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Resumen

Este artículo tiene el objetivo de explicitar cómo se construyó una propuesta de De-
sarrollo Organizacional para potenciar los proyectos educativos en el contexto de la Edu-
cación Básica. Las dimensiones instruccional y organizacional constituyen referentes cla-
ves, de acuerdo a la literatura especializada, para el logro de objetivos inherentes al nivel.
En este sentido se describe en primer lugar la situación problema. Luego se explican tanto
las teorías organizacionales como la naturaleza de los proyectos educativos. En cuanto a
la metodología, ésta se enmarcó en una primera fase de la investigación acción, lo que
posibilitó obtener un diagnóstico y la respectiva propuesta de Desarrollo Organizacional
viabilizada a través de un plan de acción consensuado, de acuerdo a la visión, misión y va-
lores acordados por los actores que hacen vida comunitaria en la escuela.
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Proposal of a Program of Organizational
Development for Improve the Educational
Projects

Abstract

This article has the objective to specify how a proposal of Organizational Development
was constucted to harness the educative projects in the context of the Basic Education. Ins-
tructional and organizational dimensions constitute referring keys, according to specilized Li-
terature, for the profit of inherent objectives at the level. In this sense, problem is described in
the first place to the situation. In wich the organizational theories are explained as much as the
nature of the educative projects. As the methodology, framed in one first stage of the investi-
gation action, which made possible to obtain a diagnosis and the respective proposal of Orga-
nizational Development through a plan of action, according to the mission, vision and values
decided by the actors who make communitarian life in the school.

Key word: Educative Projects, Organizational Development, Scholastic Culture,
Quality of the Education.

Introducción

Existen dos elementos concurren-
tes en la dinámica educativa presen-
tes en la escuela, como lo son las
prácticas pedagógicas y el entorno
organizativo que podrían estar impul-
sando o limitando la productividad
escolar. al respecto se vienen utili-
zando como herramientas para con-
cretar aprendizajes significativos al-
gunos proyectos educativos tales
como los de plantel y de aula, entre
otros, que tratan de lograr a su vez
educación de calidad.

Con base a lo anterior el presente
artículo esta orientado a explicar la
metódica utilizada para construir una
propuesta de un Programa de Desa-
rrollo Organizacional que permita po-

tenciar los proyectos educativos que
actualmente se operacionalizan en la
primera y segunda etapa de la Edu-
cación Básica Venezolana.

En este sentido se hace, en primer
lugar, una descripción de la situación
problema. Luego se enmarca la di-
mensión teórica referida a la dinámi-
ca organizacional, el Desarrollo Or-
ganizacional, la naturaleza y el alcan-
ce de los Proyectos Pedagógicos
Plantel y Proyectos Pedagógicos de
Aula, entre otros proyectos que se
pudiesen generar. Posteriormente se
precisa una metódica que permite
obtener datos para la construcción de
un diagnóstico que sirva de funda-
mento para realizar la propuesta de
un programa de Desarrollo Organiza-
cional que pueda contribuir a poten-
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ciar las intencionalidades educativas
de los proyectos en el contexto de la
Educación Básica.

Representa, entonces, un primer
acercamiento que tiene la intención
de propiciar un debate para indaga-
ciones referentes a la cultura escolar y
la construcción de mediaciones o in-
tervenciones en aras de optimizar ni-
veles de gestión que apuntalen el lo-
gro de aprendizajes relevantes tanto
en el alumno como en el docente, la
organización escolar, y el impacto que
se genere en los posteriores procesos
de transferencias y trascendencia.

1. Situación Problema

El Sistema Educativo Venezolano,
especialmente a nivel de Educación
Básica, confronta una serie de pro-
blemas y necesidades que requieren
alternativas de solución innovadoras
y persistentes. Las prácticas pedagó-
gicas y el entorno organizativo en
donde se operacionalizan, son dos
factores concurrentes que podrían,
de acuerdo a la Literatura e Investiga-
ciones realizadas, estar limitado los
procesos y resultados en la gestión
escolar. Entre los problemas detecta-
dos que se pueden mencionar, y que
limitan la calidad en el contexto esco-
lar, están: poca motivación laboral de
los docentes, escasos programas de
capacitación para los docentes en
ejercicio, resistencia a los cambios,
existencia de rutinas defensivas, ina-
decuados mecanismos de promo-
ción, no reconocimiento a las labores
académicas, entorno organizacional

poco enriquecedor, incapacidad para
sistematizar y socializar experiencias
vinculadas con las practicas pedagó-
gicas, inadecuado relacionamiento
entre director y docente, y entre es-
cuela y comunidad, etc.

Por otro lado existe una corriente o
tendencia a privilegiar intervenciones
o mediaciones en la escuela como
unidad investigativa o espacio por ex-
celencia de operacionalización curri-
cular, y también por lo rico y repre-
sentativo de la misma, percibida des-
de una perspectiva fenomenológica y
hermenéutica, enmarcada a la vez
dentro del paradigma cualitativo y/o
etnográfico.

Con base en lo anterior, el Ministe-
rio de Educación, ha diseñado un
nuevo Currículo Básico Nacional que
intenta dar respuesta a la problemáti-
ca del nivel. Uno de los instrumentos
de dicho Currículo lo constituye el
Proyecto Pedagógico Plantel con-
ceptualizado como “El conjunto de
definiciones elaboradas por los direc-
tivos, maestros, miembros de la co-
munidad educativa de una escuela,
sobre las metas, objetivos, estrate-
gias y acciones orientadas a trasfor-
mar la práctica pedagógica en ese
plantel en particular, a fin de mejorar
los resultados de su gestión”. Ade-
más podrían existir otros tipos de pro-
yectos innovadores cuyo propósito
sería contribuir a mejorar la cultura
escolar en el nivel antes señalado.

Por otro lado para darle viabilidad
a estos tipos de proyectos, se hace
necesario una estrategia de interven-
ción o mediación como lo es el Desa-
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rrollo Organizacional, entendido de
acuerdo a De Faria Mello (1991)
como un proceso de cambios planea-
dos en sistemas socio-técnicos
abiertos, tendientes a aumentar la
eficiencia y la salud de la organiza-
ción para incrementar el crecimiento
mutuo de la institución y sus miem-
bros. Al respecto cabe destacar que
la intención de un programa de Desa-
rrollo Organizacional, asumido critica
y creativamente por parte del perso-
nal gerencial de las instituciones edu-
cativas apunta a la evolución de una
gestión escolar en la que se invita a
los actores participantes a dar expre-
sión a todas las potencialidades (indi-
viduos, grupos, comunidad) a la par
que se procura alcanzar los objetivos
trazados. Simultáneamente también
se adquirirán y desplegarán compe-
tencias que posibiliten potenciar una
gestión autónoma e interdependien-
te, dado que se concibe la escuela
como un sistema abierto y con capa-
cidad de crecer en forma de espiral, y
en donde no hay puntos de llegada
definitiva ni aprendizajes absolutis-
tas, sino especie de recomienzos es-
tratégicos en sintonía con una organi-
zación inteligente.

De acuerdo a Barroso (1999) es
importante fortalecer la vida interior
de las organizaciones y del personal,
definiendo e interviniendo sobre los
procesos culturales y estratégicos,
para que la organización y el perso-
nal vean el cambio como una oportu-
nidad de crecimiento para todos.

Lo antes indicado, permite a los in-
vestigadores considerar necesario

elaborar una propuesta de un progra-
ma de Desarrollo Organizacional
para potenciar los Proyectos Educati-
vos de las Escuelas Básicas.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Elaborar una propuesta de un pro-
grama de Desarrollo Organizacional
para potenciar los proyectos educati-
vos de las Escuelas Básicas.

Objetivos Específicos

– Diagnosticar la realidad Organiza-
cional e instruccional de las institu-
ciones de educación básica.

– Concientizar a los actores institu-
cionales acerca de la necesidad
de generar la participación y el
compromiso de una propuesta de
Desarrollo Organizacional.

– Recomendar la aplicación de una
propuesta, de Desarrollo Organi-
zacional en las Instituciones de
Educación Básica para potenciar
los proyectos educativos.

2. Marco Teórico

2.1. Teorías de la
organización

Los teóricos de la organización re-
conocen que ésta es la coordinación
planificada de las actividades de un
grupo de personas para procurar el
logro de un objetivo o propósito explí-
cito y común, a través de la división
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del trabajo y funciones, y a través de
autoridad y responsabilidad.

Dessler (1979) afirma que las orga-
nizaciones son unidades sociales con
un propósito y están constituidas por
personas que llevan a cabo tareas di-
ferenciadas y coordinadas para con-
tribuir a las metas previamente deter-
minadas. Además, todas tienen uno o
más administradores, cuyas funcio-
nes son planear el trabajo que se va a
realizar, dotar de personas las opera-
ciones, organizar el trabajo y las ta-
reas, dirigir el trabajo y controlar los
resultados midiendo la ejecución en
comparación con los planes.

Gibson, Ivancevich y Donnelly
(1983) señalan que existen tres ca-
racterísticas comunes a todas las or-
ganizaciones: comportamiento, es-
tructura y proceso. Estos tres aspec-
tos son útiles para tener una percep-
ción total de la organización y sus
respectivas interacciones.

Por otro lado existen diferencias
sustanciales entre las organizacio-
nes, tanto en sus procesos y estruc-
turas, como por el impacto del entor-
no, la diversidad de las tareas, los ob-
jetivos y las estrategias utilizadas
para llevarlos a la práctica.

Existen estudiosos que conciben
la organización como un sistema. Se-
gún Partin (1973) los proponentes de
este punto de vista ven la organiza-
ción como un sistema que puede
identificarse, cambiarse y desarro-
llarse en forma tal que puede alcan-
zar de manera óptima sus metas y
objetivos. La organización como sis-
tema a su vez está compuesta por va-
rios subsistemas principales, a sa-

ber: subsistema de metas y valores,
subsistema tecnológicos, subsiste-
ma sico-social, subsistema estructu-
ral y el subsistema gerencial. La me-
jor organización, por tanto, es la que
mantiene una eficiencia óptima en el
tiempo por medio del desarrollo de un
sistema que se autocorrige y se auto-
rrenueva y que utiliza de manera efi-
caz los recursos de la organización
para el logro de sus fines. Es una ar-
monización óptima de las necesida-
des y deseos de los miembros de la
organización con las metas y los ob-
jetivos de la misma.

Lo anterior de acuerdo, de acuer-
do a Bennis (1966) es totalmente
contrario a las teorías clásicas de la
organización, ya que éstas eran con-
sideradas, la mayoría de las veces,
como mecanismos prediseñados y
omniscientes, preocupados con los
productos y la producción. Cualquier
desviación respecto de los logros
propuestos era causada por la impre-
visión del hombre o por las fallas en la
ingeniería y diseño.

En la presente investigación se
concibe a la organización a través de
un enfoque sistemático, ya que posi-
bilita una concepción integral de la
misma. De lo expuesto en las teorías
de las organizaciones se puede con-
cluir de acuerdo a Koontz y O´Donnel
(1987) que para que tenga sentido y
se justifique la existencia de cual-
quier rol organizacional se requiere:
a. Que tenga objetivos ciertos y pre-

cisos.
b. Que exista un concepto claro de

los deberes o actividades que
deba realizar.
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c. Que haya un entendimiento del
área de autoridad de cada perso-
na para que cada quien sepa qué
puede hacer para los resultados
deseados. Además, para hacerlo
operante, debe establecerse
cómo y dónde obtener informa-
ción básica que se pueda requerir.

2.2. Las organizaciones
educativas

Lo anteriormente indicado es tam-
bién propio y pertinente a las institu-
ciones educativas del nivel básico, ya
que explica su dinámica organizacio-
nal.

Se debe tener en cuenta que la mi-
sión principal de dichas instituciones
es, de acuerdo a la Ley Orgánica de
Educación (1980), contribuir a la for-
mación integral del educando me-
diante el desarrollo de sus destrezas
y de su capacidad científica, técnica,
humanística y artística; cumplir fun-

ciones de exploración y de orienta-
ción educativa y vocacional e iniciarlo
en el aprendizaje de una función so-
cialmente útil; estimular el deseo y
desarrollar la capacidad de ser de
cada individuo de acuerdo con sus
aptitudes.

Las organizaciones educativas
percibidas desde un punto de vista
sistémico, están configuradas por
componentes tales como: alumnos,
docentes y personal administrativo,
que conjugan esfuerzos para el logro
de la misión. Gráficamente se puede
representar de la siguiente manera;
de acuerdo a Reyes, (1992) (Ver grá-
fico siguiente).

Percibida la organización escolar
desde una perspectiva sistémica se
pueden observar varios subsistemas
que explican su dinámica y la especi-
ficidad de cada uno de ellos en el
aporte para la consecusión de los ob-
jetivos trazados. Al respecto, Guedez
(1998) sugiere los siguientes subsis-
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temas, que coexisten en el ámbito de
las organizaciones: El subsistema fi-
losófico que congrega las creencias y
los principios promovidos en forma
de cascada, desde la instancia de la
alta gerencia hasta los niveles más
operativos y de base. Luego se en-
cuentra el subsistema actitudinal que
contienen los comportamientos y re-
laciones que se tejen en la comuni-
dad como consecuencia de sus con-
vicciones, identificaciones y lealta-
des con la institución. El subsistema
estructural que se asocia con todo lo
que concierne a la desagregación de
dependencias y funciones de la es-
cuela. También existe el subsistema
técnico que engloba todo lo que tiene
que ver con la infraestructura mate-
rial y con los equipos. El subsistema
administrativo en donde se reúnen
los procesos financieros y los recur-
sos humanos. Finalmente se observa
el subsistema normativo o legal que
abarca los reglamentos, lineamien-
tos, normas, etc. Lo anteriormente
explicado está vinculado a la cultura
organizacional ya que el conjunto de
dichos subsistemas operando en for-
ma armónica pudiese reflejar el equi-
librio dinámico que se debe dar en
toda organización incluida la escolar.

2.3. Desarrollo
Organizacional

2.3.1. Conceptualización

Según Beckhar (1969) el Desa-
rrollo Organizacional es “un esfuer-
zo planeado que abarca toda la or-
ganización, administrando desde

arriba, para aumentar la eficiencia y
salud de la organización, a través de
intervenciones planeadas en los
procesos organizacionales, usando
conocimientos de la ciencia del com-
portamiento”.

Para Bennis (1969) el Desarrollo
Organizacional constituye:

“ Una respuesta al cambio, una
compleja estrategia educacional con
la finalidad de cambiar las creencias,
actitudes, valores y estructuras de las
organizaciones, de modo que éstas
puedan adaptarse mejor a nuevas
tecnologías, nuevos mercados y nue-
vos desafíos, y al aturdidor ritmo de
los propios cambios”.

Friedlander y Brown (1974) pre-
sentan al Desarrrollo Organizacional
como una metodología “para facilitar
cambios y desarrollos: en las perso-
nas (por ejemplo estilo, valores, ca-
pacidades), en tecnologías (por
ejemplo mayor simplicidad o comple-
jidad) y en procesos y estructuras or-
ganizacionales (por ejemplo relacio-
nes, papeles)”.

De acuerdo con Schmvick y Miles
(1979) el Desarrollo Organizacional
se puede definir como “un esfuerzo
planeado y sustentado para aplicar
la ciencia del comportamiento al per-
feccionamiento de un sistema, utili-
zando métodos autoanalíticos y de
reflexión”.

Por su parte, De Faría Mello
(1991) afirma que el Desarrollo Orga-
nizacional se puede definir como “un
proceso tendiente a aumentar la efi-
ciencia y salud de la organización
para asegurar el crecimiento mutuo
de la empresa y sus empleados”.
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Las consideraciones anteriores
permitan afirmar que el Desarrollo
Organizacional Organizacional cons-
tituye la mejor respuesta que se pue-
de dar a problemas interdependien-
tes de las organizaciones, tales como
el problema de perfeccionar la institu-
ción y el problema de propiciar el de-
sarrollo de las personas que en ella
trabajan. Un intento no excluye al otro
y, principalmente, posibilita que uno
favorezca al otro. El Desarrollo Orga-
nizacional es una estrategia flexible y
compleja para volver congruentes y
enérgicas las metas de la institución
educativa, en este caso, y a la vez las
metas del individuo que labora en di-
chas instituciones.

2.3.2. Objetivos de los progra-

mas de desarrollo organizacional

Aunque los objetivos interperso-
nales y de trabajo de los programas
de Desarrollo Organizacional varían
inevitablemente de acuerdo con cada
diagnóstico de ese problema de or-
ganización, por regla general se evi-
dencia cierta cantidad de objetivos.
De acuerdo a Wendell French (1969)
se pueden mencionar los siguientes:
a. Incrementar el grado de confian-

za y de apoyo entre los miembros
del organismo.

b. Acrecentar la frecuencia de con-
frontaciones sobre problemas de
organización, tanto internos de
los grupos, como de los grupos
unos con otros, en lugar de ocul-
tar los problemas “barriéndolos
debajo de la alfombra”.

c.

Crear un medio ambiente en el
que la autoridad conferida a los
puestos se agregue a la autoridad
basada en conocimientos y apti-
tudes.

d. Extender las comunicaciones en
sentido lateral, vertical y diago-
nal.

e. Elevar el nivel de entusiasmo per-
sonal y el del bienestar en la em-
presa u organismo.

f. Hallar soluciones sinérgicas a los
problemas que más se repiten.
(Las soluciones sinérgicas son
las creativas en las que 2 + 2 re-
presenta más que 4; y por medio
de las cuales todos los interesa-
dos logran mejores resultados
gracias más a la cooperación que
a los conflictos).

g. Elevar el nivel de responsabilidad
de personas y de grupos en la for-
mulación en implantación de pla-
nes.

2.3.3. Elementos del desarrollo

organizacional

El Desarrollo Organizacional pue-
de considerarse como un sistema de
tres elementos relacionados entre si:

Valores (o principios), Procesos (o
trámites) y Tecnología.

a) Los valores en el desarrollo

organizacional

Existe un conjunto de valores fun-
damentales relativos a la índole del
hombre y de su trabajo en el contexto
de la organización el cual ejerce una
influencia poderosa en el proceso y
en la tecnología, para crear organis-
mos más funcionales. Estos valores,
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de acuerdo a Margulies y Raia (1979)
son los siguientes:
1. Brindar oportunidades para que

las personas funcionen como se-
res humanos y no meramente en
calidad de elementos del proceso
productivo.

2. Ofrecer oportunidades para que
cada miembro de la organización,
así como la organización misma,
desarrollen toda su potencialidad.

3. Procurar incrementar la eficiencia
del organismo en función de to-
das sus metas.

4. Procurar crear un medio ambien-
te en el que sea posible encontrar
trabajo estimulante que ofrezca el
interés de una prueba por vencer.

5. Proporcionar oportunidades a
miembros de los organismos, que
influyan en la forma de desempe-
ñar el trabajo en la organización y
en el medio ambiente.

6. Tratar a cada ser humano como
persona que tiene un conjunto
completo de necesidades, todas
las cuales son importante para su
trabajo y para su vida.

Los valores ofrecen las guías o
pautas, así como lo indica el estudio o
dirección de aquello que va a empren-
derse en la gestiones para desarrollar
la organización y la forma en que el
programa evolucionará y mantendrá.

b)Procesos del desarrollo orga-

nizacional

Esta parte corresponde a una serie
de lineamientos pautados a través de
un modelo estratégico de acción, que
permite conocer la verdad o realidad
de una organización y resolver cientí-

ficamente los problemas de esa reali-
dad. En la documentación relaciona-
da con el Desarrollo Organizacional
existen varios tipos de estrategias de
acción. Sin embargo las más comu-
nes se basan en la intervención, ya
sea al nivel de la dirección, o al de los
empleados. En lo referente a la modi-
ficación del clima, por ejemplo, o el
mejoramiento de la satisfacción labo-
ral, la eficacia del cambio será mayor
si se implican simultánea o conjunta-
mente todos los componentes huma-
nos (dirección y empleados) y físicos
en la acción, sin que importe el tipo de
programa de Desarrollo Organizacio-
nal que se utilice.

c)Tecnología del desarrollo or-

ganizacional:
Es un conjunto de procedimientos

técnicos para ser aplicados en la re-
solución de problemas organizacio-
nales. Por lo general se vincula al
desarrollo de nuevas formas de re-
solver cuestiones debatibles de la
organización.

En resumen, el campo del Desa-
rrollo Organizacional refleja la aplica-
ción creadora de estos elementos
(valores, procesos y tecnología) rela-
cionados entre sí, acrecentando la
efectividad de los organismos y su
idoneidad para enfrentarse a los
cambios.

2.4. Proyectos Educativos
En la actualidad se están privile-

giando los Proyectos Educativos con
la intención de solventar situaciones
problemas vinculadas con el entorno
organizacional y las realidades ins-
truccionales preponderantemente.
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En la presente investigación se hizo
énfasis en los Proyectos Pedagógi-
cos de Plantel y los Proyectos Peda-
gógicos de Aula.

3. Metodología

Se utilizó la metodología de inves-
tigación acción participativa. John
Elliot (1983) define la investigación-
acción como el estudio de una situa-
ción social con el fin de mejorar la ca-
lidad de acción de la misma. Para lle-
var a cabo las mejoras hay que diag-
nosticar una “Situación problemáti-
ca”, planificar una acción correctiva y
poner en marcha y controlar sus efec-
tos. Investigación acción es este pro-
ceso total: Revisión, diagnóstico, pla-
nificación, puesta en marcha, control
de los efectos.

Es necesario acotar que en la
perspectiva de la propuesta sola-
mente se abordó la primera fase de la
investigación-acción; es decir, se
realizó un diagnóstico y en forma
consensuada se elaboró un plan de
acción que posteriormente se opera-
cionalizaría de acuerdo a los postula-
dos del Desarrollo Organizacional.

En este sentido se seleccionó la
Escuela Básica Dr. Orangel Rodrí-
guez, ubicada en el Municipio Mara-
caibo, Edo. Zulia, con la perspectiva
de convertir dicha comunidad de
practica social en una comunidad ca-
paz de reflexionar críticamente al in-
corporar a su cultura escolar e institu-
cional el ejercicio de una búsqueda
reflexiva fundamentada científica-

mente y que contribuya al logro de
objetivos preestablecidos.

En una perspectiva etnográfica o
constructivista hay que acotar que es
necesario dejar que la realidad que se
investiga hable por si misma, por lo
tanto de acuerdo a Martínez (1998),
más que orientarse hacia la verifica-
ción de hipótesis o intuiciones, está
orientada hacia el descubrimiento de
nuevas hipótesis y teorías. Dicho en-
foque constructivista se apoya en la
convicción de que las tradiciones ro-
les, valores y normas del ambiente en
que se viven se va internalizando
poco a poco y generan regularidades
que pueden explicar la conducta indi-
vidual y de grupo en forma adecuada.
En efecto, los miembros de un grupo
étnico, cultural o situacional compar-
ten una estructura lógica o de razona-
miento que, por lo general, no es ex-
plícita, pero que se manifieste en va-
rios aspectos de su vida.

De acuerdo a lo anterior se impone
además de la selección del Centro de
Aplicación, el conversar con los auto-
res intervinientes, generar su com-
promiso y participación en la cons-
trucción de la propuesta de Desarrol-
lo Organizacional para viabilizar pro-
yectos educativos que incrementan
la calidad de la educación que se im-
parte o construye a nivel institucional.
Además supone un proceso de
acompañamiento en donde se hace
necesario la realización de cursos y
talleres que permitan el desarrollo de
competencias organizacionales e
instruccionales propias de la investi-
gación que se requiere realizar. Fi-
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nalmente se persigue de acuerdo a
Díaz Barriga y Hernández Rojas
(1998) que el docente asuma una ac-
tuación diversificada y plástica que
se acompañe de una reflexión cons-
tante de y sobre lo que ocurre en el
aula, a la vez que se apoya en una
planificación cuidadosa de la ense-
ñanza.

El Desarrollo Organizacional para
su implantación requiere de una metó-
dica que oriente su dinámica y los pro-
pósitos que se quieran alcanzar. Al
respecto los investigadores asumie-
ron el siguiente flujograma que ilustra
los pasos de un proceso de cambio
planificado (ver gráfico siguiente).

Cabe precisar que la propuesta
del programa de Desarrollo Organi-
zacional que se pretende generar
abarca hasta la etapa de la planea-
ción.

En lo referente a la fase de la ex-

ploración, el consultor, en este pro-
ceso de mediación, está constituido
por el equipo investigador: Mg. Wi-
lliam Reyes, Mg. Lorena González y
Mg. Emilia Cuenca. El cliente en este
caso es la Escuela Básica Dr. Oran-
gel Rodríguez, representada por su
directora, la Lic. Eva de Morales. La
directora manifiesta la necesidad de
poseer una metodología gerencial
que le posibilite optimizar la gestión
escolar y pone su buena disposición
para aceptar la mediación ofrecida
por los docentes de la Universidad
del Zulia, existiendo por ambas par-
tes la intención de realizar un diag-

nóstico organizacional e instruccio-
nal para proponer líneas de acción
enmarcada en un proceso de cambio
planificado.

En la fase de entrada, se estable-
cen las bases para una cooperación
mutua a través de un contrato psico-
lógico. A través del convenimiento re-
ciproco se establecieron las siguien-
tes cláusulas:
– Compromiso mutuo de aportes de

energía al sistema-
– Indicación de beneficios para la

escuela (todos sus actores).
– Documentar el proceso y entregar

una copia al cliente.
– Profesionalismo de parte del equi-

po consultor.
– Relación transparente, honesta y

sincera de ambas partes.
– Feed Back (retroalimentación)

constante ya sea positiva o negati-
va de ambas partes.

– Corresponsabilidad en los resulta-
dos.

– Compromiso total en términos de
tiempo, energía y cumplimiento
por todo aquello involucrado en el
proceso.

– Confidencialidad por parte del
equipo consultor en el manejo de
la información, “DAMOS DATOS,
NO NOMBRES”.

– Apoyos logísticos de parte del
cliente: sitio de trabajo, secretaria,
fotocopias, etc.
Elaboración del Diagnóstico
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Antes de elaborar el diagnóstico
de la Escuela Básica Dr. Orangel Ro-
dríguez, requisito necesario para la
construcción de la propuesta de un
Programa de Desarrollo Organiza-
cional, se convocó para una reunión
a todos los actores de la comunidad
educativa que participan en la vida
del plantel: Personal directivo, do-
centes, empleados, obreros y repre-
sentantes. El objetivo fue resaltar la
importancia de la propuesta como un
instrumento para direccionar el
quehacer de la escuela desde su

identidad y sus necesidades. La pre-
sencia de todos los actores obedece
a la necesidad de concientización y
generación de compromiso colectivo
de tal manera que se pueda dar viabi-
lidad institucional a la propuesta. Se
explicó lo concerniente a los funda-
mentos teóricos-metodológicos y
prácticos del Desarrollo Organizacio-
nal y su vinculación con la reforma del
Currículo de la Educación Básica, así
como la autonomía que se le da a la
escuela, dentro del contexto de la
descentralización, para que gerencie
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tanto los componentes de índole ins-
truccional como los componentes or-
ganizativos y de relacionamiento con
la comunidad y otros actores.

Posteriormente, en otra reunión,
se explicó con la ayuda de 3 profeso-
res de la Universidad del Zulia, la ma-
nera de abordar el diagnóstico de la
Escuela. Antes de proceder al diag-
nóstico, se realizó un ejercicio rela-
cionado con la escuela soñada o de-
seada, que posteriormente se con-
cretó en la Visión, como elemento
impulsador para direccionar los es-
fuerzos de la escuela. Este ejercicio
de indagación se construyó para evi-
tar posteriores desánimos al plantear
la realidad escolar.

En cuanto al diagnóstico se reco-
mendó la utilización de la matriz de
análisis situacional FODA, como he-
rramienta que permita que permite
obtener una visión global de la institu-
ción. A través del trabajo en diferen-
tes grupos tanto en el turno de la ma-
ñana como en el de la tarde, y en dos
jornadas de 2 horas cada una, se
pudo construir en forma colectiva y
consensuada la siguiente matriz (ver
cuadro siguiente).

Posteriormente en otra sesión, y
en ambos turnos también, se cons-
truyó lo referente a la Visión-Misión y
Valores, dentro del concepto de una
gerencia estratégica. Antes de la
construcción, se explicitaron los crite-
rios teóricos y metodológicos (mane-
ras de redactar la Visión, Misión y Va-
lores).

La elaboración de los elementos
anteriores, fue posible a través de la

realización de talleres. Luego de va-
rias sesiones intensas, y nuevamen-
te a través del consenso entre el gru-
po de la mañana y la tarde, se obtuvo
como producto lo siguiente:
La escuela que soñamos � Visión

La escuela que somos � Misión

Elementos axiológicos sustentado-
res para darle legitimidad a la conse-
cución de los objetivos. � Valores

Plan de acción

En cuanto al Plan de Acción, se to-
maron en consideración los insumos
obtenidos en el análisis FODA, y se
jerarquizaron 3 tipos de problemas o
áreas de mejoras, a través del si-
guiente formato:

Visión, Misión y Valores de la
Escuela Básica “Dr. Orangel
Rodríguez”

Visión: Deseamos ser una escue-
la piloto, que brinde oportunidades
pedagógicas (recursos, estrategias
instruccionales y de evaluación que
nos permita tener la capacidad de ac-
tualizar los programas y proyectos) fí-
sicas, médico asistencial, odontológi-
cas, etc. favoreciendo la formación
integral del individuo y que lo prepare
para desenvolverse en su entorno
social de forma sastisfactoria.

Misión: Formar a los alumnos de
manera integral que les permita de-
senvolverse satisfactoriamente en su
entorno socio-cultural, involucrando
a todos los miembros de la comuni-
dad educativa (Docente, Alumnado,
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Representante, Obreros y comuni-
dad en general) al proceso enseñan-
za aprendizaje, para así lograr la inte-
gración escuela comunidad.

Valores: Consideramos que la
Escuela “Dr. ORANGEL RODRI-
GUEZ” debe contar con valores que
impulsen el desarrollo de los proyec-
tos educativos, rescatando y fortale-
ciendo la responsabilidad, creativi-
dad, sentido de pertenencia, exce-
lencia, trabajo en equipo, coopera-
ción y constancia, dichos valores de-
ben ser manifestado por todos y cada
uno de los involucrados en el desa-
rrollo educativo.

Las áreas de mejora selecciona-
das luego de una discusión socializa-

da y como resultado del consenso
fueron las siguientes:
• Integración escuela comunidad.
• Formación de los docentes en ser-

vicio.
• Formación gerencial del personal

directivo.
Se decidió, luego de la discusión y

debate colectivo hacer énfasis duran-
te el año escolar 2000-2001 en forta-
lecer la integración Escuela-Comuni-
dad. También se acordó trabajar pa-
ralelamente con la Formación de los
Docentes en Servicio y la Formación
Gerencial del personal directivo.

En cuanto a las acciones colecti-
vas, se recomendó por consenso,
nombrar 3 comisiones por cada una
de las áreas de mejora identificadas,
con sus respectivos responsables.
Se recomendó la participación de 2
representantes por grado para que
se integraran eficazmente en el pro-
yecto, cada una de los responsables
de las comisiones se realizó su plan
de trabajo de acuerdo al siguiente for-
mato que aparece a continuación:

En lo referente a las acciones indi-
viduales se hizo énfasis en el com-
promiso y participación entusiasta de
cada uno de los miembros de la co-
munidad educativa.
• Tiempo o lapso de ejecución:

Diciembre 2000 a julio del 2001
• Responsables: Comisiones de

trabajo-Equipo Directivo.

DESARROLLO
ORGANIZACIONAL (A
MANERA DE CONCLUSION)

– De acuerdo a Alvarez (1999) son
escasos los modelos concretos,
las estrategias operativas y resul-
tados concluyentes que pudiesen
ser extrapolados desde y hacia la
institución escolar. Es menester
entonces, propiciar un espacio
para debatir permanentemente
sobre la necesidad de diseñar mo-
delos de gestión gerencial en el
contexto escolar, tales como el
Desarrollo Organizacional, que
tengan como punto de partida la
capacidad o competencia de ir di-
reccionando en forma autónoma
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su evolución hacia estadios de
propuestas que superen la inercia
y desencadenen cambios en pers-
pectiva de mejoramiento continuo,
a la vez que generan la reflexión y
la capacidad autoevaluadora.

– Los diferentes procesos y elemen-
tos implícitos en la dinámica orga-
nizacional escolar (liderazgo,
toma de decisiones, manejo de re-
cursos humanos, administración
estratégica, impacto social, entre
otros) apuntan a la obtención de
resultados, que según Mortimore
(1991) se concretan en 3 ámbitos:
el ámbito cognitivo en relación con
el desarrollo de las capacidades
intelectuales, el ámbito de la so-
cialización secundaria con respec-
to a la interacción social (valores,
actitudes, emociones), y el ámbito
de la orientación con relación a la
preparación para la vida activa. Es
decir, y de ahí una de las ventajas
del Desarrollo Organizacional,
existe una orientación consciente
y deliberada para guiar el trabajo
gerencial e instruccional.

– En las experiencias obtenidas por
los investigadores en la escuela
seleccionada se constata la impor-
tancia de indagar las característi-
cas de la cultura escolar, ya que
posee elementos impulsadores y
restrictivos para darle viabilidad a
cualquier tipo de cambio en pers-
pectiva de mejoramiento perma-
nente. Precisamente el Desarrollo
Organizacional plantea como as-
pecto fundante, en aras de mejo-
rar la calidad de la educación,

cambios persistentes en dichas
culturas.
Se pueden mencionar los siguien-

tes logros:
– Concientización de los actores

institucionales acerca de la nece-
sidad de asumir un programa de
Desarrollo Organizacional para
potenciar los proyectos educati-
vos.

– Reflexión por parte de los docen-
tes acerca de sus prácticas peda-
gógicas. Por su parte los directivos
también han asumido una actitud
crítica y reflexiva vinculada con la
gestión gerencial.

– Elaboración en forma consensua-
da del Proyecto Pedagógico Plan-
tel, lo que le permite a la escuela
contar con una herramienta estra-
tégica para una gestión escolar
exitosa.
A la vez se constataron las si-

guientes limitaciones:
– Interrupciones de las clases en la

Institución Educativa selecciona-
da (sobre todo huelgas por moti-
vos de reivindicaciones laborales).

– Cambios de Directora en la Escue-
la Básica Orangel Rodríguez (Es-
cuela seleccionada).

– Conflictos generados en la Comu-
nidad Educativa como consecuen-
cia de la eliminación del pago de
inscripción.

– Inscripción, por orden ministerial
de alumnos que no tenían cobertu-
ra escolar, lo que ha originado ha-
cinamiento en la Escuela e inco-
modidad en todo el personal.
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