejorar por parte de la
organizacion. Estos aspectos recaen en temas como clima organizacional, gestion del
voluntariado y comunicacion interna, ambitos importantes para el funcionamiento adecuado de
Educa Ancon.

Figura H7: De acuerdo a tu experiencia en Educa Ancon, ¢Como calificarias los siguientes
aspectos?

T0%
60% 60%
60% 5304

- 47%
5004
50% 40%
40%
30% 27% 27% 27%
: 20% 209 0% 20%
20% 3%
% 7%7% 7% 7% 7%7% 7% 7%

0% 0% 0%

Comunicacion Organizacion en las  Incentivos y Coordinacion entre  Disposicion a
constante actividades motivacion las areas recibir nuevas ideas

1 m2 73 m4 m5

Las capacitaciones son el primer contacto que la organizacién tiene con sus voluntarios, por lo
tanto, la impresion que genere durante las sesiones seradn determinantes para la relacion
posterior que pueda haber entre ambas partes. Los puntos donde se ve mayor debilidad son los
recursos y la cantidad de horas, pues se puede inferir que, los recursos que se utilizaron no
fueron los mas dinamicos o adecuados; y que la cantidad de horas fueron excesivas.

Figura H8: De acuerdo a tu experiencia en las capacitaciones de Educa Ancén. ; Como
calificarias los siguientes aspectos?

67%

70%
60% 53%
$0% 47% 47% 47%
o 40% 40%
40% 33% 33% 33%
< ros 27%
30% 20% 20%
20% 13% 39
10% 7% 7% 7% T% 7%7% 7% 7% 7% 7%
7 0 0 0
0%
En términos Recursos Personas (tratoy  Cantidad de Contenido Metodol ogia
generales (materiales, dominio del horas impartida
infraestructura, tema)
ete.)
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Segun los voluntarios, la caracteristica que mas define a Educa Ancon como organizacion es el
compromiso. Lo cual de alguna manera refleja la actitud de los miembros de la comisién, pues
ellos son la parte visible y transmiten con su actuar la importancia de pertenecer a la
organizacion. Por ello, los voluntarios, al ser parte de esta, también deben sentirse de la misma
manera. Lo cual solo refuerza los resultados vistos previamente respecto a la relacion que existe
entre el voluntariado y Educa Ancon.

Figura H9: Si pudieras definir en una palabra a Educa Ancdn ¢ Cudl de estas se asemeja
mas?

M Sostenible
Innovadora
Comprometida
W integra
M Reconocida
939%

Para finalizar, se obtuvo que la mayoria de los voluntarios considera que el desarrollo de los
talleres es algo que debe mejorarse y, en un porcentaje menor pero importante, la comunicacion
interna y externa. Lo cual de alguna manera encaja con el porqué Educa Ancon requiere ser
gestionada estratégicamente, pues los procesos o las actividades previas para la realizacion de
talleres no se llevan de la manera mas organizada o precisa y ademas las estrategias de
reclutamiento y de posicionamiento de la organizacion no estan funcionando como se espera.

Figura H10: Si pudieras mejorar algun aspecto de Educa Ancén ¢, Cual de los siguientes
seria?

W Estructura organizacional
13%
Clima organizacional
Desarrollo de talleres
B Comunicacidn interna y externa

® Reputacion

Otros

B No sabe/No contesta
46%
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ANEXO I: Sintesis de Focus Group N° 2

El segundo focus group se ha realizado con el objetivo de recoger informacién adicional de la
organizacion y actualizar la data con la que ya se contaba. Este se realizo el dia 19 de enero del
2015 en las instalaciones de la Pontificia Universidad Catdlica del Perd, entre las horas 17:00 y
19:00 horas. Los participantes de este focus group fueron ocho miembros de la comision de
Educa Ancén y se trataron los siguientes temas: cambios internos en los ultimos dos meses,
situacion actual con los aliados estratégicos, descripcion del plan operativo y financiero del
2015, explicacion detallada del proceso de desarrollo de talleres y oportunidades de mejora. A

continuacion, se presenta una tabla resumen con la informacion recogida:

Tabla I1: Sintesis del sequndo focus group

Temas Informacion recogida

Estructura e Se ha decidido crear la secretaria de logistica, con sus respectivas

funciones. Por tanto, el organigrama actual estd compuesto por:
Coordinacion General, Secretaria de organizacion (Subcoordinacion
General y Secretaria de Logistica) y las 5 subcomisiones (Metodologia,
Gestion del Talento, Comunicaciones, Presupuesto y Finanzas, e
Investigacion y Estadistica).
e Se realizard una reestructuracion interna, de tal manera que los
miembros de la organizacion se sientan mas a gusto trabajando en la
subcomision que ellos elijan. Ademds, para poder completar las
subcomisiones, se hard una convocatoria para nuevos miembros de
comisién hasta la quincena de febrero. Esta convocatoria no serd abierta,
sino que se realizara entre los voluntarios que durante el afio 2014
estuvieron activos.

Aspectos legales y e En la actualidad se esta avanzando con el proceso de formalizacion y
formalizacion ya se contd con la asesoria de una notaria que servira de apoyo durante
todo el proceso.

Alianzas e Actualmente, no se mantiene contacto alguno con los aliados
Estratégicas estratégicos. La relacion con Fundacion Pamer es casi inexistente, y
durante las reuniones de comision no se le ha dado la debida importancia.
e Por otro lado, se espera mantener la misma relacion con el Centro
Federado de Letras, en referencia al espacio que les brindaban para
guardar los materiales (libros, copias, Utiles, etc.).
e Se planea establecer una alianza estratégica con la FEPUC 2015.

Financiamiento e No se ha elaborado un presupuesto para el afio 2015. Sin embargo, se
tiene pensado aplicar estrategias de recaudacion similares a las ejecutadas
el afio pasado (conciertos pro-fondos y fiestas pro-fondos) pues tuvieron
resultados econémicos significativos para la organizacién; dado que los
miembros de la organizacion tienen contactos que les permite minimizar
costos.

e Se cuenta con dinero suficiente para poder desarrollar las actividades
actuales (convocatorias de miembros de comisiéon y voluntarios, y
planificacion de talleres).

o El afio pasado se elaboraron formatos simples de ingresos y gastos; sin
embargo, para este afio, se ha decidido elaborar asientos contables para las
compras que se realicen y balances generales mensuales.
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Tabla I1: Sintesis del segundo focus group (continuacion)

Temas Informacidn recogida

Procesos e Para desarrollar los talleres, la comision se retine a mediados de enero
para presentar los planes operativos que cada subcomision tiene y asi
elaborar el plan operativo semestral. Las actividades mas urgentes son las
de convocatoria para reclutar voluntarios. La subcomisién de
Comunicaciones se encarga de la convocatoria, de manera que a comienzos
de febrero, se comience el proceso de seleccién y capacitacion de
voluntarios. A la vez, la subcomision de Metodologia prepara y revisa la
metodologia que se utilizara ese semestre. Ademas, serd necesario que, la
Coordinacion General solicite y coordine el permiso para realizar los
talleres en el colegio. Es el colegio quien inscribe a los nifios en los talleres
a través de los profesores cuando comienzan las clases. La Coordinacion
General recoge la lista y se la da a la subcomision de Metodologia para que
pueda distribuir a los nifios segln las edades en diferentes salones. Ademas,
debe realizar este mismo proceso entre voluntarios y nifios para que de esta
manera la carga sea de tres nifios por voluntario. Se prepara el material de
ensefianza y la Secretaria de Logistica ordena el material por sesion
(incluyendo el material de limpieza, refrigerios de los nifios y demas). Si
falta material, la subcomision de Presupuesto y Finanzas debe destinar una
cantidad de dinero para realizar la compra. En caso no haya dinero
suficiente, se pone el tema en agenda para la realizacion de una actividad
pro-fondos y cubrir dichos gastos. Una vez listo todo esto, se ejecutan los
talleres durante 12 sabados seguidos, en los cuales la subcomision de
Metodologia evalta el progreso de los nifios al término de la sesi6n. De
esta manera, la subcomision de Investigacion y Estadistica, evalta el
resultado semestral del proyecto.

e Para este afio, se planea seguir el mismo proceso.

Oportunidades de e Mencionaron el deseo de contar con el servicio de alquiler de

mejora transporte, ida y vuelta, para ir a dictar los talleres al colegio durante los 12

sébados. Sin embargo, es un costo muy elevado y, por ende, plantearon la
posibilidad de se contrate el servicio solo para las aperturas y cierres de
talleres, es decir, 4 veces al afio.
e Respecto al proceso de desarrollo de talleres, sefialaron que, seria
mejor si fueran los mismos miembros de la comisidn quienes inscriban a
los nifios en los talleres, pues muchas veces las listas generadas por los
profesores no estan completas o hay demoras en la entrega.
e Por otro lado, se menciond que, Educa Ancon deberia contar con
juguetes para que los nifios, en los recesos de los talleres, puedan
entretenerse.
e Por tltimo, se indicé que seria de gran utilidad poder comprar libros de
géneros mas variados pues todos los que tienen o las personas donan no
necesariamente se acoplan a la metodologia.

Lista de miembros participantes:

o Gabriela Palacios
o Maria Cisneros

o Ingrid Abanto

o Franz Machaca

o Sol Dammert

. Jorge Alvarez

o Sami Salas

o Leonel Figueroa
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ANEXO J: Resumen de registro de Gastos e Ingresos Educa Ancon
2014

Este resumen de movimientos fue realizado en base a los gastos e ingresos registrados
del 2014. El documento original no guardaba un orden especifico es por ello que, se realiza este

cuadro resumen. EI documento original se encuentra en el Anexo V.

Figura J1: Resumen de movimientos registrados del 2014

Actividades Monto
Realizacidén de talleres S/. 637.62
Gastos en materiales y fotocopias S/. 308.11
Gastos en refrigerios S/. 298.55
Gastos en articulos de limpieza S/. 30.96
Adquisicion de libros S/. 965.01
Gastos de utiles de oficina S/. 288.01
Gastos en compra de libros S/. 677.00
Aperturay Cierre de talleres S/. 434.45
Gastos en comida, bebida y ambientacién S/. 237.10
Gastos en regalos o sorpresas S/. 197.35
Fiesta Maledicame S/. 1,800.00
Gasto total S/. 190.00
Ingresos* S/. 1,990.00
*10soles ¢/ entrada - 199 personas
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ANEXO K: Balance General al 31.01.2015 de Educa Ancoén

A continuacion, se presenta el primer balance general de Educa Ancén. El formato

original ha sido modificado. Para ver los asientos contables que respaldan este balance, se

debera ir al Anexo V.

Figura K1: Balance General de Educa Ancén al 31.01.2015

EDUCA ANCON
Balance General al 31.01.2015
(en Nuevos Soles)

ACTIVO PASIVO
Activo circulante
Cajay bancos S/. 1,359.44
Materiales CP S/. 15.30

Total Pasivo S/. -
Total Activo circulante S/. 1,374.74

PATRIMONIO
Activo no circulante Resultados acumulados S/. 1,448.24
Materiales LP S/. 73.50
Total Activo no circulante S/. 73.50 Total Patrimonio S/. 1,448.24
TOTAL ACTIVO S/. 1,448.24 TOTAL PASIVO Y PATRIMONIO S/. 1,448.24
Leyenda:

Materiales CP: Impresiones o comida que tiene una duracidén muy corta para la organizacién
Materiales LP: Materiales de uso repetitvo y durarero (archivadores, tapers para guardar material)

Adaptado de: Educa Ancén (2015)

Para ver el detalle y desagregacion de este balance ver el Anexo V.
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ANEXO L: Acuerdo de compromiso con Educa Ancon

ACUERDO DE COMPROMISO PARA EL DESARROLLO DE UNA PROPUESTA DE
PLANEACION ESTRATEGICA

Entre la organizacién estudiantil de la Facultad de Gestion y Alta Direccion de la Pontificia
Universidad Catolica del Perd, CO-GESTORES SOCIALES, representada en este acto por el
Sefior COORDINADOR DE PROYECTOS, Miguel Antony Pafio Revello, por una parte, en
adelante CGS, y por la organizacion EDUCA ANCON representada en este acto por su
COORDINADORA GENERAL la Sefiorita Maria Alessandra Cisneros Molina, en adelante EA,
asumen el compromiso de trabajo conjunto en base a los siguientes acuerdos:

1. CGS designa el desarrollo de la propuesta de planeacion estratégica para EA y autoriza la
presentacion de este como proyecto para obtener el titulo profesional de licenciatura en gestion
por parte de las siguientes alumnas de pregrado de la Facultad de Gestion y Alta Direccion de la
Pontifitia Universidad Cat6lica del Pert:

- Carmen Felicia Dionisio La Torre 20081057
- Katherine Johanna Lisseth Saenz Cabrera 20090998
- Melissa Giulianna Aguirre Grabielli 20084350

Por tanto, se entiende que, para la elaboracién de dicha propuesta, CGS delega toda la
responsabilidad y brinda autonomia para la toma de decisiones durante la elaboracion de la
propuesta mencionada.

2. Para llevar a cabo esta propuesta, se establece el siguiente cronograma de actividades a ser
cumplido durante el afio 2014 y 2015:

Actividad Jun | Jul | Ago | Set | Oct | Nov | Dic | Ene | Feb
Reuniones de coordinacion X

Diagnostico organizacional de
EI%

Talleres de asesoria en gestion:
misién y visién

Talleres de asesoria en gestion:
valores y objetivos estratégicos
Talleres de asesoria en gestion:
estructura, procesos y X X
funciones

Talleres de asesoria en gestion:
aspectos legales

Talleres de asesoria en gestion:
gestion de talento y X
voluntariado

Talleres de asesoria en gestion:
alianzas estratégicas

Talleres de asesoria en gestion:
comunicacién organizacional
Talleres de asesoria en gestion:
financiamiento

3. El documento final que resulte del desarrollo de la propuesta estara disponible para libre uso
de ambas organizaciones, CGS y EA.




PCE-ITIFE

VN
TESIS PUCP = | ot CATOLICA

En prueba de conformidad se firman tres (3) ejemplares de un mismo tenor y un solo efecto en la
ciudad de Lima, a los 25 dias del mes de mayo del 2014.

! o - A ,,/'
) f A A
(
Co-Gestores Sociales Educa Ancon
a A/
4/ Y ‘)& (87 277 o
A =
7
CarfnerrDionisio La Torre Katherine Séenz Cabrera Melissa Aguirre Grabielli

clén del aucor




ANEXO M: Procesos de Educa Ancén — Diagnostico y propuesta

Proceso para el desarrollo de los talleres de Educa Ancén - Situacidn Inicial

Fase

Subcomisién de

Subcomisién de

Subcomision de

Coordinacién

Secretaria de

Subcomision de

Subcomisién de

Comision P 3 I.E. “César Vallejo” MEES Presupuesto y Investigacion y
Comunicaciones Talento Metodologia General Logistica Finanzas Estadistica
INICIO
Elabora el plan
operative ‘
stral
semest R Sraaara Sclicita al colegic Ne
Lanza I» > Y.Rrepa »| el permiso de »<_¢lo aprueba?
convocatoria para Ia metodelegia A r
‘ captar voluntarics si
Selecctor\a alos Desgnalcs
voluntarios y los i
i espacios y horarics
capacita ST
para la realizacion
det es
[ Distribuye alos | R
voluntarios Recrigelalistide Inscribe a los nifos
sabiendc la B Inscritosy.ta participantes
cantidad de nifios Srlens picr edades
Prepara el Contabiliza y
material de P ordena el material
ensefanza para cada sesion
si Realiza el
¢Falta material? P»| presupuesto
general
Realiza actividad
pro-fondo
Compra material
y faltante
Evalda el progreso
Ejecuta los tall »{ adiario de lcs

nifios

talleres
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Proceso para el desarrollo de los talleres de Educa Ancén - Propuesta

Fase

Comision

Subcomisién de

Subcomision de

Subcomisién de

Coordinacién

I.E. “César Vallejo”

Secretaria de

Subcomision de
Presupuesto y

Subcomision de
Monitcreo y

Comunicaciones Talento Metodologia General Logistica Riiiises Medicién de lmpacto
INICIO
Elabora el plan
operativo anual
T Lanzala Selecciona a los [Py Sclicita al colegic
P convocatoria para — i ylos > Y P! P.. »| el permiso de
g S la metedcelegia i S
captar voluntarios capacita funcionamiento
No
élo aprueba?
Si
signa 1os
espacios y horarics
¢ para la realizacién
de talleres
[ Distribuye a los |
Inscribe a los nifos voluntarios
participantes 7|  sabiendc la
cantidad de nifios

Prepara el Designa el

material de presup para

ensefanza el taller

Compra todos
los materiales
necesanos

|

Ejecuta los talleres

Y

EvalUa el progreso
a diarlo de los
nifios

Evalta el resultade
semestral de la
organizacion
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ANEXO N: Informacién para el proceso de formalizacion de Educa

Ancon

Se ha elaborado una tabla resumen de los datos més importantes que EA debe tener

definidos para la elaboracion de su Estatuto y Minuta.

Tabla N1: Formato para llenar documentos de formalizacion

Tema Informacion de la Documento
Organizacion
Denominacidn de la Educa Ancdn Minuta
Asociacion Estatuto
Domicilio de la Organizacion Minuta
Inicio de actividades de la Afio 2011 Estatuto
asociacion
Bienes y Patrimonio de la e Librosy materiales Estatuto
asociacion usados en los talleres
e Efectivo y equivalente
de efectivo que posea la
organizacion
Representante Legal de la Maria Alessandra Cisneros Estatuto
asociacion Molina
Duracion de la asociacion Indefinida Estatuto
Fines de la asociacion Somos un grupo de estudiantes  Estatuto
universitarios que busca
contribuir a la reduccion de la
brecha educativa a través del
desarrollo de habilidades de
comprension lectora en nifios y
nifias, donde ellos y ellas sean
protagonistas de su propio
aprendizaje.
- Ser una organizacion
innovadora en la formacién de
una sociedad equitativa y
comprometida con la educacion,
donde mas nifios y nifias
comprendan lo que leen.
Organos de la asociacion Comision (Constituida por la Estatuto

Coordinadora General, la
Secretaria de Organizacion, y
los coordinadores de la
subcomisiones de Gestion del
Talento, Presupuesto y
Finanzas, Investigacion y
Estadistica, Metodologia y
Comunicaciones)
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ANEXO O: Perfiles de puestos de Educa Ancén
En este apartado se detallan los perfiles de puesto para cada Coordinador de

Subcomisién y Secretarias de EA asi como un perfil especifico para los voluntarios de la

organizacion.

Tabla O1: Puesto de Coordinacion General

Informacion general de Educa Ancén:

1. Nombre del puesto:
2. Objetivo del puesto:

3. Funciones:

4. Dependencia jerarquica/
organigrama:

5. Formacion requerida:
6. Experiencia previa:

7. Competencias:

8. Conocimientos informaticos:

9. Otros datos:

10. Condiciones laborales:
Datos de contacto:

Fecha de convocatoria:

Formato de Perfil de Puesto

Misién de Educa Ancon: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccién de la
brecha educativa a través del desarrollo de habilidades
de comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y
ellas sean protagonistas de su propio aprendizaje.

Coordinador General

Asumir el liderazgo de la organizacién Educa Ancéon por
el periodo de un afio. Coordinar, ejecutar y controlar el
funcionamiento de la organizacion trabajando de manera
conjunta con cada subcomisién para contribuir al logro
de los objetivos planteados y asegurar el cumplimiento
de la mision.

Representar institucionalmente a Educa Ancdn.
Supervisar la comunicacion entre areas y el desempefio
de cada una de ellas.

Realizar los trdmites y procesos formales.

Convocar reuniones de coordinacion entre cada
subcomision.

Buscar aliados estratégicos para el fortalecimiento del
proyecto

Es el cargo de mayor jerarquia en la organizacion. Cada
miembro de subcomision y las secretarias y de
organizacion reporta a la Coordinadora General.

Estudiante universitario. Ciclos: V-X
Experiencia minima de 3 meses en posiciones similares

(deseable).
Liderazgo Trabajo en equipo
Proactividad Orientacion a resultados

Capacidad analitica
bajo presion

Word: Intermedio/Avanzado, Excel:
Intermedio/Avanzado, Power Point:
Intermedio/Avanzado

Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de
motivacion donde se explique porqué quiere formar
parte de la organizacion.

Horario de trabajo: Por horas/Flexible.

Capacidad para trabajar

Subcomision de Gestién del Talento
Sami Salas 980450051
Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O2: Puesto de Secretario de Logistica

Informacién general de Educa
Ancon:

1. Nombre del puesto:
2. Objetivo del puesto:

3. Funciones:

4. Dependencia jerarquica/
organigrama:

5. Formacién requerida:
6. Experiencia previa:

7. Competencias:

8. Conocimientos informaticos:

9. Otros datos:

10. Condiciones laborales:
Datos de contacto:

Fecha de convocatoria:

Formato de Perfil de Puesto

Misién de Educa Ancon: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccién de la
brecha educativa a través del desarrollo de habilidades de
comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y ellas
sean protagonistas de su propio aprendizaje.

Secretario de Logistica

Apoyar a toda la organizacion (las subcomisiones y
Secretaria de organizacion, Coordinacion General y
Voluntarios) de modo que cuenten con los recursos
necesarios para desempefiar sus funciones.

Monitorear permanentemente el estado de los Utiles

necesarios para la implementacion de los talleres y procurar
su buena conservacion.

Comprar el material necesario, de ser el caso, para la
implementacion de los talleres

Separar los ambientes (aulas) a usarse en las reuniones
semanales, talleres, capacitaciones, etc.

Apoyar logisticamente al coordinador y a las diversas
subcomisiones

Reporta al Coordinador General y apoya a las
subcomisiones.

Estudiante universitario. Ciclos: V-X

Experiencia minima de 3 meses en posiciones similares
(deseable).

Trabajo en equipo

Alto nivel de comunicacion

Orientacidn a resultados

Capacidad para trabajar bajo presion

Word: Intermedio/Avanzado, Excel: Intermedio/Avanzado,
Power Point: Intermedio/Avanzado

Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de motivacion
donde se explique porqué quiere formar parte de la
organizacion.

Horario de trabajo: Por horas/Flexible.

Subcomision de Gestién del Talento
Sami Salas 980450051
Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O3: Puesto de Subcoordinador General

Informacion general de Educa
Ancon:

1. Nombre del puesto:
2. Objetivo del puesto:

3. Funciones:

4. Dependencia jerarquica/
organigrama:

5. Formacion requerida:
6. Experiencia previa:

7. Competencias:

8. Conocimientos informaticos:

9. Otros datos:

10. Condiciones laborales:
Datos de contacto:

Fecha de convocatoria:

Formato de Perfil de Puesto

Misiéon de Educa Ancén: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccion de la brecha
educativa a través del desarrollo de habilidades de
comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y ellas sean
protagonistas de su propio aprendizaje.

Secretario de Organizacion

Apoyar directamente a la Coordinacion General en sus
labores. Ser el nexo entre los coordinadores de las
subcomisiones y el Coordinador General

Elaborar las actas de las reuniones y capacitaciones realizadas
(entre  miembros de  subcomision y  voluntarios,
respectivamente).

Reemplazar al coordinador en sus funciones en caso éste esté
ausente.

Apoyar en la elaboracién de las presentaciones y reportes
elaborados por Coordinacién General

Elaborar y coordinar el cumplimiento de la agenda de
actividades de la organizacion

Reporta al Coordinador General y apoya a las subcomisiones.

Estudiante universitario. Ciclos: V-X

Experiencia minima de 3 meses en posiciones similares
(deseable).

Trabajo en equipo

Excelente Nivel de Redaccién

Alto nivel de comunicacién

Orientacion a resultados

Capacidad para trabajar bajo presion

Word: Intermedio/Avanzado, Excel: Intermedio/Avanzado,
Power Point: Intermedio/Avanzado

Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de motivacién
donde se explique porqué quiere formar parte de la
organizacion.

Horario de trabajo: Por horas/Flexible.

Subcomisién de Gestion del Talento

Sami Salas 980450051

Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O4: Puesto de Coordinador de Comunicaciones

Informacion general de Educa
Ancon:

1. Nombre del puesto:
2. Objetivo del puesto:

3. Funciones:

4. Dependencia jerarquica/
organigrama:

5. Formacién requerida:
6. Experiencia previa:

7. Competencias:

8. Conocimientos informaticos:

9. Otros datos:

10. Condiciones laborales:
Datos de contacto:

Fecha de convocatoria:

Formato de Perfil de Puesto

Misiéon de Educa Ancén: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccion de la brecha
educativa a través del desarrollo de habilidades de
comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y ellas sean
protagonistas de su propio aprendizaje.

Coordinador de Comunicaciones

Definir lineamientos y ejecutar planes estratégicos para la
comunicacion externa e interna de la organizacion.

Elaborar el plan de comunicacion estratégica (interna y
externa) alineado al cumplimiento de la mision, visién y
objetivos organizacionales.

Establecer mecanismos y herramientas para poder coordinar y
atender a los diversos publicos objetivos.

Elaborar el Plan Anual de Gestién de alianzas estratégicas.
Reporta al Coordinador General.

Estudiante universitario. Ciclos: V-X

Experiencia minima de 3 meses en posiciones similares
(deseable).

Trabajo en equipo

Capacidad analitica

Orientacidn a resultados

Capacidad para trabajar bajo presion

Word: Intermedio/Avanzado, Excel: Intermedio/Avanzado,
Power Point:Intermedio/Avanzado

Conocimientos intermedios en Photoshop, Ilustrator,
InDesign y Premiere (no excluyente).

Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de motivacién
donde se explique porqué quiere formar parte de la
organizacion.

Horario de trabajo: Por horas/Flexible.

Subcomision de Gestién del Talento
Sami Salas 980450051
Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O5: Puesto de Coordinador de Gestion del Talento

Informacion general de Educa
Ancon:

1. Nombre del puesto:
2. Objetivo del puesto:

3. Funciones:

4. Dependencia jerarquica/
organigrama:

5. Formacién requerida:
6. Experiencia previa:

7. Competencias:

8. Conocimientos informaticos:

9. Otros datos:

10. Condiciones laborales:
Datos de contacto:

Fecha de convocatoria:

Formato de Perfil de Puesto

Misién de Educa Ancon: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccion de la brecha
educativa a través del desarrollo de habilidades de comprensién
lectora en nifios y nifias, donde ellos y ellas sean protagonistas
de su propio aprendizaje.

Coordinador de Gestion del Talento

Disefiar y ejecutar planes y herramientas de gestion del talento
humano en EA, que implican: seleccionar, acoger, contratar,
retribuir, formar, evaluar y retener a los miembros de la
organizacion, asegurando que estas contribuyan al
cumplimiento de la mision y objetivos de la organizacion.
Elaborar, ejecutar y supervisar el proceso de seleccién tanto
para los miembros de comision de EA como para los
voluntarios.

Definir un sistema de evaluacion de desempefio e implementar
mejoras en la gestion del talento de EA.

Establecer un programa de desarrollo para voluntarios vy
miembros de EA, que incluyan actividades de capacitacion y
reconocimiento.

Implementar mecanismos de reconocimiento en la
organizacion tanto para los voluntarios como para los
miembros de EA.

Elaborar y aplicar herramientas como entrevistas y focus group
para recopilar informacion de los voluntarios y miembros de
EA que contribuyan a proceso de planificacion estratégica de
la organizacion.

Reporta al Coordinador General

Estudiante universitario. Ciclos: V-X

Experiencia minima de 3 meses en posiciones similares
(deseable).

Trabajo en equipo

Empaético(a)

Alto nivel de comunicacion

Orientacion a resultados

Capacidad para trabajar bajo presion

Word: Intermedio/Avanzado, Excel: Intermedio/Avanzado,
Power Point: Intermedio/Avanzado

Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de motivacién
donde se explique porqué quiere formar parte de la
organizacion.

Horario de trabajo: Por horas/Flexible.

Subcomision de Gestién del Talento
Sami Salas 980450051
Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O6: Puesto de Coordinador de Presupuesto y Finanzas

Formato de Perfil de Puesto

Informacion general de Educa Ancén: Misién de Educa Ancén: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccion de la
brecha educativa a través del desarrollo de habilidades de
comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y ellas
sean protagonistas de su propio aprendizaje.

1. Nombre del puesto: Coordinador de Presupuesto y Finanzas

2. Objetivo del puesto: Disefiar y ejecutar estrategias y herramientas de
financiamiento y gestion contable para EA con el objetivo
de obtener y manejar de manera eficaz y eficiente los
recursos econdémicos necesarios para cumplir con su
mision y, a la vez, contribuir a la sostenibilidad de la
organizacion.

3. Funciones: Elaborar el presupuesto de la organizacion, distribuyendo
los recursos de acuerdo a las necesidades de cada
subcomision.

Disefiar de estrategias para obtener nuevas fuentes de
financiamiento en el corto y largo plazo.

Registrar y analizar los gastos e ingresos de la
organizacion.

Elaborar reportes para presentar de manera interna
(miembros de comisién) y externa (potenciales aliados
estratégicos) que contengan la informacion financiera y
contable de la organizacion.

4. Dependencia jerarquica/ Reporta al Coordinador General y apoya a las

organigrama: subcomisiones.

5. Formacién requerida: Estudiante universitario. Ciclos: V-X

6. Experiencia previa: Experiencia minima de 3 meses en posiciones similares
(deseable).

Conocimientos basicos de Finanzas y Contabilidad
(Indispensable).

7. Competencias: Capacidad analitica
Orientacion a resultados
Capacidad para trabajar bajo presion
Trabajo en equipo

8. Conocimientos informaticos: Word: Intermedio/Avanzado, Excel:
Intermedio/Avanzado, Power Point:
Intermedio/Avanzado

9. Otros datos: Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de
motivacion donde se explique porqué quiere formar parte
de la organizacion.

10. Condiciones laborales: Horario de trabajo: Por horas/Flexible.

Datos de contacto: Subcomision de Gestién del Talento
Sami Salas 980450051
Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Fecha de convocatoria: Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O7: Puesto de Coordinador de Metodologia

Formato de Perfil de Puesto

Informacion general de Educa Ancén: Misién de Educa Ancon: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccién de la
brecha educativa a través del desarrollo de habilidades
de comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y
ellas sean protagonistas de su propio aprendizaje.

1. Nombre del puesto: Coordinador de Metodologia

2. Objetivo del puesto: Elaborar, ejecutar y evaluar la metodologia de los
talleres de comprensién lectora de EA asi como
garantizar que esta se adecle a las necesidades de la
poblacion beneficiaria y contribuya al logro de la mision
de la organizacion.

3. Funciones: Disefiar e implementar el plan de trabajo metodoldgico
para el dictado de los talleres.

Realizar la busqueda y actualizacion de los recursos
metodolégicos empleados para el dictado los talleres.

Coordinar y ejecutar capacitaciones y asesoramiento
metodolégico segln las necesidades de la poblacién
beneficiaria.

Recoger, sistematizar y analizar informacién sobre los
resultados de los talleres y la metodologia empleada

4. Dependencia jerarquica/ Reporta al Coordinador General.

organigrama:

5. Formacion requerida: Estudiante universitario. Ciclos: V-X

6. Experiencia previa: Experiencia minima de 3 meses en posiciones similares
(deseable).

7. Competencias: Trabajo en equipo

Alto nivel de comunicacién
Orientacion a resultados
Capacidad para trabajar bajo presion

8. Conocimientos informéticos: Word: Intermedio/Avanzado, Excel:
Intermedio/Avanzado, Power Point:
Intermedio/Avanzado

9. Otros datos: Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de
motivacién donde se explique porqué quiere formar
parte de la organizacion.

10. Condiciones laborales: Horario de trabajo: Por horas/Flexible.

Datos de contacto: Subcomision de Gestién del Talento
Sami Salas 980450051
Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Fecha de convocatoria: Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O8: Puesto de Coordinador de Monitoreo y Medicién de impacto

Formato de Perfil de Puesto

Informacion general de Educa Ancén:

1. Nombre del puesto:
2. Objetivo del puesto:

3. Funciones:

4. Dependencia jerarquica/
organigrama:

5. Formacion requerida:
6. Experiencia previa:

7. Competencias:

8. Conocimientos informaticos:

9. Otros datos:

10. Condiciones laborales:
Datos de contacto:

Fecha de convocatoria:
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Misién de Educa Ancon: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccion de la
brecha educativa a través del desarrollo de habilidades
de comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y
ellas sean protagonistas de su propio aprendizaje.

Coordinador de Monitoreo y medicion de impacto

Establecer y ejecutar estrategias y herramientas que
permitan cuantificar el impacto de la labor realizada por
la organizacién en la poblacion beneficiaria. Asimismo,
tiene el objetivo de realizar seguimiento a todas las areas
de EA y evaluar el desempefio de cada una en funcion
de los objetivos planteados.

Elaborar el Plan Semestral y Anual de Monitoreo y
Medicién de Impacto, donde se definan los objetivos a
lograr y los indicadores respectivos.

Presentar informes para Coordinacién General sobre el
avance de cada subcomision respecto a los objetivos
planteados.

Analizar la informacién recogida en las evaluaciones de
entrada y salida que se toman a los alumnos de los
talleres y elaborar propuestas de mejora.

Realizar la evaluacién de la metodologia de los talleres
en conjunto con la Subcomision de Metodologia.
Recoger y analizar informacion de la poblacion
beneficiaria sobre la satisfaccion con los talleres y la
relacion con la organizacion.

Reporta al Coordinador General.

Estudiante universitario. Ciclos: V-X

Experiencia minima de 3 meses en posiciones similares
(deseable).

Trabajo en equipo

Capacidad analitica

Orientacion a resultados

Compromiso

Proactividad

Word: Intermedio/Avanzado, Excel:
Intermedio/Avanzado, Power Point:
Intermedio/Avanzado

Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de
motivacion donde se explique porqué quiere formar
parte de la organizacion.

Horario de trabajo: Por horas/Flexible.
Subcomision de Gestion del Talento

Sami Salas 980450051
Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O9: Puesto de Voluntario de EA

Formato de Perfil de Puesto

Informacion general de Educa Ancén:

1. Nombre del puesto:
2. Objetivo del puesto:

3. Funciones:

4. Dependencia jerarquica/
organigrama:

5. Formacion requerida:
6. Experiencia previa:
7. Competencias:

8. Conocimientos informaticos:

9. Otros datos:

10. Condiciones laborales:

Datos de contacto:

Fecha de convocatoria:
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Misién de Educa Ancén: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccion de la
brecha educativa a través del desarrollo de habilidades de
comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y ellas
sean protagonistas de su propio aprendizaje.

Voluntario

Contribuir al cumplimiento de la mision de EA a través
de la participacion en la elaboracion y dictado de los
talleres de comprension lectora, actuando segin los
valores definidos para la organizacion.

Apoyar al Coordinador de Aula y a la Subcomision de
Metodologia en la elaboracion del contenido de los
talleres que se dictan cada sébado.

Participar de manera activa en el dictado de los talleres de
comprension lectora.

Acudir a las reuniones semanales de la Comision de EA 'y
proponer mejoras.

Apoyar en la elaboracién de los reportes de avance y
otros documentos correspondientes a cada sesion dictada.
Dar soporte en las tareas diversas antes, durante y
después del dictado de los talleres de comprension
lectora.

Reporta al Coordinador de Aula y a la Subcomision de
Gestion del Talento y Metodologia.

Estudiante universitario. Ciclos: I-X

Experiencia no indispensable.

Trabajo en equipo

Proactividad

Compromiso

Respeto

Vocacién de servicio

Word: Intermedio/Avanzado, Excel:
Intermedio/Avanzado, Power Point:

Intermedio/Avanzado

Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de
motivacion donde se explique porqué quiere formar parte
de la organizacion.

Horario: Sdbados de 8am a 4pm.

Reuniones de Comisidn: lunes de 3 a 5pm y jueves de 12
az2pm.

Subcomisién de Gestion del Talento

Sami Salas 980450051

Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O10: Puesto de Voluntario de EA- Coordinador de aula

Formato de Perfil de Puesto

Informacion general de Educa Ancén: Misién de Educa Ancon: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccion de la
brecha educativa a través del desarrollo de habilidades
de comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y
ellas sean protagonistas de su propio aprendizaje.

1. Nombre del puesto: Voluntario- Coordinador de Aula

2. Objetivo del puesto: Contribuir al cumplimiento de la mision de EA a través
de la participacion en la elaboracion y el liderazgo de
los talleres de comprension lectora, actuando segln los
valores definidos para la organizacion.

3. Funciones: Liderar el grupo humano que se maneja en el aula, con
el fin de que los alumnos aprovechen los talleres
impartidos
Acudir a las reuniones semanales de la Comision de EA
y proponer mejoras.

Apoyar en la elaboracion de los reportes de avance y
otros documentos correspondientes a cada sesion
dictada.

Dar soporte en las tareas diversas antes, durante y
después del dictado de los talleres de comprensién

lectora.
4. Dependencia jerarquica/ Reporta a la Subcomision de Gestién del Talento y
organigrama: Metodologia.
5. Formacion requerida: Estudiante universitario. Ciclos: 1-X
6. Experiencia previa: Experiencia no indispensable.
7. Competencias: Trabajo en equipo

Proactividad

Compromiso

Respeto

Vocacion de servicio
8. Conocimientos informaticos: Word: Intermedio/Avanzado, Excel:

Intermedio/Avanzado, Power Point:
Intermedio/Avanzado

9. Otros datos: Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de
motivacion donde se explique porqué quiere formar
parte de la organizacion.

10. Condiciones laborales: Horario: Sbados de 8am a 4pm.
Reuniones de Comisidn: lunes de 3 a 5pm y jueves de
12 a 2pm.

Datos de contacto: Subcomision de Gestion del Talento

Sami Salas 980450051
Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Fecha de convocatoria: Del 15 al 19 de febrero de 2016
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Tabla O11: Puesto de Asistente de Coordinador de Comision (Subcomisionado)

Informacion general de Educa Ancén:

1. Nombre del puesto:
2. Objetivo del puesto:

3. Funciones:

4. Dependencia jerarquica/
organigrama:

5. Formacion requerida:
6. Experiencia previa:
7. Competencias:

8. Conocimientos informaticos:

9. Otros datos:

10. Condiciones laborales:

Datos de contacto:

Fecha de convocatoria:

Formato de Perfil de Puesto

Misién de Educa Ancén: Somos un grupo de estudiantes
universitarios que busca contribuir a la reduccion de la
brecha educativa a través del desarrollo de habilidades de
comprension lectora en nifios y nifias, donde ellos y ellas
sean protagonistas de su propio aprendizaje.

Asistente de Comisién

Contribuir y ayudar a la correcta gestion del coordinador
de comisién, de tal manera que sea un soporte y apoyo
para que cada area cumpla con sus objetivos.

Apoyar al Coordinador de la Subcomision a la cual
pertenezca

Cumplir con las labores encargadas por el coordinador
Elaborar reportes segun sea el area que pertenezca
Reporta al Coordinador de su Subcomisidny a la
Coordinadora General.

Estudiante universitario. Ciclos: I-X

Experiencia no indispensable.

Trabajo en equipo

Compromiso

Respeto

Tolerancia

Word: Intermedio/Avanzado, Excel:
Intermedio/Avanzado, Power Point:
Intermedio/Avanzado

Adjuntar CV actualizado y adjuntar una carta de
motivacion donde se explique porqué quiere formar parte
de la organizacion.

Horario: Sbados de 8am a 4pm.

Reuniones de Comisidn: lunes de 3 a 5pm y jueves de 12
a2pm.

Subcomision de Gestion del Talento

Sami Salas 980450051

Correo electrénico: educaanconl@gmail.com

Del 15 al 19 de febrero de 2016
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ANEXO P: Presupuesto desagregado 2015-2016

1. Presupuesto 2015
Figura P1: Presupuesto real 2015

ACTIVIDADES Sl DI(,)/ EGRESOS INGRESOS TOTAL
DONACION
ACTIVIDADES DE RECAUDACION S/. 442.14 S/. 5,599.80 S/. 5,157.66
Fiesta Pro-fondos 1 S/. 193.80 S/. 2,029.80 S/. 1,836.00
Fiesta Pro-fondos 2 S/. 248.34 S/. 2,550.00 S/. 2,301.66
Concierto Pro-fondos S/. - S/. 1,020.00 S/. 1,020.00
ACTIVIDADES DE OPERACION s/. - S/. 2,217.62 S/. -2,217.62
Gastos en talleres S/. - S/.  1,331.34 S/. -1,331.34
Gastos en materiales y fotocopias S/. 659.14 S/.  -659.14
Gastos en refrigerios de nifios S/. 609.04
Gastos en articulos de limpieza S/. 63.16
Aperturas y cierres de talleres S/. 886.28 S/. -886.28
ACTIVIDADES DE APOYO S/. 76.89 S/. -76.89
Gestion de talento y voluntariado S/. 76.89 S/. -76.89
Reclutacion de voluntarios S/. 76.89
COSTOS FIJOS ANUALES S/. 2,606.18 S/. -2,606.18
Otros gastos S/. 510.00
Gastos administrativos (materiales y fotocopias) S/.  1,111.87
Libros S/. 690.54
Material para libros S/. 293.77
TOTAL S/. - S/. 5,342.83 S/. 5,599.80 S/. 256.97
1.1. Desagregacion de costos
1.1.1. Gastos de talleres
Figura P2: Gastos de talleres
| 2015
— Referencial #talleres Monto Monto por
2014-2 semestral (S/.) taller(S/.)
Materiales y fotocopias S/. 308.11 10 S/. 314.27 S/. 31.43
Refrigerios nifios S/. 298.55 10 S/. 304.52 S/. 30.45
Articulos de limpieza S/. 30.96 S/. 31.58
Juguetes S/. 50.00
Figura P3: Gastos en aperturas y cierres de talleres
2015
Monto por . Monto
Gastos , . Cantidad
unidad (S/.) semestral (S/.)
Apertura/ cierre S/. 221.57 2°S/. 443,14
Apertura/ cierre temporales S/. 221.57 2 °S/. 443.14
S/. 886.28
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1.1.2. Gastos administrativos
Figura P4: Gastos administrativos
2015

Monto
mensual (S/.)

Gastos

Gastos administrativos
(materiales y fotocopias) S/. 81.60
Otros gastos S/. 51.00

Nota: Se estd considerando como monto referencial S/. 80.00 para gastos administrativos y un
monto de S/. 50.00 para contingencias

1.1.3. Compra de libros

Figura P5: Gastos de libros y material de libros

Gastos Referencial 2015

2014-2 Monto (S/.)
Libros S/. 677.00 S/. 690.54
Material para libros S/. 288.01 S/. 293.77
(*) 42.54%

Nota: (*) Porcentaje de gastos de material de libros referente al valor de compra de libros
Se ha valorizado la cantidad de libros donados del evento "Cine Pro-Fondos"

1.2.  Estrategias de recaudacion
Figura P6: Gastos e ingresos de fiesta pro-fondos

Fiesta pro-fondos

2014 2015 2015

Gastos S/. 190.00 193.8 S/. 248.34

Ingresos S/. 1,990.00 2029.8 S/. 2,550.00
9.55%

Nota: (*) Porcentaje de gastos referente al ingreso total
Figura P7: Gastos e ingresos de concierto pro-fondos

Concierto pro-fondos

Actual 2015
Gastos S/. -

Ingresos S/. 1,000.00 S/. 1,020.00

Para mayor detalle y desagregacion de estos costos ver el Anexo V.
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2. Presupuesto 2016
Figura P8: Presupuesto real 2016

ACTIVIDADES SUBSI DI(,)/ EGRESOS INGRESOS TOTAL
DONACION
ACTIVIDADES DE CONSTITUCION DE ORGANIZACION S/. 457.78 S/. -457.78
ACTIVIDADES DE RECAUDACION s/. - s/. 2,951.55 S/.13,337.93 S/. 10,386.38
Fiesta Pro-fondos 1 S/. 253.30 S/. 2,601.00 S/. 2,347.70
Impro Pro-fondos S/. 208.08 S/. 1,040.40 S/. 832.32
Concierto Pro-fondos S/. - S/. 1,664.64 S/. 1,664.64
Cine Pro-fondos* S/. 104.04 S/. 801.11 S/. 697.07
Campaiia "Por una mejor comprension lectora" S/. 312.12 S/. 1,040.40 S/. 728.28
Fiesta Pro-fondos 2 S/. 253.30 S/. 2,601.00 S/. 2,347.70
Venta de Merchandising S/. 1,820.70 S/. 3,589.38 S/. 1,768.68
ACTIVIDADES DE OPERACION s/. - s/. 2,366.02 S/. -2,366.02
Gastos en talleres S/. - S/. 1,462.01 S/. -1,462.01
Gastos en materiales y fotocopias S/. 672.33
Gastos en refrigerios de nifios S/. 621.22
Gastos en juguetes (recreo) S/. 104.04
Gastos en articulos de limpieza S/. 64.42
Aperturas y cierres de talleres S/. 904.00 S/.  -904.00
ACTIVIDADES DE APOYO s/. 808.20 S/. -808.20
Gestidn de talento y voluntariado S/. 708.99 S/. -708.99
Estrategia Comunicacional S/. 99.21 S/. -99.21
COSTOS FIJOS ANUALES s/. - S/. 4,601.26 S/. -4,601.26
Otros gastos S/. 624.24
Gastos administrativos (materiales y fotocopias) S/. 998.78
Alquiler de buses para aperturay cierre S/. 832.32
Libros* S/. 1,505.46
Material para libros S/. 640.45
TOTAL S/. - S/. 11,184.80 S/.13,337.93 S/. 2,153.13
2.1.  Desagregacion de costos
2.1.1. Gastos en talleres
Figura P9: Gastos de talleres
| 2016
Monto Monto por
Gastos
semestral (S/.) taller(S/.)
Materiales y fotocopias S/. 320.56 S/. 32.06
Refrigerios nifios S/. 310.61 S/. 31.06
Articulos de limpieza S/. 32.21
Juguetes S/. 52.02

Figura P10: Gastos en aperturas y cierres de talleres

2016
Gastos Monto por Cantidad Monto
unidad (S/.) semestral (S/.)
Apertura/ cierre S/. 226.00 2S/. 452.00
Apertura/ cierre temporales  S/. 226.00 2 °5/. 452.00

S/. 904.00
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2.1.2. Gastos administrativos
Figura P11: Gastos administrativos

2015 2016
Monto Monto

Gast
astos mensual (S/.) mensual (S/.)

Gastos administrativos
(materiales y fotocopias) S/. 81.60 S/. 83.23
Otros gastos S/. 51.00 S/. 52.02

2.1.3. Compra de libros
Figura P12: Gastos de libros y material de libros

Compra de libros

Gastos 2016-1 2016-2
Monto (S/.) Monto (S/.)

Libros S/. 704.35 S/. 801.11

Material para libros S/. 299.65 S/. 340.81

(*)
Nota: (*) Porcentaje de gastos de material de libros referente al valor de compra de libros
Se havalorizado la cantidad de libros donados del evento "Cine Pro-Fondos"
2.2. Estrategias de Recaudacion:
Figura P13: Gastos e ingresos de fiesta pro-fondos

Fiesta pro-fondos

2016
Gastos S/. 253.30
Ingresos S/. 2,601.00

Nota: (*) Porcentaje de gastos referente al ingreso total

Figura P14: Gastos e ingresos de concierto pro-fondos

Actual 2016
Gastos S/. -
Ingresos S/. 1,000.00 S/. 1,664.64
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Figura P15: Gastos e ingresos de cine pro-fondos y campafa “Por una mejor

comprension lectora”

Cine pro-fondos

Valor de Mercado #asistentes
Gastos S/.
Ingresos S/. 22.00 35 S/.

Actual
100.00 S/.
770.00 S/.

2016
104.04
801.11

Nota: Se ha valorizado la cantidad de libros que los asistentes donaran al valor de mercado de un libro infantil (pl:

Campaiia "Por una mejor comprension lectora"

Precio individual Cantidad
Gastos (pulseras) S/. 1.50 200 S/.
Ingresos S/. 5.00 200 S/.

Figura P16: Gastos e ingresos de venta de merchandising

Venta de Merchandising

Precio individual Cantidad

Llaveros
Gastos S/. 1.00 100 S/.

Ingresos S/. 2.00 100 S/.
Bolsos de tela ecolégicos

Gastos S/. 7.00 100 S/.

Ingresos S/. 15.00 100 S/.
Mugs

Gastos S/. 12.50 80 S/.

Ingresos S/. 25.00 70 S/.

Figura P17: Gastos e ingresos de impro pro-fondos

Impro pro-fondos

Precio individual  #funciones Cantidad
Gastos S/.
Ingresos S/. 10.00 2 S/. 50.00 S/.
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Actual
300.00 S/.
1,000.00 S/.

Actual

100.00 S/.
200.00 S/.

700.00 S/.
1,500.00 S/.

1,000.00 S/.
1,750.00 S/.

Actual
200.00 S/.
1,000.00 S/.

2016
312.12
1,040.40

2016

104.04
208.08

728.28
1,560.60

1,040.40
1,820.70

2016
208.08
1,040.40
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2.3. Costeo de actividades de apoyo propuestas:

Figura P18: Costeo de actividades de apoyo

Actividades

Gestion de talento y voluntariado
Seleccién
Impresiones de fichas de datos

Impresiones de CVs

Impresiones de cartas de presentacion
Impresiones de guias de preguntas
Charla informativa (piqueos y gaseosa)
Induccidén

Félderes manila

Logos impresos de Educa Ancon

Vinifan

Cartas de bienveniday compromiso impres
Directorios impresos

Llaveros o pines

Reconocimiento

Tarjetas impresas

Premio para el subcomisionado

Premio para el voluntario
Papel de regalo

Bolsa de regalo

Integracién

Comida (piqueos, galletas, etc.)
Bebidas

Materiales

Recuerdos

Menaje

Estrategia Comunicacional

Carpeta de presentacion de Educa Ancon
Folderes manila

Logos impresos de Educa Ancén

Vinifan

Cartas de presentacion impresas

Cantidad

Disefio de tarjetas de presentacion de la organizacion

Tarjetas impresas

60

60
60
60

40
14

40
40
40

A B NN

65

12
12

3
12

1000

S/.

S/.
S/.
S/.

S/.
S/.

S/.
S/.
S/.
S/.

S/.
S/.
S/.

S/.

S/.
S/.
S/.
S/.

Precio
individual

0.03

0.03
0.03
0.03

0.20
0.50

2.20
0.03
0.03
1.50

12.50
12.50
1.00
4.00

3.00

0.20
0.50
2.20
0.03

Para mayor detalle y desagregacion de estos costos ver el Anexo V.
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S/.

S/.
S/.
S/.

S/.
S/.

S/.
S/.
S/.
S/.

S/.
S/.
S/.
S/.

S/.

S/.
S/.
S/.
S/.

Precio 2016

0.03

0.03
0.03
0.03

0.21
0.52

2.29
0.03
0.03
1.56

13.01
13.01
1.02
4.08

3.12

0.21
0.52
2.29
0.03

Total

724.97
43.54
3.75

3.75
3.75
3.75
28.56
98.84
8.32
7.28

18.31
1.25
1.25

62.42

155.65

83.23

26.01
26.01
4.08
16.32
410.96
104.04
31.21
31.21
202.88
41.62

99.21
15.98
2.50
6.24
6.87
0.37
83.23
83.23
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ANEXO Q: Flujos de caja 2015-2016

1. Flujo de caja 2015
Figura Q1: Flujo de caja real 2015

Ingresos/Egresos Monto Ene-15| Feb-15| Mar-15| Abr-15 | May-15| Jun-15

Caja inicial S/. 1,448.24 X
Inicio de actividades y planificacién

Materiales y fotocopias S/. 88.80 X

Materiales y fotocopias S/. 207.07
Reclutacion de nuevos voluntarios S/. 76.89 X
Compra de articulos de limpieza S/. 31.58 X
Inscripcion de nifios a los talleres

Materiales y fotocopias S/. 30.60 X
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
Apertura del taller S/. 221.57 X
Materiales y fotocopias - taller S/. 62.85 X
Refrigerios nifios - taller S/. 60.90 X
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
Materiales y fotocopias - taller S/. 94.28 X
Refrigerios nifios - taller S/. 91.36 X
Fiesta pro-fondos S/. 1,836.00

Gastos S/. 193.80

Ingresos S/. 2,029.80
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
Materiales y fotocopias - taller S/. 94.28 X
Refrigerios nifios - taller S/. 91.36 X
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
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Figura Q1: Flujo de caja real 2015 (continuacion)

Ingresos/Egresos Monto Jul-15 |Ago-15| Set-15 | Oct-15 [ Nov-15| Dic-15

Materiales y fotocopias - taller S/. 62.85 X
Refrigerios nifios - taller S/. 60.90 X
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
Cierre temporal S/. 221.57 X
Fiesta pro-fondos S/. 2,301.66 X

Gastos S/. 248.34

Ingresos S/. 2,550.00
Compra de libros S/. 690.54 X
Material para libros S/. 293.77 X
Compra de articulos de limpieza S/. 31.58 X
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
Apertura intermedia S/. 221.57 X
Materiales y fotocopias - taller S/. 94.28 X
Refrigerios nifios - taller S/. 91.36 X
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
Materiales y fotocopias - taller S/. 62.85 X
Refrigerios nifios - taller S/. 60.90 X
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
Materiales y fotocopias - taller S/. 94.28 X
Refrigerios nifios - taller S/. 91.36 X
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
Concierto pro-fondos . 1,020.00

Gastos

Ingresos S/. 1,020.00
Cierre del taller S/. 221.57 X
Materiales y fotocopias - taller S/. 62.85 X
Refrigerios nifios - taller S/. 60.90 X
Otros gastos S/. 51.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo | S/. 81.60 X
GASTOS TOTALES S/. 5,342.83
INGRESOS TOTALES S/. 7,048.04
FLUJO DE CAJA S/. 1,705.21

Para mayor detalle y desagregacion de estos costos ver el Anexo V.
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2. Flujo de caja 2016
Figura Q2: Flujo de caja real 2016

Ingresos/Egresos Monto Ene-15| Feb-15| Mar-15| Abr-15 |May-15| Jun-15 | Jul-15
Caja inicial S/. 1,705.21 X

Constitucion y formalizacion S/. 457.78 X
Motivacion y reconocimiento
Tarjetas motivacionales S/. 83.23 X
Estrategia Comunicacional
Tarjetas de presentacion S/. 83.23 X
Carpeta de presentacion S/. 15.98 X
Venta de Merchandising
Llaveros S/. 104.04 X
Bolsos de tela ecolégicos S/. 364.14 X
Materiales y fotocopias - administrativo S/. 83.23 X
Otros gastos Sl. 52.02 X
Materiales y fotocopias - administrativo S/. 83.23 X
Otros gastos S/. 52.02 X
Seleccion e induccién de woluntarios S/. 142.38 X
Llaveros S/. 31.21
Bolsos de tela ecolégicos S/. 78.03
Gastos S/. 253.30 X
Ingresos S/. 2,601.00 X
Compra de libros S/. 704.35 X
Material para libros S/. 299.65 X
Compra de juguetes S/. 52.02 X
Compra de articulos de limpieza SI. 32.21 X
Inscripcion de nifios a los talleres
Materiales y fotocopias S/. 31.21 X
Materiales y fotocopias - administrativo S/. 83.23 X
Otros gastos S/. 52.02 X
Llaveros S/. 52.02
Bolsos de tela ecolégicos S/. 156.06
Alquiler de bus para apertura S/. 416.16 X
Apertura del taller S/. 226.00 X
Materiales y fotocopias - taller S/. 96.17 X
Refrigerios nifios - taller S/. 93.18 X
Materiales y fotocopias - administrativo S/. 83.23 X
Otros gastos S/. 52.02 X
Llaveros S/. 31.21
Bolsos de tela ecolégicos S/. 156.06

Materiales y fotocopias - taller S/ 64.11
Refrigerios nifios - taller S/ 62.12
Materiales y fotocopias - administrativo S/ 83.23
Otros gastos S/ 52.02
Impro pro-fondos S/. 832.32

Gastos S/ 208.08

Ingresos S/ 1,040.40

|

Venta de Merchandising S/. 187.27 X

Llaveros S/. 31.21

Bolsos de tela ecoldgicos S/. 156.06
Materiales y fotocopias - taller Sl. 96.17 X
Refrigerios nifios - taller S/. 93.18 X
Materiales y fotocopias - administrativo S/. 83.23 X
Otros gastos S/. 52.02 X

Llaveros S/. 31.21

Bolsos de tela ecolégicos S/. 156.06
Venta de Merchandising

Bolsos de tela ecolégicos S/. 364.14 X
Materiales y fotocopias - taller S/. 64.11 X
Refrigerios nifios - taller S/. 62.12 X
Cierre temporal S/. 226.00 X
Materiales y fotocopias - administrativo S/. 83.23 X
Otros gastos Sl. 52.02 X
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Figura Q2: Flujo de caja real 2016 (continuacion)

Ingresos/Egresos Monto Jul-15 [Ago-15( Set-15 | Oct-15 | Nov-15| Dic-15

Concierto pro-fondos . ,
'

Ingresos . 1,664.64
Venta de Merchandising . 187.27

Llaveros Sl. 31.21

Bolsos de tela ecolégicos SI. 156.06
Integracién de mitad de afo SI. 410.96 X
Motivacion y reconocimiento

Premio para miembro de comision del ciclo S/. 5.10 X

Premio para el wluntario del ciclo S/. 5.10 X
Venta de Merchandising

Mugs S/. 1,040.40 X

Gastos S/. 104.04 X

Ingresos* S/. 801.11 X
Compra de libros* S/. 801.11 X
Material para libros S/. 340.81 X
Compra de juguetes Sl. 52.02 X
Compra de articulos de limpieza Sl. 32.21 X
Materiales y fotocopias - administrativo SI. 83.23 X
Otros gastos S/. 52.02 X

Mugs S/. 260.10

Bolsos de tela ecolégicos SI. 156.06
Apertura intermedia SI. 226.00 X
Materiales y fotocopias - taller Sl. 96.17 X
Refrigerios nifios - taller Sl. 93.18 X
Materiales y fotocopias - administrativo Sl. 83.23 X
Otros gastos S/. 52.02 X

Mugs S/. 260.10

Bolsos de tela ecolégicos S/. 156.06
Materiales y fotocopias - taller SI. 96.17 X
Refrigerios nifios - taller SI. 93.18 X
Materiales y fotocopias - administrativo Sl. 83.23 X
Otros gastos S/. 52.02 X
Venta de Merchandising . 676.26 X
e -

Bolsos de tela ecolégicos 156 06

Campafia "Por una mejor comprension lectora” . 728.28
Gastos
Ingresos

Materiales y fotocopias - taller
Refrigerios nifios - taller

Materiales y fotocopias - administrativo
Otros gastos

Venta de Merchandising . 416.16

Mugs 260.10
Bolsos de tela ecolégicos 156.06

Fiesta pro-fondos . 2,347.70

Pl <X X X X X

Gastos S/ . 253.30
Ingresos S/. 2,601.00 X
Alquiler de bus para cierre S/. 416.16 X
Cierre del taller S/. 226.00 X
Motivacion y reconocimiento
Premio para miembro de comision del ciclo S/. 5.10 X
Premio para el wluntario del ciclo S/. 5.10 X
Materiales y fotocopias - administrativo Sl. 83.23 X
Otros gastos S/. 52.02 X
Venta de Merchandising X
Mugs S/. 520.20
Bolsos de tela ecolégicos S/. 78.03
GASTOS TOTALES S/.  11,184.80
INGRESOS NETOS S/.  15,043.14
FLUJO DE CAJA SI. 3,858.34
SUPERAVIT S/. 2,153.13

Para mayor detalle y desagregacion de estos costos ver el Anexo V.
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ANEXO R: Costos no desembolsables de Educa Ancon

Supuesto principal

Tasa de inflacion 2%
Val
alorde |\ onsual2015  Total 2015 | Mensual2016  Total 2016
Mercado
Alquiler de local administrativo* s/. 2,500.00|S/. 2,550.00 S/. 30,600.00[S/.  2,601.00 S/. 31,212.00
Pago de Servicios basicos S/. 339.00( S/. 345.78 S/. 4,149.36 'S/. 352.70 S/. 4,232.35
Nota: (*) Alquiler de un local de tamafio similar a los salones de la PUCP
Uso de activos fijos e intangibles Valor de mercado Valor de % de uso 2015 Valor de % de uso 2016
) e mercado 2015 (en soles) mercado 2016 (en soles)
Proyector + Ecran + Microfono- EPSON S/. 1,399.00 S/. 1,426.98 SI. 285.40 SI. 1,455.52 S/. 291.10
Videocamara - Panasonic S/. 999.00 S/. 1,018.98 S/. 50.95 S/. 1,039.36 S/. 103.94
Camara Profesional sl 1,699.00 S/. 1,732.98 S/. 519.89 S/.  1,767.64 SI. 530.29
Laptop+Office S/ 14,392.00 S/. 14,679.84 S/.  7,339.92 S/. 14,973.44 S/.  7,486.72
Antivirus sl. 1,272.00 S/. 1,297.44 SI. 648.72 S/.  1,323.39 SI. 661.69
Programas de disefio y edicién S/. 1,500.00 S/. 1,530.00 SI/. 459.00 S/. 1,560.60 S/. 780.30
Total S/.  9,303.88 s/. 9,854.04
Remuneraciones 2015 2016
Coordinadores comisionados S/. 3,276.75 S/. 3,199.23
Coordinador general S/. 4,029.00 S/. 3,927.51
Subcomisionados S/. 2,282.25 S/. 2,236.86
Voluntarios coordinadores S/. 1,262.25 S/. 1,300.50
Voluntarios S/. 752.25 S. 780.30
Total S/. 11,602.50 S/. 11,444.40

Nota: El desagregado de ambos afios se puede observar en la pestafia "RR.HH"

Para mayor detalle y desagregacion de estos costos ver el Anexo V.
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ANEXO S: Pautas de Ejecucién y Monitoreo

Se han establecido pautas generales y especificas (en caso sea necesario) para la ejecucion y
control de los elementos clave propuestos para Educa Ancdn, tomando en cuenta las

herramientas planteadas en las etapas de planeacién y organizacion.

. En primer lugar, se recomienda que, para implementar cada uno de estos
elementos, se debe realizar una reunién (a cargo de la Coordinacidn General) en la cual,
se comunique a todos los miembros de manera oficial los nuevos cambios. Se sugiere
involucrar la opinion de los voluntarios y recoger sus comentarios, en caso se considere
reformular alguno de ellos.

. Se pueden realizar dinamicas grupales con el fin de que los miembros y
voluntarios internalicen dichos elementos. Ademas, se recomienda que, en las reuniones
guincenales, se mencione lo que se esta trabajando y de qué manera cada uno aporta
para lograr a conseguirlo; de esta manera, se sentirdn mas identificados con la
organizacion.

. Por otro lado, se recomienda que, cuando Educa Ancon realice un evento o0 sea
participe de uno, se debera presentar los elementos que se consideren importantes segun
la audiencia, para asi reforzar y difundir la nueva filosofia organizacional. Ademas, se
deberd comunicar a los aliados estratégicos de la organizacion, estos cambios realizados
a traves de una carpeta de presentacion oficial de Educa Ancon.

. Sera necesario elaborar documentos oficiales, en los cuales se defina y se
establezca cada uno de los cambios realizados, a nivel general y por subcomisién. Por
ejemplo, actas de reunion, flujogramas, manual de funciones, etc. Asi se estandarizaran
algunos de los procesos administrativos mas importantes.

. Para evaluar si los miembros y voluntarios conocen los elementos basicos de
Educa Ancon (como la mision, vision, valores, etc.), se podria realizar una evaluacion
cada seis meses, con el objetivo de asegurar que todos los miembros de la organizacién
conozcan y trabajen en funcidn a estos elementos.

. Se recomienda realizar un Plan Operativo Anual (POA) a largo plazo, de
manera que se pueda monitorear el progreso de las diversas actividades de las
subcomisiones y secretarias.

. Se sugiere realizar un focus group semestral, en el cual cada miembro de la
comision pueda exponer su opinién sobre el desempefio de la organizacion (objetivos,

funciones, procesos, etc.) y de la subcomision a la cual pertenece. De la misma manera,
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se recomienda realizar un focus group con los voluntarios para que estos evallen estos

mismos temas y se obtenga un feedback Util para la organizacion.

Gestion del talento

. En cuanto a la ejecucion de los procesos de seleccion y evaluacién de
desempefio, se sugiere realizar una charla informativa convocada por la subcomisién de
Gestion del Talento y dirigida a todos los miembros de comisién y voluntarios al inicio
de afio para aclarar los criterios tanto para seleccionar a nuevos miembros como para
evaluarlos.

o Respecto al monitoreo de estos procesos, se debera realizar una encuesta en la
gue todos los miembros de Educa Ancon manifiesten su opinion sobre la metodologia
de seleccidn y evaluacién. Asimismo, es recomendable que una vez al afio se solicite la
ayuda de una organizacion afin que realice una auditoria de los documentos formales
empleados para seleccionar y evaluar asi como de los resultados obtenidos y se

comparen con las opiniones de los miembros, obtenidas de las encuestas.

Gestion del voluntariado

. Para poder ejecutar las propuestas de capacitacion y reconocimiento (formal e
informal) de Educa Ancén, se sugiere en primer lugar, realizar una reunion entre las
subcomisiones de Gestion del Talento, Monitoreo y Medicién de Impacto. Esto con el
objetivo de elaborar el sistema de puntajes en base a los cuales se otorgan los distintos
reconocimientos. Este deberd considerar las funciones a evaluar segun el perfil de
voluntario (informacion que maneja la subcomision de Gestion del Talento) y asignar
indicadores a cada una de ellas, y a su vez, asignar puntajes a cada uno de los seis
mecanismos de reconocimientos (a cargo de la subcomision de Monitoreo y Medicion
de Impacto).

. En el caso de las capacitaciones, la reunion deberad incluir ademas de las
subcomisiones mencionadas, a la subcomision de Metodologia ya que esta tiene un
contacto constante con los voluntarios a través de la preparacion de los talleres y
cumple funciones importantes dentro del Plan de Capacitacion propuesto.

. Ademds, es necesario que ambas comisiones generen un reporte de la
informacidn de reconocimientos y este se publique de manera periddica, haciendo
referencia a los sustentos en los que se basaron. Esto Gltimo para garantizar la
transparencia de ese proceso y asegurar que los reconocimientos sean otorgados segun

criterios objetivos.
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. Por otro lado, es importante que, para la organizacién de los eventos propuestos
se dividan las tareas y se generen grupos de trabajos donde al menos haya un voluntario,
un coordinador de subcomisién y un asistente de subcomisién. Esto para contribuir a
gue todos los integrantes de Educa Ancédn puedan interactuar sin importar que no
trabajen directamente en la misma area.

. Por ultimo, la subcomision de Monitoreo y Evaluacion de Impacto debe analizar
la informacion obtenida en las encuestas realizadas a los voluntarios sobre el sistema de
reconocimientos y sobre las capacitaciones. Esto Gltimo para identificar mejoras en el
sistema de puntajes elaborado y recibir feedback sobre los mecanismos formales e
informales que la gestion del talento emplea para reconocer a los voluntarios. Asi como
para obtener informacion sobre la satisfaccion de los voluntarios con los distintos
aspectos de las capacitaciones (contenido, metodologia, entre otros) y poder identificar
oportunidades de mejora teniendo en cuenta las necesidades puntuales del voluntariado.

Alianzas estratégicas

° Para poder ejecutar las estrategias de fortalecimiento de alianzas para Educa
Ancdn, se sugiere, en primer lugar, que la subcomisién de comunicaciones realice un
directorio (nombre de la institucion, persona de contacto, cargo, teléfono, correo) de los
aliados estratégicos; de esta manera, se sabra con quien se debe comunicar o coordinar,
a la vez que se establecen canales formales de comunicacion.

o En segundo lugar, se recomienda establecer reuniones con cada aliado con el
objetivo de presentarse formalmente y determinar acuerdos, donde se haga explicito los
beneficios que recibird cada parte. Luego, se debera alinear los planes operativos
anuales para saber como se pueden apoyar. Para hacerlo de manera més facil, se puede
crear una base de eventos donde se le dé seguimiento a las actividades de los aliados de
interés comun.

. Se sugiere que para mapear nuevos aliados estratégicos se siga el mismo
procedimiento establecido en el apartado de planeacidn y ver si conviene establecer
dicha alianza.

. Para monitorear el estado del vinculo que existe con cada aliado estratégico, se
plantea elaborar boletines o reportes de transparencia de actividad y enviarlos al término
del semestre. Ademas, comunicarse y saludar a los aliados cuando haya festividades.
Para ello, se debera actualizar frecuentemente el directorio, de manera que se sabe con

seguridad si el contacto permanece en el cargo.
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Comunicacion organizacional

. Para poder ejecutar la estrategia comunicacional de Educa Ancon, se
recomienda, en primer lugar, que la subcomision de comunicaciones realice un
cronograma de actividades (actividad, responsable, fechas) y que este sea ajustado al
Plan Operativo Anual vigente. Ademas, se deberd distribuir las tareas y denominar
responsables de actividad dentro del equipo: un responsable de la comunicacién interna,
un responsable de imagen y posicionamiento y un responsable de alianzas estratégicas.
o En segundo lugar, se sugiere determinar los formatos oficiales del logo de
Educa Ancén para un correo, cartas, informes, banners, afiche y demas publicaciones
gue requieran el uso del logo institucional. Esto ayudara a uniformizar las actividades
de difusion.

) Para monitorear el estado de la estrategia comunicacional, se recomienda hacer
un seguimiento constante al cronograma de actividades y ver si efectivamente se estan
cumpliendo los resultados esperados. Ademas, se debe evaluar si los publicos objetivos
han sido bien definidos y si se ha obtenido las respuestas que esperdbamos por parte de
ellos. Con respecto a los contenidos y los medios, se debe evaluar si las ideas que se
querian comunicar se han comprendido y han motivado a la accién; si el medio o el
canal ha sido el adecuado para el publico objetivo; y si se han utilizado los recursos
eficientemente. Finalmente, sera necesario evaluar la estrategia comunicacional como

un todo para obtener lecciones aprendidas y buenas practicas.
Financiamiento

° Para poder ejecutar las estrategias de financiamiento planteadas para Educa
Ancon, se recomienda, en primer lugar, que la subcomisién de Finanzas y Presupuesto
realice una presentacion entendible de las estrategias que se planea utilizar para toda la
comision. Si esto no sucede, sera complicado luego pedir apoyo a las demas
subcomisiones con la difusion, logistica y demas tareas; pues una actividad de
recaudacion es algo transversal a la organizacion. Una vez aprobado este plan, se debera
distribuir las tareas y denominar responsables de actividad dentro de la comision.

. La subcomision de Finanzas y Presupuesto debe ser la responsable de mantener
actualizadas los formatos y saber si se necesita ejecutar una actividad de recaudacion en
las proximas fechas, solo asi se podra prevenir situaciones de precariedad econémica.

. Para monitorear si la estrategia de financiamiento fue exitosa, se recomienda
elaborar indicadores econdmicos que permitan evaluar la periodicidad y la magnitud de

las ganancias obtenidas.
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ANEXO T: Informacion Financiera Adicional (en el CD adjunto)
Este Anexo sirve para explicar con mayor detalle la informacion financiera presentada,

pues se podra ver la informacién financiera original de Educa Ancén, ademéas de la
desagregacion de costos y los supuestos financieros utilizados, y los balances generales para
cada periodo proyectado.
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