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Capitulo |
Introduccion
Problema y su importancia

¢Coémo fortalecer las habilidades de liderazgo en el personal del Liceo de Moravia para
optimizar la Gestion de los equipos de trabajo?

El Liceo de Moravia tiene 52 afios de mantener las puertas abiertas al canton. Durante
este tiempo ha aumentado la comunidad educativa, incluyendo docentes, estudiantes,
administrativos, conserjeria y personal técnico administrativo. Los procesos de socializacion se
ven afectados a causa de esta dindmica cambiante, generando un desafio en la optimizacién de
gestién de los equipos de trabajo en el centro educativo.

Las interacciones a nivel laboral se limitan al trajin del dia, ya sea por la individualidad
de su trabajo, horarios con pocas lecciones es decir horarios incompletos o compartidos, se
cuenta también con proyectos especificos asignados en una 0 mas comisiones donde participan
los mismos individuos, lo que causa una recarga de labores.

La gestion no fomenta una participacion mas democrética, delega funciones especificas
sobre los mismos docentes, lo que limita la participacion de otros miembros del personal. En
consecuencia, se invisibilizan sus acciones o habilidades, perdiéndose su potencial y la
posibilidad de contribuir con ideas innovadoras; eso afecta directamente al personal docente, su
desempefio profesional y la imagen proyectada a nivel nacional en los estandares educativos.
Con esta propuesta, se pretende una mayor interaccion que alimente nuevas células de trabajo
tales como los equipos, Salas y otros (2000) menciona “un equipo es un conjunto de dos o0 mas
individuos que deben interactuar y adaptarse a objetivos especificos”, de manera que se generen
espacios de interaccion para obtener nuevos resultados en las gestiones académicas y
administrativas.

Por otro lado, algunos departamentos no cuentan con la minima interaccion entre sus
miembros ya sea por el tiempo limitado, horarios compartidos o la no coincidencia en los
espacios de recreo que es donde se desarrolla la socializacion; otros docentes laboran en horarios
parciales, lo que impide la buena comunicacion con sus colegas y la administracion. El sentido
de pertenencia, como le menciona Sanin Posada, “es de vital importancia para las empresas por
su referencia directa al compromiso y la responsabilidad del personal”, se ve afectado en el

momento que no hay participacion en actividades tales como, el dia de deporte, Festival
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Estudiantil de las Artes (FEA), fiesta de la “Francofonia”, Efemérides, entre otros, ademas

situaciones emergentes en las que un equipo de trabajo lo abordaria generando nuevas
soluciones.

Los miembros de la comunidad educativa que poseen un nombramiento interino o en
propiedad con pocas lecciones, tienen un desconocimiento de la realidad institucional, entre
estos las actividades, reuniones, proyectos y acontecimientos propios de la dindmica escolar. El
personal, al no identificarse, no se involucra en la dindmica del centro educativo, en sus
diferentes equipos de trabajo, lo que obstaculiza el sentido de pertenencia impidiendo el
desarrollo de sus funciones, capacidades y habilidades.

La gestion de los Equipos de Trabajo estd presente en los diferentes comités. Sin
embargo, estos son temporales debido a que la administracion ha decidido que sean cambiantes
cada afio, segun el desempefio de cada uno de los miembros; al ser grupos especificos no hay
apertura a nuevas ideas y propuestas de parte de los miembros de cada comité, esto afecta e
impide la potencializacién de las habilidades y capacidades de todos los miembros para su
permanencia e involucramiento, limitando el compromiso y la posibilidad de establecer un
vinculo afectivo que genere beneficios para un clima organizacional saludable, segun
Chiavenato, (2009),

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de
la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional.

Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las necesidades.

Hay que entender estas como necesidades personales y la elevacion moral de los
miembros, y el clima organizacional desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades. En consecuencia, si es favorable aporta beneficios para el desarrollo institucional
y su imagen a nivel nacional e internacional.

La valoracion inicial del contexto que fue realizada a través del analisis documental
permite determinar que existen proyectos gestados con grandes resultados como el “Plan

Convivir” a cargo de un equipo de trabajo que planifica representaciones artisticas,
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capacitaciones y proyecciones a la comunidad, la convivencia estudiantil donde el objetivo

principal es realizar actividades de integracion y pertenencia, entre otros. Estos proyectos
institucionales contribuyen a la cultura organizacional, potencializando las habilidades de
liderazgo de todos y cada uno de los participantes. La eficacia de estos proyectos responde
segun Wuchty (2007) a que “los equipos satisfacen necesidades aportando la diversidad en
conocimientos, habilidades y conocimientos que permiten dar respuestas rapidas, flexibles e

innovadoras a los problemas y retos planteados”.

Desde hace seis afios se ha venido laborando en la planificacion de actividades y grupos
de trabajo para que desarrollen un buen clima institucional, y a su vez preparar un personal
capaz de vincularse con otros para gestionar equipos de trabajo. Como lo menciona Hayes
(2002) que los equipos de trabajo, se engranan por los mecanismos de la psicologia humana y
una buena gestion de estos alcanzan a desarrollarse en una forma eficaz.

El objetivo de la administracion del Liceo es que los equipos de trabajo se mantengan
con el tiempo y asi optimizar recursos para alcanzar las metas propuestas cada afio escolar.

Se evidencia que los miembros de los equipos son profesionales entendidas como la
individualidad practica de la cultura docente se convierte en una limitante para el trabajo en
equipo, impidiendo las interacciones mas profundas donde se discuta el abordaje de su materia
en funcion del mejoramiento, el trabajo colaborativo y el establecimiento de objetivos
unificados a nivel institucional y a su vez interacciones con otros departamentos. Roselia
(2016), “los conocimientos del comportamiento de los individuos en los grupos, asociados a
estructuras contribuyen en la mejora de la eficacia de las mismas.”

En la organizacion se estan evidenciando algunas caracteristicas como es la falta de
disposicion en el compromiso del personal, tenemos personas que no muestran interés por ser
parte de un equipo de trabajo, influyendo en un desanimo colectivo. Por otro lado, algunos
docentes se encuentran recargados en sus labores académicas y extracurriculares. Aragon Tobdn

y otros (2014) menciona que

En la gestion educativa es importante conocer el historial académico del cuerpo
docente y administrativo para tomar decisiones asertivas de modo que la importancia

del conocimiento del personal con el que se labora es determinante al momento de
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gestionar los equipos de trabajo. Se puede mencionar que existe disposicion para generar

un clima institucional de calidad en funcién de los miembros de la comunidad educativa.

Otra de las causas mencionadas se refiere a la individualidad propia de la cultura
docente, se reconoce la autonomia y soberania que ejercen los docentes en sus aulas, propia de
la practica docente. Sin embargo, para la gestion y formacién de equipos de trabajo se requiere
la apertura a nuevas ideas, generar nuevos conocimientos integrando las diversas disciplinas.

Esta condicidn genera consecuencias en la gestion de los equipos de trabajo ya que la
poca participacion e integracion de algunos docentes hace que la tarea se recargue en unos, el
interinazgo de otros docentes aunado a las pocas lecciones con las que cuentan, genera poco
conocimiento de la realidad y proyectos que se gestan dentro de la institucion.

Como lo menciona Bolivar (2011):

El perfil profesional de competencias del gerente educativo podria resumirse en:
la capacidad para proporcionar direccion a la gestion de la escuela en un ambiente y
cultura de trabajo en equipo orientado a la participacion creativa y la innovacion;
habilidad para obtener y procesar informacién relevante para planificar y solucionar
problemas; capacidad de negociacién y generacion de compromiso; liderazgo centrado
en el modelaje; disposicion a aprender; habilidad para formar y asesorar en los procesos
docentes y administrativos, y capacidad de establecer vinculos de colaboracion con la

comunidad y su entorno, entre otras.

Los equipos de trabajo que se forman para desarrollar proyectos son la base para tener
éxito dentro de una institucion porque “el tiempo que los miembros trabajan juntos como equipo
es un factor relevante porque adquieren un conocimiento comun preciso sobre habilidades que
posee cada uno para el trabajo, lo que ayuda a coordinar mejor las acciones.” (Gil, 2005)

La interaccion constante en los diferentes equipos de trabajo permite a todos sus
miembros a conocer sus debilidades y fortalezas, que juntos iran perfeccionando y desarrollando
sus diferentes habilidades.

“Las organizaciones necesitan desarrollar tanto politicas orientadas a los equipos como

practicas que apoyan de forma consecuente los procesos de dichos equipos.” (Gil, 2005).
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Formar equipos de trabajo y delegar la toma de decisiones en los actores de la escuela son

herramientas fundamentales para una gestion educativa de excelencia donde exista una
democracia en todos los aspectos y actores de la institucion, esto enriquece asi los procesos
educativos y de convivencia en las instituciones. Ademas, “Implica lograr que el directivo y el
resto de los actores de la escuela, constituyan un grupo cooperativo, armonioso y trabajador, de
alta calidad y eficiente en el desarrollo de las tareas que han acordado como metas.” (GRAFFE,
2005)

Las habilidades de liderazgo son esenciales en los equipos de trabajo, por lo que no
requiere hacer una valoracion inicial porque se considera necesario para un buen desempefio de
este, es decir las organizaciones mas exitosas son aquellas que son capaces de combinar una
buena gestion con un buen liderazgo siendo, asi transciende en los equipos de trabajo, no deja
de lado un conjunto de habilidades importantes para el buen desempefio, menciona Véazquez
(2006) “lo importante que un lider desarrolle las habilidades directivas y técnicas en el liderazgo
por ejemplo la gestion del tiempo es una habilidad importante porque va relacionado con la
planificacion y una buena programacion de actividades”.

Antecedentes

Este proyecto surge a partir de la experiencia docente de las investigadoras en centros
educativos publicos, aunado a la necesidad detectada en la formacion y gestion de los grupos
de trabajo, ademas de la deteccidon de competencias y habilidades no desarrolladas tanto a nivel
individual como colectivo de los miembros de la comunidad educativa, al ser estos factores los
que afectan su desempefio.

Especificamente en el Liceo de Moravia surge la necesidad de potencializar las
habilidades de liderazgo en los miembros del Comité Institucional formado desde 2017 a partir
de la iniciativa de Picado (2017) en su propuesta de La toma de decisiones, expone la necesidad
de trabajar “bajo un modelo de trabajo cooperativo en el area administrativa” donde se evidencia
la necesidad de mayor protagonismo y empoderamiento de los integrantes del equipo en favor
de la efectividad de la organizacion.

Existe a nivel nacional, y en mayor medida a nivel internacional investigaciones
referentes que evidencian la relevancia de la formacion y buenas practicas de los equipos de
trabajo asi como la importancia y repercusiones que tiene el tipo de gestion sobre la

organizacion, el liderazgo es otro de los factores determinantes en la ejecucion y buenas
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practicas de las organizaciones educativas, ya que este fomenta las iniciativas, la

competitividad, el desarrollo individual y colectivo con respecto al cumplimiento de los
objetivos del centro.
A continuacién, se presentan los principales aportes de autores que hacen referencia a

en estos tres grandes tépicos como lo son: Gestion, liderazgo y equipos de trabajo.

En cuanto a la gestién

Msc. Xiomara Martin Linares, MSc. Alina Maria Segredo Pérez, Dra. C. Irene Perdomo
Victoria son profesores investigadores en la Escuela Nacional de Salud Publica. La Habana,
Cuba.

Ellos exponen que el desarrollo desmedido de la ciencia y la tecnologia han marcado
esta nueva era, donde la gestion académica en las organizaciones educacionales es la clave para
enfrentar en la actualidad la alta competitividad, se requiere de una nueva forma de compromiso.
La gestion va mas alla de los requerimientos administrativos y demanda una gestion en las
relaciones humanas.

El objetivo de este trabajo es reflexionar sobre la importancia del capital humano en la
gestién académica para el desarrollo de la organizacion.

Se realizo revision bibliografica sobre el tema, se analizd y reflexiond el papel que
desempefia el capital humano en la gestion académica; se tuvo en cuenta los comportamientos
humanos, la gestion del cambio, la gestion académica y el desarrollo organizacional para dar
respuesta de forma planificada a las demandas institucionales. También, se contemplé la
importancia del capital humano en el éxito o fracaso de cualquier organizacion.

Dentro de las conclusiones del trabajo se presenta la necesidad de capacitar e invertir en
el capital humano para el desarrollo organizacional, para que haya mayor calidad y pertinencia
en los procesos que lleva a cabo la institucion, este es un punto fundamental en la sociedad
actual cada vez es mas necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de las
personas en el trabajo.

Los autores analizan y estudian como la cultura organizacional, el sistema, los recursos
y las capacidades se relacionan en equilibro con demandas externas.

Los resultados muestran que es el estilo transformacional el que determina una intencion

organizacional como la calidad de los procesos y productos. De manera que hay vinculacién
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directa entre el tipo de liderazgo que se ejerza en una institucién y el resultado de los procesos

de los colaboradores.

Por su parte Cuadra Peralta (2007), afirma que “existe un acuerdo generalizado que
establece que el éxito o fracaso de cualquier organizacion dependerd, en buena medida, de la
calidad de sus lideres.” Por tanto, no es una sorpresa que, en el mundo empresarial de hoy, se
invierta una importante parte del presupuesto anual en la formacion de directivos con la
finalidad que se conviertan en auténticos lideres de sus seguidores.

Guillermo Velazquez Valadez es Doctor por la Universidad la Salle, José Antonio
Montejano Luna, es Profesor-Investigador de la Seccién de Estudios de Posgrado e
Investigacion de la Escuela Superior de Economia (SEPI-ESE), Instituto Politécnico Nacional
(IPN), y Maestro en Ciencias por el IPN, Héctor Allier Campuzano Profesor-Investigador de la
Escuela Superior de Mecénica y Electricidad de Ticoman (ESIME) en el IPN. En su articulo
proponen que dentro de los sistemas de gestion del capital humano, predomina la importancia
de apoyarse en un modelo de liderazgo que brinde las capacidades para facilitar los procesos
humanos y la integracion de equipos de trabajo. Para realizar este estudio se realizo revision y
analisis bibliograficos, ademés de datos estadisticos con relacion a la economia de las
organizaciones mexicanas. A partir de revision bibliografica y analisis los autores exponen los
siguientes resultados sobre los obstaculos y desafios de la gestidn educativa:

La necesidad de contextualizar el tipo de liderazgo que se ejerce en las organizaciones
mexicanas, ya que este daria una mejor sefial e incrementaria los resultados conforme a la
productividad y de bienestar individual.

De manera que, si aplicamos la contextualizacion de liderazgos y sus estilos en la gestion
educativa, se estaria contribuyendo en la consecucién de metas y objetivos establecidos por el
centro.

Cruz Garcia Lirios, Javier Carreon Guillén, Arturo Sdnchez Sanchez, Francisco Rubén
Sandoval Velazquez, Maria de Lourdes Morales Flores, docentes de la Unidad académica
profesional Huehuetoca en la Universidad Auténoma de Ciudad de México analizan como la
cultura organizacional, el sistema, los recursos y las capacidades se relacionan en equilibro con
demandas externas. Determinan que el estudio del liderazgo como fundamental para establecer
la influencia de los estilos sobre la motivacion y tareas al interior de la organizacion; para

alcanzar estos hallazgos se llevo a cabo un estudio documental, exploratorio y retrospectivo con
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una seleccién no probabilistica de referencias con registro ISSN y DOI alusivas a la relacion

entre liderazgo y gestion.

Los resultados muestran que es el estilo transformacional el que determina una intencion
organizacional como la calidad de los procesos y productos. De manera que hay vinculacion
directa entre el tipo de liderazgo que se ejerza en una institucion y el resultado de los procesos
de los colaboradores, sobresale la importancia del liderazgo como gestor de conocimiento.

A modo de conclusion, se advierte la importancia de profundizar en el analisis de las
relaciones de dependencia entre las variables organizacionales y la funcion mediadora del
liderazgo.

Mario Uribe Bricefio menciona a Reezigt y Creemers (2005, pp. 407-424) y dice que los
directivos estan Ilamados a asegurar actividades que permitan el aprendizaje continuo de todos
los miembros de la comunidad educativa, buscando la excelencia académica y mejoras
sustentables en el tiempo.

El autor establece que no basta solo la vocacion directiva, sino que esta debe estar
orientada por una politica que regule su carrera y un sistema de desarrollo profesional continuo
que mejore sus competencias.

Hay una propuesta de las universidades para fomentar los procesos formativos en los
cursos de perfeccionamiento, por algunos sostenedores como guias en procesos de seleccion y
por el Ministerio de Educacion donde se exploran nuevas formas de evaluacion para incentivos

0 desarrollo profesional.



En cuanto al liderazgo

Otro de los articulos tomados en cuenta es el de Cuadra Peralta y Veloso Besio (2007)
quienes trabajan el articulo titulado “Liderazgo, Clima y Satisfaccion Laboral en las
Organizaciones”.

Los autores determinaron que el liderazgo es uno de los temas que mas interés suscita
en el ambito de la psicologia social de las organizaciones, generando un cumulo importante de
investigacion, el objetivo inicial de este trabajo era comprobar las relaciones existentes entre
variables asociadas al liderazgo (transformacional, transaccional, consideracion e iniciacién de
estructura) e indicadores subjetivos de satisfaccion y clima.

En relacion con lo expuesto, existe un acuerdo generalizado que establece que el éxito
o fracaso de cualquier organizacion dependerd, en buena medida, de la calidad de sus lideres.
Por tanto, no es una sorpresa que en el mundo empresarial de hoy, se invierta una importante
parte del presupuesto anual en la formacion de directivos con la finalidad que se conviertan en
auténticos lideres de sus seguidores.

Mendoza Martinez, Escobar Alvarez, y Garcia Rivera, (2012) en su articulo “Influencia
del Liderazgo Transformacional en algunas variables de satisfaccion organizacional en personal
docente y administrativo de una institucion publica de educacidon media superior” presentan
dentro de los hallazgos relevantes, el impacto significativo que el liderazgo ejerce sobre
variables asociadas a resultados organizacionales, como satisfaccion y clima laboral. Se
constituye en una evidencia mas que demuestra que la afirmacion que "los mejores lideres son
los que exhiben estrategias transformacionales y transaccionales”.

El Dr. Ignacio Alejandro Mendoza Martinez Profesor-Investigador, de la Facultad de
Negocios, Mtro. Gerardo Rall Escobar Alvarez Estudiante Mtria. en Educacion, Area
Administracion Educativa y Gestion de Facultad de Humanidades y Ciencias Sociales
Universidad La Salle, la Dra. Blanca Rosa Garcia Rivera quien labora como profesora
investigadora, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Sociales en la Universidad
Auténoma de Baja California Campus Ensenada, Baja California elaboran un estudio cuyo
objetivo fue determinar la influencia del liderazgo transformacional, transaccional, no
liderazgo, y variables de resultado de directivos, en variables de satisfaccion organizacional de
su personal docente y administrativo en una Institucion Publica de Educacién Media Superior

en Ciudad de México, desde el Modelo de liderazgo transformacional de Bass y Avolio. Se
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aplico el “Cuestionario sobre Datos Sociodemograficos y Organizacionales del Trabajador” y

la “Adaptacion al Multifactor Leadership Questionnaire” (MLQ), a una muestra de personal
docente y administrativo. Dentro de la investigacion observaron que principalmente las
variables de resultado, y no las variables de liderazgo, tienen una influencia directa significativa
solo en la satisfaccion con el actual empleo. Se pudo demostrar en el estudio que el liderazgo
puede llegar a ser una ventaja competitiva para las organizaciones al potencializar en los
seguidores sus capacidades.

Mario Uribe Bricefio es director alterno, jefe de area de apoyo a la politica para la hueva
educacion publica en Chile. El autor investiga y propone las necesidades de profesionalizar la
direccidn escolar por medio del liderazgo, ya que la investigacion iberoamericana sobre eficacia
escolar manifiesta la importancia de temas como las caracteristicas de la direccion de
establecimiento, la construccion colectiva de una mision institucional, el establecer metas
asociadas a altas expectativas. y la generacion de un clima escolar positivo. Determinan el
estudio del liderazgo como fundamental para establecer la influencia de los estilos sobre la
motivacion y tareas al interior de la organizacion.

Julidn Lopez Yafiez Profesor de Ciencias de la Educacion (Universidad de Sevilla),
Eduardo Garcia Jiménez Profesor Universidad de Sevilla, Nieves Oliva Rodriguez Personal
Cientifico, Universidad de Sevilla analizan la actividad diaria de los directivos escolares,
mencionan que el liderazgo es un fenémeno distribuido a lo largo de toda la organizacion, cuya
comprension requiere mirar mas alla de las funciones del equipo directivo, el cual estd formado
por el director a quien le corresponde la representacién del centro, es el responsable de cumplir
normas, leyes, y los programas ante la administracion educativa y la jefatura del personal.

El objetivo es ver més alla del conocimiento mas profundo sobre las modalidades de
distribucion del liderazgo en las escuelas, asi como sobre el alcance y los efectos de dicha
distribucion nos ayudarian a comprender un fendmeno tan complejo y esquivo como el del
liderazgo. Mencionan que muchos docentes ajenos a la gestion comparten responsabilidades
sobre muy diferentes actividades y programas, también que no siempre esta distribucion de
responsabilidades se realiza de manera explicita.

El andlisis de los 391 registros recogidos en los 39 centros de la muestra permite afirmar

que existen diferencias estadisticamente significativas. En cuanto a las actividades del &mbito


https://scholar.google.es/citations?view_op=view_org&hl=es&org=3333805543372288621
https://scholar.google.es/citations?user=k5ADIEkAAAAJ&hl=es&oi=ao
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de la gestion, hay que destacar las diferencias que se aprecian en los centros de educacion

primaria y secundaria.

Esto quiere decir que, aunque los directores aparecen en primer lugar como gestores,
también dedican una buena parte de su tiempo a las relaciones con los miembros de la
comunidad educativa. Dos tercios de esas actividades van dirigidas a los agentes internos y el
tercio restante a los externos. Los datos en este &ambito devuelven una imagen de los directores
mas como lideres que como gestores.

Los autores han utilizado una metodologia basada en un Registro Diario de la Actividad
Escolar (REDAE) que se envid durante dos semanas a 42 lideres de 39 escuelas la mayoria
directores/as tanto primarias como secundarias de dos provincias andaluzas. Se les pedia que
cumplimentaran el registro al final de la jornada escolar, proporcionando informacion acerca de
la actividad que consideraban mas relevante del dia. Los resultados obtenidos reflejan quién
lidera la actividad en los centros, como se ejerce el liderazgo en relacion con aspectos como la
ensefianza, la gestion, las relaciones sociales y el desarrollo profesional, asi como las actitudes

y sentimientos experimentados por los directivos durante el desempefio de las tareas.

En cuanto a los equipos de trabajo

Bolivar y Cerrillo (2015) en su investigacion determinan el factor de: “Cémo los
establecimientos escolares que tienen capacidad para mejorar cuentan con equipos directivos
que contribuyen, dinamizando, a que su escuela aprenda a desarrollarse, superando los retos y
dificultades a que tiene que enfrentarse, haciendo las cosas progresivamente mejor.”.

En cuanto a esta investigacion a partir de revision bibliogréafica resalta la importancia de
contar con equipos directivos para la ejecucion de proyectos en centros educativos.

Los autores, Jose Silvano, Sergio Tobdn y José Manuel Véazquez (s.f.), proponen el
liderazgo socioformativo como superador del liderazgo instruccional, educativo o pedagdgico.
A su juicio, contexto de la Sociedad del Conocimiento, es necesario contemplar un liderazgo
que trascienda la organizacion basada en el cumplimiento de tareas y funciones y promueva
procesos participativos generando liderazgo en las personas e impulsando la construccion de
proyectos éticos.

En cuanto a la competencia y habilidades de trabajo en equipo Echeverriay otros (2008)
se refieren a que “No es solo saber qué para trabajar en equipo, tienes que hablar con los

compafieros, cooperar, sino que se tiene que saber hacer, saber estar y saber ser. Es un grado
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mas en esta estructura compleja que culmina con la puesta en practica de todo aquello que se

sabe, 0 del conjunto de recursos adquiridos.”

Ldopez (2017), en su proyecto de innovacion y mejora docente, que tiene como objetivo
principal seguir proponiendo al profesorado de la Maestria Universitaria en Profesor de
Educacién Secundaria (MUPES) la implementacion de cambios en la metodologia de la
docencia, con el fin de que estos conduzcan a una mayor eficacia del proceso de coordinacién
vertical entre todas las materias que se imparten en el MUPES.

Se trata de seguir las lineas de accion que aporten en la mejora de la organizacion
docente de la titulacion del Master, el Practicum de Observacion y el Practicum de Intervencion,
ambas como asignaturas obligatorias. Se realizd también capacitaciones para los docentes
tutores de los cuales han asistido 34 profesores de las distintas especialidades, destacando la
presencia de casi todos los coordinadores y participantes de este proyecto de innovacién

Para esta investigacion se ha aplicado una metodologia experimental, con marcada
orientacion cualitativa donde la responsabilidad en cada una de las acciones ha sido compartida
y colaborativa entre los miembros del equipo: mediante reuniones periddicas de trabajo del
equipo de profesores, se ha seguido las fases del proyecto, alcanzandose con éxito los objetivos
previstos. El equipo ha mantenido diversos contactos a lo largo del curso para la discusién de
aspectos especificos. Las fases del proyecto se han desarrollado satisfactoriamente.
Justificacion del problema

El Liceo de Moravia tiene tres ofertas educativas y es importante que las coordinaciones
optimicen la gestion educativa en la formacion de un equipo de trabajo.

La gestion de los equipos de trabajo para el fortalecimiento de las habilidades de
liderazgo en el personal administrativo y docente significa un gran desafio al liderazgo
educativo de la institucion y de todos sus miembros.

Dentro del personal del centro educativo existen docentes o administrativos que han
tenido ideas innovadoras que no se han optimizado o plasmado en un papel o ha quedado en
una conversacion gue no se concreta o transciende, quizas porque les da temor de ser un lider
que asuma el compromiso de ser parte de un equipo gestor de ideas innovadoras y generar una
linea estratégica para desarrollar las habilidades de liderazgo en cada miembro del personal.

Con la optimizacion en de la gestidn de los equipos de trabajo, la parte mas beneficiada

en un principio es el personal, porque tiene la oportunidad de desarrollar sus habilidades de
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liderazgo y poner en evidencia sus conocimientos. Seguidamente, la comunidad estudiantil y

por supuesto la institucion, porque permanece en un status a nivel nacional que demanda una
proyeccion a este nivel.

Al no gestionar los equipos de trabajo, se estaria perdiendo personal valioso que esta
capacitado para asumir el reto de formar equipos de trabajo en las diferentes areas. Debido a lo
anterior se subutilizan las capacidades del capital humano, lo que provoca desmotivacion, y asi
también se puede disminuir o delimitar el sentido de pertenencia.

La optimizacion de los equipos de trabajo bajaria el grado de carga laboral, porque es
importante que todos de alguna manera puedan desarrollar sus potencialidades. El personal
cuenta con diferentes capacitaciones que, si no las socializa en un equipo de trabajo, se perdera
el valioso recurso.

La mision como lider de una institucion es formar equipos de trabajo y delegar la toma
de decisiones en los actores de la escuela, esto corresponde a herramientas fundamentales para
una gestion educativa de excelencia. Cuando se habla de formar equipos de trabajo. implica
lograr que el lider de la institucion y el resto del personal de la institucion, constituyan un grupo
de trabajo armonioso y trabajador, de alta calidad y eficiente en el desarrollo de las tareas que
han acordado como metas.

Para que una organizacion sea exitosa en su gestion, debe fortalecer sus equipos de
trabajo a través de capacitaciones en las habilidades directivas o gerenciales, habilidades
cognitivas, habilidades sociales con las que puede establecer pardmetros de exigencia en cada
equipo de trabajo, pero a la vez valorar a cada uno de los miembros de los diferentes grupos y
sobre todo la formacion que tiene cada uno de ellos.

La organizacion esta constituida por departamentos o grupos con sus diferentes lideres,
por ejemplo: el Coordinador del Programa de Tercer Ciclo y Diversificado del VVocacional (Plan
Nacional), el Coordinador del Programa del Bachillerato Internacional, el coordinador de
Orientacion, el coordinador académico quien tiene que apoyar a los coordinadores de nivel y
los coordinadores de departamentos. Si los diferentes equipos coordinan y mantienen buenas
relaciones interpersonales, podran colaborar espontdneamente por mantener una afinidad para

cumplir con los objetivos del Plan Institucional.
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Rico (2010) menciona que en los dltimos diez afios se han hecho estudios que

demuestran la efectividad de implementar en cada organizacion un equipo de trabajo, donde
este tenga habilidades especificas para colaborar con el buen desempefio de la gestion educativa.

Sin duda la cultura organizacional ejerce una notable influencia en los equipos de trabajo
donde tiene lugar una serie de procesos de orden sociopsicolégico que condicionany, a la vez,
determinan el éxito de la actividad que se realiza, lo menciona Serrate (2014).

En los lineamientos del manual de clases y especialidades de Direccion General de
Servicio Civil menciona actividades que reflejan las funciones del profesional titulo primero
como oficinistas, conserjes, guardas y titulo segundo docentes, administrativos, técnico —
docentes. Sin embargo, las funciones del profesional de titulo segundo son muy especificas, el
trabajo de equipos para interactuar y cumplir con los objetivos institucionales.

La propuesta de “Optimizar las habilidades de liderazgo” en el personal permitira
fortalecer los equipos de trabajo para que logren los objetivos anuales de las diferentes
dependencias o departamentos de la institucion.

Figura 1 Diagrama Causa-Efecto
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Objetivos

Objetivo general
Desarrollar habilidades de liderazgo en el personal docente y administrativo del Liceo

de Moravia para optimizar la gestion de los equipos de trabajo.

Obijetivos especificos

1) Identificar las habilidades de liderazgo presentes en la gestion de equipos de trabajo a través
de diferentes técnicas que permitan conocer la situacion actual.

2) Analizar las buenas préacticas y propuestas de investigacion a nivel nacional e internacional
en cuanto a la gestion de equipos de trabajo y las habilidades de liderazgo para su
fortalecimiento.

3) Contrastar la situacion actual de los equipos de trabajo del Liceo de Moravia con las buenas
précticas a nivel nacional e internacional para el establecimiento de sus necesidades.

4) Desarrollar una estrategia de gestion educativa en habilidades de liderazgo del personal
docente y administrativo para el fomento de los equipos de trabajo.

Contexto del espacio organizacional

El Liceo de Moravia fue fundado en el afio 1966. Se ubica en el poblado San Rafael,
distrito San Vicente, canton de Moravia, provincia de San José. Este canton se posiciona como
6to en el Indice de Desarrollo Humano Cantonal (IDHC), esto segun los datos del Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) al 2011. Este centro educativo pertenece a la
Direccién Regional de Educacion San José Norte, circuito 05. Maneja una poblacion de 1500
estudiantes, se cataloga como institucion con direccién 03.

Vision

Ser una institucion educativa humanista que forme integralmente jovenes indagadores,
informados, instruidos, pensadores, buenos comunicadores, integros, de mentalidad abierta,
solidarios, audaces, equilibrados y reflexivos, que respondan a las necesidades académicas,
ambientales y sociales generadas por los constantes cambios tanto en el entorno proximo, como
el de la realidad globalizada.

Mision

Promover una educacion integral y de calidad en nuestros estudiantes con estrategias

academicas adecuadas a sus necesidades, facilitando el desarrollo cientifico-tecnologico, los
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valores éticos, estéticos y humanistas, para asi apoyar el desarrollo de ciudadanos del mundo

conscientes de su mision.

Objetivo general del Liceo de Moravia

Impulsar acciones hacia el desarrollo de tres topicos vinculados intimamente al ambito
educativo: la calidad, la equidad y los valores, aspectos que acompafian todo proceso de
transformacion educativa.

Esta institucion se ha puesto como meta proporcionar buenos procesos de aprendizaje a
los estudiantes estimulando la apropiacion de capacidades en cuanto al saber conocer, saber

hacer, saber compartir y saber ser.

Objetivos institucionales

e Brindar procesos de ensefianza y aprendizaje significativos, educar para la vida mediante un
enfoque curricular socio construccionista.

e Desarrollar métodos de investigacion y de extension cultural como ejes fundamentales de
construccion de conocimientos y de identidad con el medio.

e Promover la participacion democrética de los estudiantes en la toma de decisiones, mediante
estrategias de transicion de un estado de normativas a un estado participativo y de
compromiso.

e Incentivar la formacion de ciudadanos jovenes conocedores de sus derechos y conscientes
de sus deberes, con capacidad critica y creativa y practicantes de aquellos valores que
dignifican al ser humano y que son parte de la cultura costarricense.

e Contribuir, a través del proceso de ensefianza y aprendizaje, al desarrollo de un perfil de
estudiante que sea autbnomo, solidario y capaz de responder paulatinamente a los problemas
de su entorno fisico y social.

e Impulsar una gestion eficaz del personal en el centro educativo para maximizar el desarrollo
institucional.

e Propiciar la praxis o vivencia de valores en la comunidad estudiantil para que los y las
estudiantes construyan una cultura de paz en su realidad inmediata.

e Estimular en los jovenes la superacion intelectual, personal, cultural y moral.

¢ Incentivar en los estudiantes las responsabilidades frente al estudio, el trabajo, el orden y la
disciplina.
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Filosofia

El Liceo de Moravia es una institucion fundamentada en la filosofia humanista y
constructivista, que se caracteriza por permitir que el pensamiento humano sea respetado en
todo su ambito sin menoscabar la integridad de la colectividad. Por otro lado, la institucion esta
inmersa dentro de la corriente constructivista que busca que los y las jovenes formen su propio
conocimiento, mediante el aprender haciendo que les permita desarrollar competencias y
criterios necesarios para responder a las necesidades actuales dentro de la corriente mundial.

Disciplina

Los procedimientos disciplinarios que se implementan responden es su totalidad a la
normativa establecida en el Reglamento de la Evaluacion de los Aprendizajes vigente y en

aquellos valores que la Institucién quiera rescatar en la comunidad estudiantil.

Organigrama
Figura 2 Organigrama del Liceo de Moravia.
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Fuente: Elaboracion propia con datos del Liceo de Moravia,2019

Sistema organizacional y administrativo

EL Liceo de Moravia esta organizado desde las politicas organizativas y administrativas
del MEP, lo que incluye la figura jerarquica de Direccion quien en trabajo conjunto con la Junta
Administrativa toman las decisiones referentes a presupuestos.

Tipos de liderazgo presentes: en el Liceo de Moravia se destaca un liderazgo distribuido,

se delega y confia en algunos miembros docentes para ejercer y toma de decisiones.
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A demas se evidencia rasgos y practicas de Liderazgo en las diferentes coordinaciones

de cada departamento siendo estas pequefias organizaciones que colaboran conjuntamente con

la direccidn y la Junta para promover y alcanzar los objetivos de la institucion.

Reglamentos y normas internas

Se establece un Reglamento Interno Institucional, que rige a partir de 2012, este fue
discutido y aprobado por la comision académica, profesores, padres de familia y estudiantes.
(Ver Anexol)

Programas institucionales
Dia de la familia: Este programa tiene como objetivo “abrir espacios de
convivencia de la familia de la comunidad del Liceo de Moravia”. En este espacio se pretende
recuperar las tradiciones costarricenses, la modalidad es un *“ Turno de pueblo” se comparte
con comidas, musica , baile y se premia diversas categorias, en cuanto a la participacion, y
cuantas mas personas estén involucradas. Espacio
Fraternidad Estudiantil Navidefia: Espacio para que la poblacion estudiantil
compartan, creen innoven y asi aumentar el sentido de pertenencia para con institucion.
Tenis de mesa en el Liceo de Moravia: Esta iniciativa ha generado la participacién
de casi la totalidad del estudiantado en la practica del ping pong, mientras que algunos
estudiantes luego de perfeccionar la técnica son participantes de torneos nacionales e
internacionales.
Espacio fisico o geogréafico
La institucion se encuentra en el canton de Moravia, distrito San Vicente, a 50
metros norte y 75 metros al este del Estadio Pipilo Umafia. Cuenta con un terreno de 8.000
m2, 900 m de &rea descubierta (cancha, parqueo y pasillos).
Las vias de acceso:
e Este-oeste: Coronado
e Oeste - este: Tibas
e Norte - sur: Autopista Guapiles

e Sur - norte: Guadalupe



Fuente: Liceo de Moravia,2019

Figura 3 Croquis del Liceo de Moravia
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Capitulo 11

Marco Teorico
La Gestion

La gestion es un concepto que ha ido evolucionando en los ultimos afios teniendo en
cuenta que el término se deriva de la palabra administracion, la cual ha estado presente desde la
existencia del ser humano y de su aparicion de trabajos estructurados socialmente, segun el
autor Steven Robbins (2009) se define la administracion: “que al ser un proceso social que tiene
responsabilidades de planear y regular los procesos tiene a su vez el cumplimiento de objetivos
para la obtencion de resultados.” (p.7)

Por otro lado, el autor Aja Quiroga (2002) menciona que: “La gestion son actividades
coordinadas para dirigir y controlar una organizacion”. En el caso del centro educativo Liceo
de Moravia, se observa la gestion como un conjunto de acciones que realiza el director y los
coordinadores, para lograr alcanzar y cumplir los objetivos de los diferentes proyectos
planteados, utilizando los recursos externos e internos.

El autor Carlos Botero Chicaz (2009) define la gestion como, “la capacidad de alcanzar
lo propuesto ejecutando acciones y haciendo uso de recursos técnicos financieros y humanos”.
Para efectos de la investigacion se toma en cuenta que la gestion es una capacidad que debe
tener el lider o el coordinador para poder alcanzar los objetivos institucionales propuestos,
utilizando todos los recursos econdmicos como los recursos humanos de la institucion o de la

comunidad.

Gestion educativa

La gestion educativa como disciplina es relativamente joven; lo mencionan varios
autores que su evolucion data de la década de los setenta en el Reino Unido y de los ochenta en
América Latina, los centros educativos al ser organizaciones con una estructura jerarquica
definida funcionan como empresas. El autor Quiroz (2009), menciona que la gestion educativa

€S como:

Un proceso que tiende al logro de los objetivos y metas educacionales, que se
expresan en el proceso de ensefianza aprendizaje para dar respuesta a necesidades
basicas de alumnos, padres de familia, docentes y comunidad, para contribuir al

desarrollo de un modelo de pais solidario, ético y participativo. (p. 71)
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Por otra parte, es importante mencionar que los centros educativos son entes que

implementan y ejecutan normas, politicas a nivel nacional y mundial, dictadas por las directrices
de los gobiernos. También por acuerdos tomados en la Organizacion de las Naciones Unidas
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), este es un organismo rector de la
educacion mundial, la cual ha trazado una serie de directrices que han venido tomando auge en
este tercer milenio, el autor menciona también que el objetivo de la gestion educativa es
intervenir en el ciclo de la administracion con las fases de planeacion, organizacion, ejecucion,
evaluacion y control.
El autor Botero Chicaz (2009) cita que

La gestion educativa se concibe “como el conjunto de procesos, de toma de
decisiones y realizacion de acciones que permiten llevar a cabo las préacticas
pedagdgicas, su ejecucion y evaluacion. Esto significa que la gestion adquiere una

especificidad, en tanto que tiene mucha importancia la labor humana. (p.2)

Para efectos de la investigacion se tomara en cuenta la concepcion del autor Botero
Chicaz en vista de que el personal del Liceo de Moravia esta organizado en diferentes equipos
de trabajo que toman decisiones a nivel institucional, para optimizar los procesos de los
proyectos del Liceo de Moravia, con el objetivo de ir perfeccionando los procedimientos
pedagogicos y administrativos para desarrollar ciudadanos no solo a nivel académico, sino
también de una forma integral, el personal que esta liderando los equipos de trabajo deben ser
capaces de lograr los objetivos institucionales y como lo menciona el autor es un proceso que
se va ejecutando y evaluando durante el afio lectivo.

En el centro educativo del Liceo de Moravia son el director y su equipo de liderazgo,
los responsables de que los procesos de la gestion educativa se vayan dando en forma optima
para la utilizacion de recursos materiales, humanos y tecnoldgicos. En otras palabras, la

planificacion, ejecucién, evaluacion de los proyectos es un trabajo de equipo.

Figura 4 Procesos de gestion.
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Fuente: Elaboracion propia,2019
La planificacion de proyectos o del calendario de actividades dentro del Liceo de

Moravia se realiza desde el mes de noviembre del afio anterior o en el mes de febrero del
siguiente afio, en esta fase es donde se decide qué y cdmo hacerlo para alcanzar los objetivos
institucionales, ademas es la parte fundamental de cualquier proyecto institucional.

En la etapa de la ejecucion de proyectos o actividades dentro del centro educativo del
Liceo de Moravia involucra la division del trabajo y de las funciones, la responsabilidad recae
en la jerarquia de autoridad, es decir el personal es nombrado en las coordinaciones por parte
del Ministerio de Educacion Pablica o por el director en la organizacion interna institucional.

La etapa de la evaluacion para ser realmente objetiva deberia tomar varios aspectos, la
autoevaluacion, la coevaluacion, esto nos arrojaria una visién mas integral de los logros reales
obtenidos, nos diria si las metas se cumplen en tiempo y forma, es importante establecer
indicadores, criterios para evaluar y retroalimentar el avance de los proyectos institucionales a
fin de tomar decisiones sobre ajustes a la planificacion y a la asignacién de recursos.

Como se ha mencionado la gestion educativa es un concepto que ha tomado fuerza en
la actualidad dentro de los centros educativos va asociada al clima organizacional, al liderazgo

y sus habilidades, para llegar alcanzar los objetivos propuestos.

Gestion y Clima organizacional

Los centros educativos son organizaciones sociales dentro de un determinado contexto
que adquieren vida propia es decir, se convive con gran cantidad de personas, como lo son los
estudiantes, padres de familia, personal de seguridad, personal administrativo, personal docente,
miscelaneas, cocineras, personal de mantenimiento y cada persona aporta al crecimiento de la
organizacion.

Como lo menciona la autora Laura Lewin (2018) el clima institucional es un “ambiente
que se genera dentro de la institucion a partir de la convivencia de sus colaboradores y que
repercute en las relaciones personales y profesionales.” (p. 193), por otra parte decimos que un
ambiente agradable dentro de las organizaciones para cualquier colaborador que forma parte de
un equipo de trabajo podra desarrollarse de acuerdo con sus habilidades, y generara
comportamientos que definiran su eficiencia, como lo afirma el autor Stephen Robbins (2004)
el comportamiento organizacional “se ocupa del estudio de lo que la gente hace en una

organizacion y como repercute esa conducta en el desempefio de la organizacion.” (p.8).
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Para el autor Chiavenato (2011)

El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e
indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable cuando no

se logra satisfacer esas necesidades. (p. 86).

Para efecto de esta investigacidn se toma en cuenta lo que menciona el autor Chiavenato,
porque un buen clima organizacional determinara el grado de motivacion que tendran los
colaboradores para ser parte de los proyectos institucionales, también permitird optimizar sus
habilidades de liderazgo en la ejecucion de los estos.

Liderazgo

El liderazgo es uno de los temas transcendentales en todas las organizaciones, por lo que
conviene destacar la importancia como un componente medular en la gestion educativa,
entonces el liderazgo dentro de la educacion requiere habilidades efectivas de comunicacion,
persuasion, relaciones humanas y negociacion, que representan los cimientos para que surjan
condiciones organizacionales minimas que permitan la operacionalizacion efectiva de sus
propios objetivos. (Garbanzo, 2015, p.27). El autor Stephen Robbins (2004) define el liderazgo
“como la capacidad de influir en un grupo para que consiga sus metas. La base de esta influencia
puede ser formal, como la que confiere un rango gerencial en una organizacion.” (p. 314). El
liderazgo entonces se ve como algo que se debe ejecutar desde una jerarquia, sin tomar en
cuenta las dificultades que puedan surgir al no tener desarrolladas las habilidades necesarias
para ejercer ese buen liderazgo.

Segun Loaiza (2015) el liderazgo lo define “como una habilidad para conducir a un
grupo hacia el logro del objetivo, que desarrolla el potencial, gana la confianza y lealtad, con lo
cual obtiene eficiencia, eficacia y productividad”. (p.154). El liderazgo es una habilidad que
debe desarrollarse y potencializarse, dentro de esta investigacion se tomara como base lo que
define Loaiza (2015), cabe mencionar que desde la teoria del liderazgo existen diferentes

estilos y habilidades que se evidencian en cada lider de las diferentes organizaciones, todo esto
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parece confirmar que es necesario que los coordinadores del Liceo de Moravia desarrollen las

habilidades de liderazgo necesarias para ejercerlo en la gestion de equipos de trabajo.

Existen varias investigaciones de las teorias de liderazgo es importante retomar que a
principios del siglo XX, las investigaciones en el campo del liderazgo estuvieron centradas en
identificar aquellas caracteristicas que diferenciaban a los lideres de aquellos que no lo eran.
(Solano, 2007, p.16).

Estilo de liderazgo

Las investigaciones de las teorias con respecto a los estilos de liderazgo en los ultimos
afios han ido evolucionando de acuerdo con varios factores que citan los diferentes autores.
Tabla 1

Teorias y sus caracteristicas

Enfoques Periodos  Autores Principales Caracteristicas
De los Rasgos; 1920- Katz,1995 Rasgos que hacen al lider mas
1950 eficaz, pero ninguno garantiza el

del Gran Hombre éxito, por ejemplo: altos niveles de

energia, tolerancia al estrés,
madurez emocional, integridad y
autoconfianza.

De las conductas: 1950- Carlson,1951;Lewin, Se centra en el andlisis de las
Los estilos de 1960 Liopit v White. 1939 conductas de los lideres y en la
liderazgo Clasico- Ippity White, relaciéon entre estas y el liderazgo

Universidad de efectivo.
Ohio-Universidad
Michigan —

Manegerial Grid -

Humanista 1960 Mc Gregor,1960 Una postura de motivacion
intrinseca de las personas(Y) ,y por

Teoria X,¥ el otro lado técnicas directivas muy
limitadas basadas en la aplicacion
rigida y estricta de la autoridad , la
supervision y el control,(X)

Desde el Podery la  1959- French y Explica el liderazgo desde los

Influencia:Lider- 1980 Raven,1959; equilibrios e intercambios de poder.




25

Member ,Xchange, Bass1960; Yukl vy
LMX-Teoria  del Falbe 1991;
intercambio Social Hollander 1978.

Fuente: Ganga, 2013, p.70
Estilo de liderazgo usando el modelo Managerial Grid (Malla Gerencial)

De acuerdo con la evolucion de los diferentes estilos de liderazgo tomaremos la teoria
de liderazgo cléasico, en 1965 se cred la malla gerencial por parte de Robert R. Blake y Jane
Mouton con el proposito de explicar los distintos tipos de liderazgo, en sus hallazgos despueés
de utilizar la famosa rejilla sobre liderazgo, plantearon que existen dos dimensiones del
liderazgo: El interés por las personas y el interés por la produccién, de forma que colocando
ambas dimensiones en un grafico bidimensional, se obtienen cinco estilos de liderazgo. (Ganga,
2013, p. 59). Y su representacion grafica es la siguiente:

Figura 5 Rejilla gerencial de Blake and Mouton

A
1.9
9| Liderazgo 9.9
orientado Liderazgo
a la relacién en equipo
Interés
poar las
personas g 55
Liderazgo
practico
1.1 8.1
1| Liderazgo Liderazga
empobrecido orientado
| | a la tarea |
>
1 5 9

Interés por la tarea
Fuente: Imagen extraida de Google imégenes,2019

El eje de coordenadas representa el interés por la gente (eje vertical) y el interés en la
produccién (eje horizontal). Ambos oscilan entre muy bajo (rango 1) a muy alto (rango 9). Las
posibles combinaciones dan diferentes estilos de liderazgo, entre los cuales, como vemos,
destacan cincos:

Estilo de liderazgo 1.1: puntuacion minima tanto en la dimensién interés por la
produccién como en la dimension interés por las personas.

*Estilo de liderazgo 9.1: refleja puntuacion maxima en el interes por la produccion y sin
embargo minimo por las personas.
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*Estilo de liderazgo 1.9: refleja puntuacion maxima en la dimensién interés por las

personas y minima en produccion.

*Estilo de liderazgo 5.5: refleja puntuacion intermedia en ambas dimensiones.

*Estilo de liderazgo 9.9: representa el estilo de liderazgo dptimo refleja una puntuacion
maxima en ambas dimensiones.

En este modelo, existe un estilo ideal de liderazgo, (el estilo 9.9), puesto que las dos
dimensiones, interés por las personas y por la produccién, son dimensiones complementarias,
de tal forma que, para potenciar la funcidn de liderazgo, el lider tiene que adoptar y desarrollar
ambas dimensiones. (Lopez. 11. 2013)

Personalidad y liderazgo

Las personas que asumen puestos de liderazgo tienen relacion con sus fortalezas y
habilidades, pero también con su personalidad en otras palabras el puesto que ejerce se ajusta
con su personalidad. Para Robbins (2004) la personalidad la define como “La suma total de las
formas en que un individuo reacciona y se relaciona con los demaés.”. (p. 94), menciona también
a John Holland con la Teoria de la correspondencia entre personalidad y puesto de, que se basa
en la nocion de la concordancia entre las caracteristicas de personalidad de un individuo y su
entorno laboral. (Robbins, 2004, p.103).

La relacion entre personalidad y liderazgo fue estudiada desde los afios treinta y mas
formalmente desde mediados del siglo XX, el estudio de la personalidad ha logrado importantes
avances en la comprension del liderazgo, principalmente hacia el desarrollo de instrumentos
validos y confiables, y que continta siendo un area de especial interés. (Contreras, 2008, p.65).
Las investigaciones que se han hecho a través de los afios han demostrado que si existe tal
relacion, por lo que para efectos de esta investigacion se utilizara el indicador de personalidad
Myers-Briggs (ITMB) que consiste en un examen de personalidad con 100 preguntas sobre
coémo se siente y actla la gente en determinadas situaciones. A partir de las respuestas que dan
los individuos al examen, se clasifican como extrovertidos 0 introvertidos (E o ), sensoriales o
intuitivos (S o N), de racionales o emocionales (T o F) y perceptivos o calificadores (P o J).

Luego, estas clasificaciones se combinan en 16 tipos de personalidades.
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Habilidades de liderazgo

Las habilidades son destrezas que el ser humano utiliza para la realizacion de diferentes
actividades, si no tiene las habilidades para determinado trabajo o actividad entonces debe
iniciar el proceso para desarrollarlas o aprenderlas. Segiin Robbins (2004), la habilidad es la
capacidad que un individuo tiene para realizar las diversas tareas de su trabajo, incide
directamente en el desempefio y la satisfaccion de un empleado en su trabajo. (p. 40). Las
habilidades de liderazgo que se requirieron en el siglo XX, actualmente no cumplen con las
necesidades del siglo XXI, porque en este nuevo siglo se debe aprender, desaprender y
reaprender nuevas habilidades de liderazgo para desarrollar el potencial del liderazgo y de la
gestién de hoy en dia. (Lewin, 2018, p.12).

En las organizaciones las personas que se encuentran en puestos de liderazgo son porque
tienen la capacidad para ejercer el puesto, algo semejante ocurre en los centros educativos las
personas que son nombradas en puestos de liderazgo tienen la capacidad para ejercer el puesto.
Sin embargo, existen en alguna medida otro personal que debe desarrollar las habilidades de
liderazgo necesarias para su gestion. El autor Steven Robbins (2004) hace mencién que Robert
Katz identificé tres habilidades administrativas o competencias que requieren para alcanzar sus
metas clasifico en tres habilidades administrativas esenciales: técnicas, humanas y
conceptuales. (p. 5)

Tabla 2

Habilidades administrativas

Habilidades Técnicas Habilidades Humanas Habilidades Conceptuales

La capacidad de aplicar La capacidad de trabajar con La facultad mental de analizar
conocimientos especializados las personas, de entenderlas y y  diagnosticar  situaciones
0 experiencia motivarlas tanto en lo complicadas

individual como en grupo.

Fuente: Elaboracion propia, adaptado de (Robbins, 2004, p. 5)

Para efectos de esta investigacion las habilidades de liderazgo en el personal del Liceo
de Moravia se clasificaran en: habilidades directivas o gerenciales, habilidades cognitivas,

habilidades sociales.
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Habilidades de liderazgo
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Habilidades directivas o
gerenciales

Habilidades Cognitivas

Habilidades Sociales

Conjuntos de conocimientos,
destrezas, comportamientos Yy
actitudes que necesita una
persona para ser eficiente en una
amplia gama de labores
gerenciales 'y en diversas
organizaciones.

(Avila, 2006, p.8)

Capacidades que hacen al
individuo competente y le
permiten interactuar de
manera simbolica con su
medio ambiente.

(Gatti, 2005, p.123)

Conjunto de comportamientos
interpersonales complejos que
se emplean en la relacion con
los demas y que son
requeridos para poder realizar
una tarea competente de tipo
interpersonal.

(Salvador, 2015, p.278)

Fuente: elaboracion propia

Durante la gestion, los lideres deben aprender un sinfin de habilidades que les permitan

mejorar de una manera mas eficaz sus tareas, y para dominar una habilidad debe pasar un

proceso de aprendizaje. Es importante mencionar que las habilidades directivas o gerenciales,

las habilidades cognitivas, habilidades sociales deben aprenderse o a desarrollarse en un proceso

de entrenamiento para que resulten mas eficaces en el desempefio del puesto; para efectos de

nuestra investigacion las habilidades de liderazgo necesarias en el personal del Liceo de

Moravia son las que muestra la siguiente tabla.
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Tabla 4
Clasificacion de habilidades de liderazgo
Habilidades directivas o Habilidades Cognitivas Habilidades Sociales
gerenciales
o Innovacion e Autoconfianza, o Integridad
o Persuasion e Aceptar o Escucha Activa
o Resolucion de Problemas Limitaciones o Comunicacion

e Toma de decisiones

e Asertividad.

Fuente: Elaboracion propia,2019
Equipos de Trabajo y liderazgo

En laactualidad, es comun hablar de los equipos de trabajo en las organizaciones, debido
a que como el ser humano forma parte de una colectividad es sociable por naturaleza. Esto
implica que cada miembro en las organizaciones esta involucrados directamente en algun
equipo de trabajo y es un grupo de personas que trabajan por el cumplimento de objetivos en
comun. Para Robbins (2004), el equipo de trabajo es: “Grupo cuyos esfuerzos individuales dan
por resultado un desempeiio que es mayor que la suma de los aportes de cada uno.” (p.258).

Es evidente que también encontramos equipos de diferentes formas y tamafios en el
Liceo de Moravia y que cada miembro pertenece a un departamento o comité institucional,
donde tienen un coordinador que representa al lider del equipo, estos que fueron nombrados por
el Ministerio de Educacion o por el director tomando en cuenta las capacidades o habilidades
necesarias para desempefiar el puesto. Los miembros del equipo necesitan desarrollar
habilidades para optimizar el desempefio de este, el autor Malpica (2014) menciona que “un
equipo de trabajo consiste en un grupo de individuos cuyas habilidades se complementan,
trabajando para la consecucion de objetivos comunes.” (p.71).

El gran desafio es conformar equipos de trabajo en el Liceo de Moravia porque se dan
dificultades como la adaptacion de los miembros a las formas de trabajar del lider, el tipo de
liderazgo, la inclusion de tareas y apropiacion individual. Algunos miembros muestran
resistencia a los propdsitos generales planteados por el coordinador o el lider, pero es importante

mencionar que podriamos encontrar en los equipos personas que tienden hacia el cambio y



30
miembros que tienden a impedir que ese cambio ocurra; cada afio lectivo, ese tipo de

comportamiento lo menciona el autor Galatro (2017) como la epistemofobia que consiste en un
rasgo que caracteriza a la cultura de algunas organizaciones, obstaculizando el desempefio
operativo y saludable (p.79), dicho de otro modo es miedo a perder lo ya conseguido como
departamento o coordinador, miedo a ser atacado por alguna situacion futura, desconocida de
acuerdo con el puesto.

Para analizar el impacto de la epistemofobia en los equipos, utilizaremos como
instrumento de analisis el modelo del cono invertido, planteado por Enrique Pichon-Riviere

(2011), el cual puede graficarse del siguiente modo

Figura 6 Modelo de cono invertido.

Explicito

Afiliacion - pertenencia _._‘_‘_H'_“I\ Comunicacion
[
Cooperacion Aprendizaje
Pertinencia \/ Telg
Implicito
Resistencia al

Miedoala perdida cambio Miedo al ataque

Fuente: (Galatro, 2017, p. 80)

Este modelo estd fundado en seis vectores: Afiliacion-Pertenencia, Cooperacion,
Pertinencia, Comunicacién, Aprendizaje y Telé o Afinidad. (p. 80).

Para efectos de esta investigacion se estudiara caracteristicas que hacen un equipo de
trabajo mas productivo, efectivo, tanto a lo interno como a lo externo de un centro educativo.
Tabla 5

Caracteristicas de equipos de trabajo

Clima grupal Gestion del Trabajo en equipo Responsabilidad
Conocimiento
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Caracteristica  del Conjuntos de Conjunto armonico Disposicion para

medio ambiente de procesosy sistemas donde se integran implicarse en el trabajo,

trabajo. que permitan al diferentes considerando la

(Pérez, 2017) capital intelectual funciones, expresion de
de una organizacion capacidades y competencia
incrementar de actividades profesional y personal.

forma significativa desarrolladas por (Del Valle, 2015)
la gestion de su diferentes personas.

eficiencia. (Véasquez, 2010)

(Arteche, 2011)

Fuente: Elaboracion propia, 2019

Desde esta perspectiva es importante mencionar que los equipos de trabajo aportan
conocimientos, habilidades y experiencias que permiten ofrecer a sus miembros mejorar su

satisfaccion en el desempefio y lo diferencia de los grupos de trabajo.

Figura 7 Grupos y Equipos de Trabajo

Grupos de trabajo Equipos de trabajo
]
] ®
E OE

Compartir informacién < Meta »| Desempefio colectivo
Neutra (a veces negativa) <— Sinergia —| Positivo

Individual <— Responsabilidad —>| Individual y mutua
Aleatorias y variadas <«— Habilidades—>| Complementarias

L
Fuente: (Robbins , 2004, p.258)
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Capitulo 111

Marco Metodoldgico
Enfoque de Investigacion

El tipo de investigacion se ubica desde el paradigma cualitativo. Para el desarrollo de la
presente investigacion se utiliza el enfoque cualitativo, el cual permite descripciones detalladas
de situaciones, eventos, personas, interacciones y conductas observadas y sus manifestaciones
(Hernandez Sampieri, 2010). Por lo tanto, deja observar al ser humano como un sujeto
indivisible, singular y Gnico en el mundo en que vive, siente y descubre de manera individual y
propia. El objetivo es analizar la fenomenologia como método de investigacion y proporcionar
elementos que le permitan realizar estudios de tipo cualitativo y ofrecer una reflexion diferente.
Para Guardian (2007), la principal caracteristica de la investigacion cualitativa es su interés en
captar la realidad, en este caso socioeducativo, a través de la percepcion de sujetos actuantes;
desde su propio contexto. Por tanto, la metodologia cualitativa, al tener como estrategia el
conocer los hechos, los procesos, las estructuras y las personas en su totalidad, abarca una mayor
comprension de la complejidad humana y no se limita a los hechos observables, sino ademas a
sus significados.

En el ambito educativo el personal docente dentro y fuera del aula, afronta diferentes
problematicas y desde el enfoque cualitativo comprende los motivos que generan las reacciones
humanas, en su propio contexto.

En este enfoque los investigadores disponen de un conjunto de paradigmas, métodos y
estrategias para realizar la investigacion. Las nociones de subjetividad, de perspectiva, de
reflexividad y de textos desordenados adquieren importante valor, porque permiten ver
claramente la realidad psicolégica, emocional y espiritual de los actores implicados (Anaddn,
2008).

Asimismo, la investigacion cualitativa trata de identificar la realidad, su estructura
dindmicay la fuerza de asociacion o correlacion entre variables, la generalizacion y objetivacion
de los resultados a través de una muestra, para hacer inferencia a una poblacion de la cual toda
muestra procede (Fernandez y Diaz, 2002)

La investigacion-accion es participativa y tiene estrategias de accion que son

implementadas y sometidas a observacién, reflexion y cambio. Se considera como un
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instrumento que genera cambio social y conocimiento educativo sobre la realidad social,

educativa, 0 ambas, que proporciona autonomia y da poder a quienes la realizan.
Segin McKernan (1999):

La investigacion accion es el proceso de reflexion por el cual en un area
problema determinada, donde se desea mejorar la practica o la comprension personal, el
profesional en ejercicio lleva a cabo un estudio en primer lugar, para definir con claridad
el problema; en segundo lugar, para especificar un plan de accion, que incluye el examen

de hipotesis por la aplicacion de la accion al problema.

Desde esta perspectiva la investigacion accion busca generar un proceso de reflexion y
sensibilizacion social que involucre directamente a docentes, administrativos del Liceo de
Moravia, que responda a la gestion de equipos de trabajo para el fortalecimiento de las
habilidades de liderazgo.

En la historia de la investigacion — accion, el término proviene del autor Kurt Lewis y
fue utilizado por primera vez en 1944. Describia una forma de investigacion que podia ligar el
enfoque experimental de la ciencia social con programas de accion social para que respondiera
a las principales problematicas de ese entonces. Mediante la investigacion — accion, Lewis
argumentaba que se podian lograr en forma simultanea avances y cambios sociales, este tipo de
investigacion es adecuada ‘“‘siempre que se requiera un conocimiento especifico para un
problema especifico en una situacion especifica”. Bases filosoficas de la investigacion accion
Entre las raices filoséficas de la investigacion accion estan: la hermenéutica, la fenomenologia
y el existencialismo. Las personas trabajan con la intencién de mejorar sus propias préacticas.
La investigacion tiene como fases la planificacion, observacion y reflexion. Crea comunidades
de autocriticas de personas que participan y colaboran en todas las fases del proceso de
investigacion. Realiza analisis claves de las situaciones. Procede progresivamente a cambios
mas amplios. Es colaborativa y se realiza en grupos por las personas implicadas. Implica
registrar, recopilar y analizar los propios juicios, reacciones e impresiones en torno a lo que
ocurre. Exige llevar un diario personal en el que se registren las reflexiones. Propdsitos de la
investigacidn-accién para Kemmis (1988) los principales beneficios de la investigacion - accion

son la mejora de la practica, la comprension de la practica y la mejora de la situacion en la que
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tiene lugar esa préactica. La investigacion - accion se propone mejorar la educaciéon por medio

del cambio y aprender a partir de las consecuencias de los cambios. El proceso esta integrado
por cuatro fases 0 momentos interrelacionadas: planificacion, accién, observacion y reflexion.
Cada uno de los momentos implica una mirada retrospectiva, y una intencion prospectiva que
forman conjuntamente una espiral autorreflexiva de conocimiento y accion.

Durante el proceso de investigacion - accion hay una primera etapa planificacion. Se
inicia con una “idea general” con el propdsito de mejorar o cambiar algin aspecto problemaético
de la practica profesional. Identificado el problema, se diagnostica y a continuacion se plantea
la hipotesis accion o accidn estratégica. Kemmis plantea tres preguntas:

e Qué esta sucediendo ahora?
e ;En qué sentido es problematico?
e (Qué puedo hacer al respecto?

Dentro del plan de accidn se pueden considerar al menos tres aspectos:

e El problema o foco de investigacion.
e El diagndstico del problema o estado de la situacion.
e La hipdtesis accion o accion estratégica.

En la investigacion - accidn, la reflexion recae principalmente en la accion. Esto es
porque el énfasis se pone en la accion mas que en la investigacion. La investigacion es, asi
mismo, revisada, pero su funcién principal es servir a la accion. Esta es deliberada y esta
controlada, se proyecta como un cambio cuidadoso y reflexivo de la practica. Se enfrenta a
limitaciones politicas y materiales, por lo cual los planes de accidn deben ser flexibles y estar
abiertos al cambio. Se desarrolla en un tiempo real. La observacion recae en la accién. Esta se
controla y registra por medio de la observacion. La observacion implica la recoleccién vy el
analisis de datos relacionados con algun aspecto de las actitudes o funciones del personal
docente del Liceo de Moravia. Se observa la accion para poder reflexionar sobre lo que se ha
descubierto para aplicarlo a la accion profesional.

Incluye lo siguiente:

¢Como supervisa la accion?  Acciones que pueden supervisarse para generar

informacidn. Auto observar la propia accién. Supervisar la accion de otras personas.
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¢Como recoger la informacion? La reflexion es el momento de centrarse en qué hacer

con los datos, de pensar en como se interpretara la formacion, de imaginar los distintos modos
de interpretar los datos. Es importante distinguir entre la accion, que no siempre logra sus
propositos, y la investigacion - accion, que puede mostrar el “significado” de una practica para
que otros puedan aprender de ella. La reflexion permite indagar sobre el significado de la
realidad estudiada y alcanzar cierta abstraccion o teorizar sobre ella.

El proceso de extraer el significado de los datos, implica una elaboracion conceptual de
esa informacion y un modo de expresarla que hace posible la conversacién sobre ella y la
comunicacion. Para los sujetos y fuentes de informacion, segun lo expresa Rodriguez (1996),
las investigaciones cualitativas sirven para estudiar la realidad en su contexto natural, intentando
comprender el sentido de interpretar los fendmenos de acuerdo con los significados que la
poblacion en estudio exterioriza.

Para la realizacion de esta investigacion, fue necesario establecer la poblacion
participante, delimitar las categorias de andlisis, seleccionar y construir instrumentos para la
obtencidn de datos relevantes y pertinentes para lograr el objetivo.

A continuacion se describe cada uno de los datos anteriores.

Poblacion

Se selecciond un grupo compuesto por el “Consejo Institucional” formado por 8
miembros, los cuales son: el coordinador académico, el coordinador de auxiliares, el
coordinador de evaluacion, el coordinador de orientacion, la coordinadora de Bachillerato
Internacional, la coordinadora del programa vocacional, director y subdirector, ademas una
muestra de 22 colaboradores compuesta por 5 coordinadores de nivel, 6 coordinadores de
departamento y 11 docentes.
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Categorias de analisis:

Para la seleccion de las categorias de analisis se realiz6 una revision teorica de los estilos
de gestidn, liderazgo, personalidad, comportamiento organizacional y anélisis documental de la
institucion.

Se establecen tres categorias: La gestion, las habilidades, los equipos de trabajo.

A continuacion, se detalla las definiciones y su forma de operacionalizacion en cuanto
a categorias y subcategorias de analisis para la obtencion de datos y futuro analisis.

Tabla 6

Categorias y subcategorias de analisis

Categoria Subcategorias Definiciones Operacionalizacién

Gestidn Planificacion La planificacion estratégica
tiene como  caracteristica Entrevista
distintiva la formulacion de Semiestructurada
objetivos a mediano y largo
plazo, acompafiados de los
indicadores y metas, Analisis
estableciendo los cursos de documental
accion/estrategias. (Salguero,
2017)

Ejecucion La ejecucién es un proceso
sistematico en el cual se
determinan los “cémo” 'y
“porqués” de las acciones, se
lleva a cabo el seguimiento y se
garantiza su cumplimiento.
(Bossidy, 2002, p. 2).

Evaluacién/ La evaluacion es un
Control componente fundamental en la
ejecucion de los planes de
desarrollo, puesto que permite
determinar el alcance de los
proyectos. (Restrepo, 2015, p.




Habilidades

A)Habilidades
Directivas 0
gerenciales

B)Habilidades

Cognitivas

C)Habilidades
Sociales

Innovacion

Persuasion

Resolucion
de conflictos

Autoconfianza

Toma de
decisiones

Asertividad

Integridad

Es el proceso para generar nuevas
ideas y ponerlas en préactica.
(Chiavenato, 2010)

Consiste en mover a otra persona a
aceptar nuestro punto de vista de
manera voluntaria. (Ambel, 2011).

Fomentar la busqueda de recursos
para una mejora en las capacidades
creativas, racionales, y de
comprension.

(Barrientos, 2014).

Es la emocion que nos
predispone a sentirnos seguros
con nosotros mismos porque
nos juzgamos capaces de
realizar la  accibn  que
consideramos necesaria para
lograr los objetivos planteados.
(Portugal, 2016)

Elegir  segln  paradigmas
predefinidos, con el objetivo de
mantener o cambiar , mejorar o
empeorar la situacion.
(Acevedo y otros, 2010)

La asertividad es explicar
cdmo se ven las cosas, cOmo es
la  situacion  desde la
perspectiva personal en lugar
de decir que deberian hacer o
no los demas.

(Lapponi, 2013).

Denota el apego a un
determinado cddigo de valores
que incluye tanto principios de
aplicacion  general, como

Test de Indicadores de
dad Myers-

Personali
Briggs.

Test de Indicadores
Personalidad
Myers-Briggs

de

Entrevista

semiestructurada

Observacion

Andlisis documental

Test
Mouton

Blake

&
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Equipos de
trabajo

Escucha
Activa

Comunicacion

Clima
Organizacional

Gestion del
conocimiento

legalidad y transparencia.
(Portal, 2016)

Estar psicoldgicamente
disponible y atento a los
mensajes de quien nos habla;
sin estar

distraido, pensando en otra
cosa, deseando que acabe y
preparando lo que le vamos a
contestar.

(Gomez, 2011)

Trasferencia y comprension de
significados (Robbins,2008,)
Se refiere a las caracteristicas
del medio ambiente de trabajo,
las cuales son percibidas
directa o indirectamente por los
trabajadores que se
desempefian en ese medio. Este
tiene repercusiones en el
comportamiento laboral y es
una variable interviniente que
media entre los factores del
sistema organizacional y el
comportamiento individual.
(Pérez, 2017).

Es un conjunto de procesos y
sistemas que permiten al
capital intelectual de una
organizacion incrementar de
forma significativa la gestion
de su eficiencia en la resolucion
de problemas con el objetivo
final de agregar ventajas
competitivas sostenibles en el
tiempo.

(Arteche, 2011)

Test Blake
Mouton

Cono invertido

&
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Trabajo en

equipo Conjunto armonico donde se
integran diferentes funciones,
capacidades y actividades
desarrolladas por diferentes
personas. (Vazquez, 2010)

Responsabilidad Es la  disposicion  para
implicarse en el trabajo,
considerando la expresion de la
competencia profesional vy
personal cuidando de que el
funcionamiento de los recursos
humanos y materiales sea el
adecuado. (Del Valle, 2015).

Fuente: Elaboracion propia,2019
Técnicas e instrumentos

En la investigacion cualitativa, se contempla una serie de técnicas e instrumentos que
permiten la recoleccidn de la informacion que brinden los sujetos de la investigacion y con los
cuales se van a medir los datos propios de la investigacion. Para efectos de la presente
investigacion, se utilizaron las siguientes técnicas: Analisis documental, aplicacion de Test de
personalidad, y Test Blake & Mouton, entrevista semiestructurada, el cono invertido cuyo fin
es recolectar y registrar informacion relevante y precisa con la cual se busca responder al
problema de la investigacion. Todas las técnicas de recoleccion de datos seran los instrumentos
para compilar la informacion necesaria, asi brindar y validez dentro de la investigacion.

La revisién documental en los archivos de la direccion se encontré el plan institucional
que contiene la linea de accidn del curso lectivo, manuales de puestos y de procedimientos
emitidos por el Servicio Civil para funcionarios del Ministerio de Educacion Publica (MEP).
Asimismo, se trabaja con dos test y otras técnicas, para determinar el liderazgo de la poblacion
meta, con el test de personalidad a los colaboradores que tienen cargo de coordinaciones, €s
decir los miembros del Consejo Institucional, observaciones a todo el personal y la dinamica
de la institucion, también la aplicacion del test de Blake & Mouton al director y a algunos
colaboradores.
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El test de indicador de personalidad de Myres-Briggs (ITMB) determina como se siente

y actia la gente en determinadas situaciones lo que determina una dicotomia como
extrovertidos o introvertidos (E o 1), sensoriales o intuitivos (S o N), de racionales o
emocionales (T o F) y perceptivos o calificadores (P o J), esta clasificacion al combinarse con

los cinco aspectos de la personalidad: mente, energia, naturaleza, tacticas e identidad generan

los tipos de personalidad.

Tabla 7
Cinco aspectos de la personalidad
Mente Energia Naturaleza Téacticas Identidad

Muestra como Determina la Formaen que se Enfoque en Que tanta
interactuamos forma en que se toman las relacion al confianza sobre
con otras veelmundoyse decisiones y se trabajo, la las propias
personas procesa la lidia con las planeacion y la capacidades y

informacion. emociones. toma de toma de
Introvertidos (1)  Intuitivos (N) Racionales (T)  decisiones. decisiones.

Extrovertidos

(E)

Sensoriales (S)

Emocionales (F)

Calificadores (J)
Perceptivos (P)

Asertivo (A)
Cautelosos (T)

Fuente: Elaboracion propia,2019

Mente

Este aspecto muestra cdmo interactuamos con otras personas:

e Los individuos Introvertidos (I) prefieren actividades solitarias, piensan antes de hablar, se

sienten exhaustos con la interaccién social.

e Los individuos Extravertidos (E) prefieren actividades en grupo, piensan mientras hablan,

se sienten energizados por la interaccién social.

Energia

El segundo aspecto determina la forma en que vemos el mundo y procesamos

informacion:

e Los individuos Intuitivos (N) son imaginativos, confian en su intuicion, se sienten

cautivados por las ideas, se enfocan en lo que podria pasar.

e Los individuos Observadores (S) son personas que tienen los pies en la tierra, confian en

sus sentidos, se sienten cautivados por los asuntos practicos, se enfocan en lo que ha pasado.

Naturaleza
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Este aspecto determina la forma en que tomamos decisiones y lidiamos con las

emociones:
e Los individuos Pensadores (T) son fuertes, siguen lo que su mente les dice, se enfocan en la
objetividad y en la racionalidad.
e Los individuos Sentimentales (F) son sensibles, siguen a su corazon, se enfocan en la
armonia y la cooperacion.
TActicas
Este aspecto refleja nuestro enfoque en relacion al trabajo, la planeacién y la toma de
decisiones:
e Los individuos Juzgadores (J) son decididos, prefieren reglas y lineamientos claros, ven una
fecha limite como algo sagrado, buscan finalizar las cosas.
e Los individuos Prospectivos (P) son muy buenos para improvisar, prefieren mantener sus
opciones abiertas, se sienten relajados en relacion a su trabajo, buscan libertad.
Identidad
Finalmente, el aspecto Personalidad apuntala a los demés, mostrando qué tan confiados
nos sentimos sobre nuestras capacidades y decisiones:
e Losindividuos Asertivos (-A) son emocionalmente estables, calmados, relajados, se rehisan
a preocuparse demasiado.
e Los individuos Cautelosos (-T) son conscientes de si mismos, les importa su imagen, se

sienten motivados por el éxito, son perfeccionistas.

Al describir los tipos de personalidad aunado a los cinco aspectos de la personalidad
definen los roles y las estrategias que asumen cada tipo generando una clasificacién segun roles
en cuatro grupos: analistas, diplomaticos, centinelas, exploradores, y segun la estrategia en
cuatro grupos: individualismo confiado, maestria en las personas, mejora constante, interaccion
social.

La capa Roles determina nuestras metas, intereses y actividades preferidas. Hay cuatro

roles:
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Analistas (tipos intuitivos y pensador [NT], incluye las variantes asertiva y

cautelosa

Estos tipos de personalidad valoran la racionalidad e imparcialidad, sobresaliendo en
debates intelectuales asi como en campos relacionados a la ciencia y tecnologia. Son altamente
independientes, de mente abierta, de voluntad fuerte e imaginativa, abordan muchos temas
desde una perspectiva utilitaria y se interesan mas por lo que funciona, en lugar de lo que
satisface a todo el mundo. Estos rasgos hacen que los analistas sean excelentes pensadores
estratégicos, pero también causan dificultades cuando se trata de asuntos sociales o romanticos.

Diplomaticos (tipos intuitivo y sentimental [NF], incluye las variantes asertiva y
cautelosa)

Los diplomaticos se enfocan en la empatia y la cooperacion, destacando en la diplomacia
y consejeria. Las personas que pertenecen a este grupo de tipo son cooperativas e imaginativas,
desempefiando con frecuencia el rol de “guardianes de la armonia” en su trabajo y en sus
circulos sociales. Estos rasgos hacen que los diplomaticos sean individuos influyentes, calidos
y llenos de empatia, pero también causa problemas cuando existe la necesidad de confiar
exclusivamente en una racionalidad fria o tomar decisiones dificiles.

Centinelas (tipos observadores y juzgadores [ S _J], incluye las variantes asertiva
y cautelosa)

Los centinelas son cooperativos y altamente préacticos, valoran y buscan crear orden,
seguridad y estabilidad adonde vayan. Las personas que pertenecen a uno de estos tipos
generalmente son trabajadores, meticulosos, tradicionales y sobresalen en areas logisticas o
administrativas, especialmente las que se apoyan en jerarquias y reglas claras. Estos tipos de
personalidad se apegan a los planes y no evaden las tareas dificiles. Sin embargo, también
pueden ser muy inflexibles y renuentes a aceptar puntos de vista distintos.

Exploradores (tipos observador y prospectivo [ _S_P], incluye las variantes asertiva
y cautelosa)

Estos tipos son los mas espontaneos de todos y también comparten la capacidad de
establecer una conexidn con lo que los rodea en una forma que esté fuera del alcance de los
demas tipos. Los exploradores se enfocan en la utilidad de las cosas y son practicos,
sobresaliendo en situaciones que requieren una reaccion rapida y la capacidad de pensar sobre

la marcha. Son maestros en el uso de herramientas y técnicas, empleandolas de muchas maneras
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distintas que van desde el dominio de herramientas fisicas hasta convencer a los demas. No es

ninguna sorpresa que estos tipos de personalidad sean irreemplazables en momentos de crisis,
en las artes y en las ventas. Sin embargo, sus rasgos también pueden llevarlos a participar en
actividades riesgosas o a enfocarse solamente en placeres sensuales.

La capa “estrategia” muestra la forma en que preferimos hacer las cosas y lograr metas.

Existen cuatro estrategias:

Individualismo confiado (tipos introvertido y asertivo [I_-A]

Los individualistas con autoconfianza prefieren hacer las cosas solos, eligen confiar en
sus propias habilidades e instintos en lugar de buscar el contacto con otras personas. Ellos saben
en qué son buenos y tienen una alta confianza en si mismos. Estos tipos de personalidad creen
firmemente que la responsabilidad personal y la confianza en uno mismo son valores
importantes. Los individualistas con autoconfianza no prestan mucha atencion a las opiniones
de otras personas y prefieren confiar en ellos mismos.

Maestria en las personas (tipos extravertido y asertivo [E_-A]

Los individuos con maestria en las personas buscan el contacto social y generalmente
tienen excelentes habilidades de comunicacion, sintiéndose comodos en eventos sociales o en
situaciones en las que necesitan confiar en los demas o dirigir a otras personas. Estos tipos
confian en sus capacidades y no dudan a la hora de expresar sus opiniones. Desempefian un
papel activo en la sociedad y entender qué es lo que motiva a los demas significa mucho para
los individuos que tiene maestria en las personas. Sin embargo, no les preocupa mucho lo que
los demas piensen de ellos.

Mejora constante (tipos introvertido y cauteloso [I_-T]

Los individuos que emplean la estrategia de mejora constante son personas calladas e
individualistas. Tienden a ser perfeccionistas y enfocados al éxito, dedicando mucho tiempo y
esfuerzo para asegurarse que los resultados de su trabajo sean lo mejor que pueden ser. Como
su nombre lo indica, los individuos con el tipo de mejora constante son individuos exitosos
dedicados a su oficio. Sin embargo, también tienen la tendencia a preocuparse sobre su
desempefio.

Interaccion social (tipos extravertido y cauteloso [E_-TI]

La ultima estrategia es adoptada por tipos de personalidad sociables, enérgicos y

orientados al éxito. Las personas que interactan socialmente, por lo general, son individuos
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incansables y perfeccionistas con una tendencia a experimentar tanto emociones muy positivas

como muy negativas. Su curiosidad y disposicion para trabajar duro significa que usualmente
son altamente exitosos, aun si son personas bastante sensibles. Los tipos de personalidad que
favorecen esta estrategia también tienden a asignarle mucha importancia a las opiniones de los
demas; valoran su estatus social y desean ser exitosos en todo lo que hacen.

Tabla 8

Tipos de personalidad

Clasificacion Subclasificacion Siglas
Analistas Individualismo Confiado INTJ-A, INTP-A
Maestria en las Personas ENTJ-A, ENTP-A
Mejora Constante INTJ-T, INTP-T
Interaccion Social ENTJ-T, ENTP-T
Diplomaticos Individualismo Confiado INFJ-A, INFP-A
Maestria en las Personas ENFJ-A, ENFP-A
Mejora Constante INFJ-T, INFP-T
Interaccion Social ENFJ-T, ENFP-T
Centinelas Individualismo Confiado ISTJ-A, ISFJ-A

Exploradores

Maestria en las Personas
Mejora Constante

Interaccion Social

Individualismo Confiado

ESTJ-A, ESFJ-A
ISTJ-T, ISFJ-T

ESTJ-T, ESKHI-T

ISTP-A, ISFP-A
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Maestria en las Personas

Mejora Constante

Interaccion Social

Nota: Esta tabla muestra todos los tipos posibles junto con sus roles y estrategias.

Fuente: https://www.16personalities.com/es/nuestra-teoria

Tabla 9

Descripcion de tipos de personalidad

ISTJ
Responsable, sincero,
analitico, reservado,
realista, sistematico.
Trabajador y digno de

confianza, con un
juicio equilibrado y
practico.

ISFJ
Célido, considerado,
responsable,
meticuloso,
pragmatico, amable.
Cuidador fiel que
disfruta siendo util para
otros.

INFJ
Idealista, organizado,
perspicaz, confiable,
compasivo, amable.
Busca la armonia y la
cooperacion, disfruta

el estimulo intelectual.

INTJ
Innovador, reservado
estratega, perspicaz,
independiente, ldgico.
Se deja llevar por sus
ideas originales para
conseguir mejoras.

ISTP
Orientado a la accion,
I6gico, analitico,
espontaneo, reservado
independiente.
Disfruta la aventura,
habil en entender
funciones mecanicas.

ISFP
Amable, sensible,
realista, servicial, es un
punto de apoyo,
flexible, realista. Busca
crear un entorno
personal que sea bonito
y préactico a la vez.

INFP
Sensible, creativo,
idealista, carifioso,

leal, intuitivo. Valora
la armonia interna y el
crecimiento personal,
se focaliza en sus
suefios y posibilidades.

INTP
Intelectual, 16gico,
preciso, reservado,

imaginativo,
flexible.Pensador
original que disfruta la
especulacion y
solucionar problemas
de forma creativa.

ESTP
Extrovertido, realista,
orientado a la accién,

curioso, versatil,
espontaneo. Soluciona
los problemas de
forma pragmatica.
Negociador talentoso.

ESFP
Bromista, entusiasta,

amigable, espontaneo,

flexible, discreto.
Tiene un fuerte sentido

comun y disfruta
ayudando a la gente de

manera tangible.

ENFP
Entusiasta, creativo,
optimista, espontaneo,
da apoyo,
bromista.Valora la
inspiracion, disfruta
empezando proyectos
nuevos, ve el potencial

en otros..

ENTP
Inventivo, entusiasta,
emprendedor, estratega,

versatil, inquisitivo.
Disfruta las nuevas
ideas y retos, valora la
inspiracion



https://www.16personalities.com/es/personalidad-estp
https://www.16personalities.com/es/personalidad-esfp
https://www.16personalities.com/es/personalidad-istp
https://www.16personalities.com/es/personalidad-isfp
https://www.16personalities.com/es/personalidad-estp
https://www.16personalities.com/es/personalidad-esfp
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwi088ffy5bhAhWmwVkKHUdaD6QQFjAAegQIABAB&url=https%3A%2F%2Fwww.16personalities.com%2Fes%2Fnuestra-teoria&usg=AOvVaw3O-EAlLqt0uqUTKVXZAEkR
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ESTJ
Eficiente, extrovertido,
analitico, sistematico,

realista, fiable. Le
gusta estar al mando y
hacer las cosas de un
manera ordenada

ESFJ
Amigable,
extrovertido,
concienzudo,
organizado practico,
fiable. Quiere ser de
ayuda y agradar a
otros, disfruta siendo
activo y productivo.

ENFJ
Entusiasta, organizado,
diplomatico, carifioso,
responsable, idealista.
Comunicador talentoso
que valora la conexion

con la gente.

ENTJ
Estratega, extrovertido,
I6gico, independiente,

eficiente, ambicioso.
Organizador de
personas eficaz y
planificador a largo
término.

Fuente: Imagen extraida de Google imagenes, 2019

dqq

“ARQUITECTO"
INT) (-A/-T)

Pensadores imaginativos y
estratégicos, con un plan para

todo.

“ABOGADO"
INF] (-A/-T)

Callados y misticos, que sin
embargo son inspiradores e
idealistas incansables.

Figura 8 Representacion de personalidades

ANALISTAS

an
“LOGICO”
INTP (-A/-T)

conocimiento.

Inventores innovadores con
una sed insaciable por el

- b

“COMANDANTE"
ENTJ (-A/-T)

Lideres audaces, imaginativos
y de voluntad fuerte, siempre
en busca de un camino, o
creando uno.

DIPLOMATICOS

“MEDIADOR"
INFP (-A/-T)

Personas poéticas, amables y
altruistas, siempre en busca
de ayudar a una buena causa.

“PROTAGONISTA"
ENFJ (-A/-T)
Lideres carismaticos e
inspiradores, capaces de

cautivar a quienes los
escuchan.

Fuente: https://www.16personalities.com/es/nuestra-teoria

“INNOVADOR"
ENTP (-A/-T)

Pensadores inteligentes y
curiosos que no pueden
resistir un reto intelectual.

L &

2's

“ACTIVISTA"
ENFP (-A/-T)

Espiritus libres entusiastas,
creativos y sociales, que
siempre pueden encontrar
una razon para sonreir.


https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwi088ffy5bhAhWmwVkKHUdaD6QQFjAAegQIABAB&url=https%3A%2F%2Fwww.16personalities.com%2Fes%2Fnuestra-teoria&usg=AOvVaw3O-EAlLqt0uqUTKVXZAEkR

“LOGISTA"
IST) (-A/-T)

Individuos précticos y
enfocados en los hechos, de
cuya confiabilidad no puede

dudarse.

e
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“VIRTUOSO"

Experimentadores audaces y
practicos, maestros en el uso

de todo tipo de herramientas.

Figura 9 Representacion de personalidades

CENTINELAS

*
-/
AR
“DEFENSOR"

ISFJ (-A/-T)

Protectores muy dedicados y
célidos, siempre listos para
defender a sus seres
queridos.
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“EJECUTIVO"
EST) (-A/-T)

Administradores excelentes,
inigualables al administrar
COSas 0 persenas.

EXPLORADORES

“AVENTURERO"

Artistas flexibles y
encantadores, siempre listos
para explorar y experimentar

algo nuevo.

Fuente: https://www.16personalities.com/es/nuestra-teoria

N

“EMPRENDEDOR"

Personas inteligentes,
enérgicas y muy perceptivas,
gue realmente disfrutan vivir

al limite.
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“CONSUL”
ESF) (-A/-T)

Personas
extraordinariamente
consideradas, sociables y
populares, siempre en busca
de ayudar.
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&
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-
§y )

-«
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“ANIMADOR"

Animadores espontaneos,

enérgicos y entusiastas. La

vida nunca es aburrida a su
alrededor.

La malla (rejilla) del liderazgo de Blake & Mouton (1964) plantea su famosa rejilla

sobre el liderazgo. Para ellos, existirian dos variables bésicas en el ejercicio del liderazgo: las

personas sobre las que se ejerce y los objetivos que se pretenden conseguir. Si combinamos

ambas variables se pueden obtener diversos tipos de liderazgo, los cuales pueden situarse en un

gradiente desde un punto minimo (0) en alguna de esas variables o un punto maximo (9). Se

pueden describir cinco estilos basicos de ejercicio del liderazgo:

Liderazgo de tarea (9-1). Se centra en la productividad, no teniendo muy en cuenta a las

personas y se impone a través del ejercicio de la autoridad.


https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwi088ffy5bhAhWmwVkKHUdaD6QQFjAAegQIABAB&url=https%3A%2F%2Fwww.16personalities.com%2Fes%2Fnuestra-teoria&usg=AOvVaw3O-EAlLqt0uqUTKVXZAEkR
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Liderazgo de Club de campo (1-9). Se orienta a la satisfaccion de las necesidades de las

personas, no teniendo en cuenta la tarea.

Liderazgo empobrecido (1-1). Evita el conflicto y pretende ser neutral a través de no
comprometerse con nada ni nadie.

Liderazgo punto medio (5-5). Se basa en la negociacion, intenta conciliar ambas
posturas: atender a la satisfaccion de necesidades y a los objetivos.

Liderazgo de equipo (9-9). Afronta el conflicto a través del dialogo y la confrontacion.
Aunque pueda ser menos rentable por su lentitud a corto plazo, a largo plazo es la posicion mas
efectiva.

A continuacion, sintetizamos en un grafico el modelo propuesto por Blake & Mounton

Figura 10 Rejilla de Blake y Mouton (1964). Tipos de liderazg

9 CLUB DE CAMPO EQUIPO
(1-9) (9-9)

INTERES
PORLAS 5 [ PUNTO MEDIO )

PERSONAS L (5-5) J

EMPOBRECIDO TAREA
(1-1) (°-1)

1 5 9

INTERES POR LOS OBJETIVOS

Fuente : Imagen extraida de Google imagenes: REJILLA DE BLAKE Y MOUTON (1964)

Se trabaja con la entrevista semiestructurada, por ser flexible, abierta, con la que se capta
la percepcion del entrevistado con respecto al problema de investigacion.
La entrevista semiestructurada se puede definir como una "conversacion amistosa" entre

informante y entrevistador, convirtiéndose este Gltimo en un escucha activo, alguien que
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escucha con atencién, no impone ni interpretaciones ni respuestas, guiando el curso de la

entrevista hacia los temas que a él le interesan. Su propdsito es realizar un trabajo de campo
para comprender la vida social y cultural de diversos grupos, a través de interpretaciones
subjetivas para explicar la conducta del grupo. (Diaz, 2013, p.163)

La entrevista semiestructurada se aplica a 11 docentes, para conocer su experiencia y
punto de vista con respecto a la gestion y los equipos de trabajo en el Liceo de Moravia.

El modelo del cono invertido planteado por Enrique Pichon — Riviere, es un recurso
visual que permite realizar un analisis respecto a las situaciones de grupo, menciona que un

grupo es un conjunto de personas que trae una historia.

Las caracteristicas que se deben considerar en un equipo segun el modelo del Cono
Invertido son los siguientes: Tele, pertenencia, comunicacion, pertinente, corporacion,

aprendizaje. (Galapro, 2017, p.80)

Tabla 10
Diagrama de Grant
Actividad Setiembre Octubre  Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
2018 2018 2018 2018 2019 2019 2019 2019 2019 2019
Revision
documental X
Seleccion de la
poblacion X
Valoracion de la
situacion X
Seleccion de
categorias de X X
analisis
Establecimiento de
definiciones X X X X X
Aplicacién de
entrevista al director X
Solicitud y
aplicacion Test 16 X

personalidades



Aplicacion de Blake
and Mounton
Entrevista
semiestructurada a
los docentes y
coordinadores
Disefio y desarrollo
de la propuesta.
Validacion de Ia
propuesta en la
institucion.
Evaluacion y cierre
de la propuesta.
Elaboracion del
informe escrito y
presentacion de

resultados.

Fuente Elaboracion propia,2019
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Capitulo IV

Anélisis de la informacion.

El analisis correspondiente a la presente investigacion realizada en el Centro
educativo Liceo de Moravia, estd compuesto de una serie de categorias que se desprenden
del problema de investigacion.

Test de indicadores de personalidad Myers-Briggs

A continuacion, se detalla las caracteristicas analizadas en el Test de indicadores de
personalidad Myers-Briggs, mas abajo en la tabla se vera reflejado los hallazgos a partir de la
aplicacion del test a los miembro del Comité Institucional del Liceo de Moravia.

Esta herramienta permite conocer con alto grado de precision las diferentes
caracteristicas de personalidad que se encuentran en los miembros del Comité Institucional del
Liceo de Moravia.

Este test describe cinco aspectos de la personalidad, mente, energia, naturaleza, tacticas
e identidad que, cuando se combinan, definen una de las categorias del tipos de personalidad.

Cada uno de estos aspectos es analizado en forma de preguntas y al finalizar el test se
observa por medio de un porcentaje para mostrar en que grado se tiende a una u otra categoria.
Tabla 11

Cinco aspectos de la personalidad

Mente Energia Naturaleza Tacticas Identidad
Muestra cémo Determina la Forma en que se Enfoque en relacion Cuanta confianza
interactuamos con formaen que seve toman las decisiones al trabajo, la existe sobre las
otras personas el mundo y se y se lidia con las planeacionylatoma propias

procesa la emociones. de decisiones. capacidades y
Introvertidos (I) informacion. toma de
Extrovertidos (E) Racionales(T) Calificadores (J) decisiones.

Intuitivos (N) Emocionales (F) Perceptivos (P)

Sensoriales (S) Asertivo (A)

Cautelosos (T)
Fuente: “Test personalidad Myers Briggs”.
A partir de la aplicacion del Test se obtiene los siguientes resultados con respecto al tipo

de personalidad y rol de los miembros del Comité Institucional del Liceo de Moravia.
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Resultados con respecto al tipo de personalidad y rol de los miembros del Comité
Institucional del Liceo de Moravia, 2019

meticulosos, tradicionales
y sobresalen en el éarea
logistica y administrativa.

Valoran y buscan crear
orden, seguridad,
estabilidad.

Se apegan a los planes y no
evaden tareas dificiles

Por otra parte, pueden ser
muy inflexibles y renuentes
a aceptar puntos de vista
distintos.

ESFJ-T
ESFJ-T

ESFJ-A

ESFJ-A

ESFJ-A

Roles Tipo de Descripcion Clasificacion Hallazgos
Personalidad

Diplomaticos Protagonista  Se enfocan en la empatiay ENFJ-A v Coordinador
cooperacion. Son académico.
cooperativos e v Coordinadora
imaginativos. Orientacion.
Lideres carismaticos e
inspiradores, capaces de
cautivar a quienes los
escuchan.
Por otra parte, causa
problemas cuando se trata
de mantener una
racionalidad fria y toma de
decisiones dificiles.

Centinela Consul Son trabajadores,

4 Subdirector

4 Coordinador
auxiliares

v Coordinador
Evaluacién

v Coordinador de
Prevocacional

v Coordinador
Bachillerato
Internacional
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De acuerdo con el andlisis vemos que dos miembros del consejo institucional se

clasifican en el tipo de personalidad ENFJ :Entusiasta, organizado, diplomatico, carifioso,
responsable, idealista. Comunicador talentoso que valora la conexion con la gente.

De acuerdo con el analisis vemos que cinco miembros del consejo institucional se
clasifican en el tipo de personalidad ESFJ: Amigable, extrovertido, concienzudo, organizado
practico, fiable. Quiere ser de ayuda y agradar a otros, disfruta siendo activo y productivo.
Test Blake & Mouton o la rejilla gerencial

A continuacion, se detalla las caracteristicas analizadas en el Test Blake & Mouton
donde todos los miembros del Consejo institucional tienen un puntaje de 9.9, donde el estilo de
liderazgo es en equipo, representa el optimo porque se interesa por las personas y por la
produccion.(Ganga, 2013, p.59)

Entrevista semiestructurada

A partir de las categorias de analisis planteadas en el capitulo I1l, se elaboré una
entrevista semiestructura con el fin de obtener datos relevantes para la investigacion. Se detalla
a continuacion las categorias y subcategorias planteadas con sus respectivos resultados:

La gestion
A) La planificacion

En cuanto a la planificacion los profesores manifiestan que esta existe desde la jefatura,
dentro de algunas de las coordinaciones también, por lo que se logran los objetivos propuestos.

Al respecto indican los docentes con frases etnograficas:

Docente de Estudios Sociales: “Planifica poco o nada.”

Docente de Inglés: “Es balanceado en su gestion.”

Segun Salguero (2017), la planificacion estratégica tiene como caracteristica distintiva
la formulacién de objetivos a mediano y largo plazo, acompafiado de los indicadores y metas,
estableciendo los cursos de accion /estrategias.

B) Ejecucion

Todo lo que se planifica se ejecuta tal y como se dieron los lineamientos, con las fechas

programadas, para cumplir con los objetivos.

Al respecto indican los docentes:
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Docente Matematicas: “Todos estamos muy pendientes de colaborar con el mismo

espiritu de é1.”

Docente de Prevocacional: “Tiramos la casa por la ventana.”

Docente de Inglés: “Tiene objetivos claros, los persigue y los cumple.”

Docente de estudios Sociales: “Ejecuta muy bien sus funciones y hace que todos lo
cumplan, controla la gestion.”

Docente Coordinador: “Arma los equipos porque sabe que seran eficientes en la
ejecucion.”

Docente coordinador: “Cuando tienen que hacerlo sin esperar nada a cambio, nadie llora,
nadie grita.”

Docente Coordinador: “Si lo logramos cumplir, estamos felices todos.”

Docente Coordinador:“Me gusta cumplir con los tiempos.”

Segln Bossidy (2002), la ejecucion es un proceso sistematico en el cual se determina
los comos y porqués de las acciones, se lleva acabo el seguimiento y se garantiza su

cumplimiento.

C) Evaluacion / Control

En cuanto al control o la evaluacién de los objetivos de la planificacién los profesores
manifiestan que en algunas ocasiones es nula o escasa.

Al respecto indican los docentes:

Docente coordinador: “Yo sentia que no estaba tan bien mi trabajo.”

Docente de noveno afio: “No he tenido apoyo o seguimiento me hubiera gustado mas
ayuda del coordinador.”

Docente de Inglés: “No habia un seguimiento, ni una linea de trabajo.”

Docente coordinador: “Al jefe le gusta ver resultados, y al no salir bien las cosas
entonces se enoja.”

Secretario : “El jefe esta pendiente de los minimos detalles.”

Docente auxiliar: “No permite errores.”

Segun Restrepo (2015), la evaluacion es un componente fundamental en la ejecucién

de los planes de desarrollo, puesto que permite determinar el alcance de los proyectos.
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Conclusiones sobre la gestion

» Se evidencia que desde las jefaturas y coordinaciones existe una planificacion o un plan de
trabajo anual que se debe ejecutar en las fechas establecidas, en el analisis documental se
muestra que el centro educativo cuenta con una planificacion anual y cada coordinacion en
general tiene una planificacion determinada de acuerdo con su especialidad.

» No se evidencia una coherencia entre lo que dicen algunos coordinadores sobre algunos de
sus colaboradores acerca de la planificacion, debido que se planifica en ocasiones sin el
aporte de estos.

« Laplanificacion anual del centro educativo la formaliza el Consejo Institucional, el cual esta
formado por Direccion, Subdireccion, coordinacion de Orientacidn, coordinaciéon de
Prevocacional, coordinacion del Bachillerato Internacional, coordinacion de Auxiliar,
coordinacion de Evaluacion, coordinacién Académica, recopilando informacion de cada
uno de los planes anuales de las coordinaciones.

« La evaluacion o control debe mejorarse en el proceso y no esperar hasta el final para
determinar por qué salieron las cosas mal o porque los objetivos no se cumplieron.

» Es conveniente dar el seguimiento pertinente para no cometer los mismos errores o evitar
cometerlos por parte de las coordinaciones o jefaturas.

» El apoyo necesario a los encargados de ejecutar la planificacion es fundamental, porque en
ocasiones no saben si estan haciendo bien las cosas o0 se estan alcanzando los objetivos.

» Falta generar los espacios necesarios para evaluar el proceso y finalizacion de la
planificacion.

Habilidades
A) Habilidades directivas o gerenciales

1) Innovacion

Los docentes definen la innovacion como ideas nuevas que se generan para el
mejoramiento de la institucion.

Al respecto indican lo siguiente en frases etnograficas:

Docente coordinador: El jefe es innovador porque siempre quiere lo mejor para el
colegio.”

Docente coordinador: “Ideas locas.”

Personal administrativo: “ser visionario en las metas y mediatico.”

Segun Chiavenato, 2010, la innovacion es el proceso para generar nuevas ideas y

ponerlas en préactica.
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2) Persuasion

Los docentes mencionan que la persuasion es subjetiva porque se puede entender como
el deber de hacer las cosas, no porque en ocasiones se esta convencido por alguna idea.

Al respecto indican lo siguiente con frases etnograficas :

Docente coordinador: “Es el jefe y no se le puede decir que NO.”

Docente de Matematicas: “El jefe analiza con anterioridad el equipo de colaboradores
porque sabe que no le van a fallar.”

Docente de Historia: “Soy comprometida y colaboro en todo tipo de actividades.”

Docente coordinador: “Colaboro en lo que pueda.”

Docente de Espafiol: “Vine a servir y no a que me sirvan.”

Docente coordinador: “Saber como llegarle a la gente, yo creo que es una virtud que uno
lo trae”

Secretario: “Doy lo mejor de mi”

Docente coordinador: “Si a mi me dicen que hacer funciono mejor.”

Segun Ambel (2011), persuasion consiste en mover a otra persona a aceptar nuestro

punto de vista de manera voluntaria.

3) Resolucién de conflictos

Los docentes dicen que en resolucion de conflictos es abordar de la mejor forma
aplicando las normas y reglamentos establecidos.

Al respecto indica:

Docente coordinador: “Falta capacitacion para resolver problemas.”

Docente de evaluacion: “El coordinador es quien resuelve los conflictos entre
estudiantes, compaferos y con la administracion.”

Secretario: “Sabe solucionar problemas.”

Docente coordinador: “El jefe tiene habilidad en la resolucién de problemas por la
experiencia.”

Docente BI: “Es oportuna en la resolucion de problemas.”

Docente de Espafiol: “Le cuesta solucion de problemas en cuanto a la relacion del

personal dentro del departamento.”
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Segun Barrientos (2014), la resolucion de conflictos es fomentar la basqueda de recursos

para una mejora en las capacidades creativas, racionales, y de compresion.

1)

Conclusiones sobre la resolucién de conflictos:

Para la resolucion de conflictos se debe tener experiencia.

Capacitarse en leyes, normas para conocer los procedimientos a seguir y resolver los
conflictos que surjan de acuerdo a la rama por ejemplo como resolver un conflicto si es de
evaluacion, o si es una situacion docente-docente, docente-estudiante, docente-
administracion.

Habilidades Cognitivas
Autoconfianza

Los docentes definen que es la seguridad de hacer las cosas bien o alcanzar los objetivos

propuestos y tener independencia para lograr los objetivos.

Al respecto también indican lo siguiente:
Docente de Matematicas: “Soy atacado un poquillo porque me gusta ver las cosas bien.”
Docente de Espaiol: “Me apego a las normas Y soy responsable en todo.”

Docente de Historia: “Me permiten trabajar con libertad y eso me gusta.”

Segun Portugal (2016), la autoconfianza es la emocidn que nos predispone a sentirnos

Seguros con nosotros mismos, porgue nos juzgamos capaces de realizar la accién que

consideramos necesaria para lograr los objetivos planteados.

2)

Toma de decisiones
El personal docente, administrativos definen que la toma de decisiones es la capacitad

de respuesta ante un evento.

Al respecto indican que:
Docente de matematicas: “Es un jefe que lo entiende a uno.”
Docente coordinador: “Codependiente de su superior a la hora de tomar decisiones.”

Docente de Inglés: “El jefe ejecuta muy bien sus funciones.”

Segun Acevedo (2010), la toma de decisiones es elegir seguin paradigmas predefinidos,

con el objetivo de mantener o cambiar, mejorar o empeorar la situacion.
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3) Laasertividad

Segun los docentes la asertividad es hacer bien las cosas y no equivocarse.

Al respecto indican que :

Docente coordinador: “El jefe lo que no sabe, lo busca y lo aprende rapido.”

Secretario: “Conoce sus funciones.”

Docente de evaluacion: “Tener esa confianza de decir la verdad.”

Docente de Historia: “Esta pendiente de nuestras necesidades.”

Docente de Estudios Sociales: “No escucha a los demds es muy autoritario.”

Segln Lapponi (2013), la Asertividad es explicar cdmo se ven las cosas, como es la
situacion desde la perspectiva personal en lugar de decir que deberian hacer o no los demas.

Conclusiones sobre la asertividad:
» Las habilidades cognitivas se deben reforzar a través del aprendizaje y de la experiencia.
» Valorar las capacidades que cada uno tiene para ponerlas en practica de forma adecuada.

» Se debe mejorar con la experiencia.

Habilidades Sociales

1) Integridad

Segun los docentes la integridad es una virtud que no todos la poseen, porque es una
persona confiable, que tiene valores.

Al respecto indican que:

Docente coordinador: “Sujeto a la autoridad.”

Docente de Espaiol: “Tiene principios éticos.”

Docente de Inglés: “Tiene mala relacion con los demés.”

Docente coordinador: “Plena confianza con el jefe porque me toma en cuenta en

reuniones confidenciales y eso me hace sentir bien.”

Segun Portal (2016), la integridad es denota el apego a un determinado codigo de

valores que incluye tanto principios de aplicacion general como legalidad y transparencia.

2) Escucha Activa
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Los docentes mencionan que la escucha activa es la capacidad para escuchar y lo mas

importante es que a través de ella conocemos las necesidades de los demas.
Al respecto indican que:
Docente coordinador: “Entablar mejores relaciones con los compafieros.”
Docente de Matematicas: “Es un jefe que lo entiende a uno.”
Docente coordinador: “Anticipo lo que me van a decir”
Docente de Estudios Sociales: “No escucha a los demas para sugerir
recomendaciones.”

Docente de Inglés: “Falta el didlogo.”

Segun Gomez (2011), la escucha activa es estar psicologicamente disponible y
latente a los mensajes de quien nos habla; sin estar distraido, pensando en otra cosa,

deseando que acabe y preparando lo que le vamos a contestar.

3) Comunicacién

Segun el personal es una habilidad para comunicar un mensaje a una 0 mas personas.

Al respecto indican que:

Docente de Estudios Sociales: “La informacion llega a tiempo.”

Docente de Prevocacional. “La comunicacion es poca o nula, nos damos cuenta en el
pasillo y se justifica diciendo que nos iba a decir.”

Docente de Inglés: “Seria mejor si todos nos comunicaramos.”

Docente de Historia. “La comunicacion siempre es algo que se puede mejorar.”

Secretario: “Tenemos buena comunicacion”

Segun Robbins (2008), la comunicacion es una transferencia y comprension de

significados.

Conclusiones sobre habilidades sociales:
Con respecto a las habilidades sociales, se debe mejorar la comunicacion, porque si todos tienen
muy claro lo que deben hacer entonces habra mas logro de objetivos.

La escucha activa es una habilidad que se mejora con la practica, pero es muy evidente
que al carecer de la actitud de su implementacion entonces no se conocen las necesidades de los

colaboradores.
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Equipos de Trabajo

1) Clima Organizacional

Segun los docentes el clima organizacional es como nos sentimos en la institucion y es
lo que permite trabajar con los demas.

Al respecto los docentes manifiestan que:

Docente de Prevocacional: “Promueve que haya una buena armonia entre todos.”

Docente de Espafiol: “Toma en cuenta las necesidades de todos.”

Docente de Inglés: “Se puede negociar con el jefe.”

Docente coordinador: “Promueve espacios de convivencia.”

Docente de Evaluacion: “Hay un clima de apoyo y buenas relaciones, siempre y cuando
uno cumpla con sus responsabilidades.”

Secretario: “Sabe como tener lo mejor para el Liceo.”

Docente de CAS: “Tenemos identidad con la institucion y hay motivacion del personal.”

Segun Pérez (2017), el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo, las cuales son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que
se desempefian en ese medio. Este tiene repercusiones en el comportamiento laboral y es una
variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el

comportamiento individual.

1) Gestion del Conocimiento

El personal indica que gestion del conocimiento es aplicar lo que se sabe de la mejor
forma.

Al respecto los docentes manifiestan que:

Secretario: “Conoce lo que hace, tiene experiencia.”

Docente coordinador: “Esta informado.”

Docente de Estudios Sociales: “Si una persona no hace bien las cosas se enoja pero si el
jefe le ensena creo que lo hard mejor.”

Docente de Estudios Matematicos: “Conoce los movimientos de la junta, es auxiliar de
las labores.”

Docente de Inglés: “Temerosa en ejercer la autoridad porque el personal tiene méas

experiencia laboral.”
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Docente CAS: “Hay un esfuerzo muy grande por hacer las cosas bien.”

Segun Arteche (2011), la gestion del conocimiento es un conjunto de procesos y
sistemas que permiten al capital intelectual de una organizacion incrementar de forma
significativa la gestion de su eficiencia en la resolucién de problemas, con el objetivo final de
agregar ventajas competitivas sostenibles en el tiempo.

2) Trabajo en equipo:

Segln los docentes el trabajo en equipo es realizar tareas para cumplir objetivos
propuestos, para que una institucion crezca se debe trabajar con los demas.

Con respecto al trabajo en equipo el personal indica que:

Docente de Inglés: “No todos tenemos la misma vision para trabajar en equipo.”

Docente de Historia: “Hay capacidad, a mi me gusta trabajar en equipo, la gran mayoria
es solidario pero también somos individuales.”

Docente coordinador: “Intentamos trabajar en equipo a pesar de las individualidades.”

Docente de Estudios Sociales: “Tendemos a ser egoistas con los materiales del
departamento.”

Docente de prevocacional: “En las reuniones no se toman acuerdos definitivos para
ejecutar, solamente se habla, nos encanta y nos apasiona cuando todos trabajamos por un mismo
fin.”

Docente de Matematicas: “Nuestro trabajo en equipo presiona a los demas
departamentos por el trabajo y calidad que nos caracteriza.”

Docente coordinador: “El jefe conoce a su equipo, porque los arma segun su eficiencia.”

Docente de Inglés: ““ La falta de sometimiento a la autoridad no permite el trabajo en
equipo.”

Segun Véasquez (2010). Trabajo en equipo es un conjunto armaénico donde se integran

diferentes funciones, capacidades y actividades desarrolladas por diferentes personas.

3) Responsabilidad
El personal define la responsabilidad como un habito muy importante para la

credibilidad de una persona.
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Con respecto a la responsabilidad el personal manifiesta que:

Docente prevocacional: “Es responsable porque cumple con todo aunque lo haga de
forma individual.”

Docente de Estudios Sociales: “Hay que ser autoritario porque solo asi funciona en el
Liceo.”

Docente de Espafol: “Aunque en el departamento hay dos bandos la coordinadora
cumple con todo.”

Docente de Matematicas: “Cada quien hace lo que le corresponde, asi no hay nadie quien
se monte.”

Docente de Inglés: “Es responsable en cuanto que todas las directrices se cumplan.”

Docente de CAS: “Hay compromiso en el trabajo.”

Segun Del Valle (2015), define que la responsabilidad es la disposicion para implicarse
en el trabajo, considerando la expresién de la competencia profesional y personal cuidando de
que el funcionamiento de los recursos humanos y materiales sea el adecuado.

Conclusiones sobre los equipos de trabajo:

» Los equipos de trabajo los organiza el directivo en el centro educativo de acuerdo con su
eficiencia.

« Eldirectivo es quien forma algunos equipos de trabajo para algunas actividades especificas.

» Los diferentes departamentos funcionan como equipos de trabajo para lograr los objetivos
propuestos del plan anual o actividades asignadas, pero en ocasiones termina haciendo todo
el trabajo el coordinador porque no confia en la capacidad de sus colaboradores o es muy
individual.

» Los coordinadores del consejo institucional son responsables en sus obligaciones porque

son elegidos previamente por el director.
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Interpretacion de datos

Tabla 13
Gestion
Planificacion Ejecucion Evaluacion
El director El director e El director

Esta condicionado por el
calendario escolar y se
limita a este.

No ejecuta, solo delega.

Los coordinadores

No evalua solo juzga.

Los coordinadores

Ejecutan diariamente lo o Es un juego de
Los coordinadores planificado y abordan sobrevivencia, gana o
Planifican para su equipo situaciones emergentes, de morir.
con relacion a lo la cotidianeidad
planteado al calendario institucional.
escolar con excepciones
Docentes Docentes e Docentes
Son excluidos de la Predomina laresistenciade e Los que hacen
planificacion ejecutar las  acciones contribuyen. Los que
institucional, su labor de propuestas, no hay claridad me dio hacen se quejan,
planificacién se limitaa la ni delimitaciéon de las y los que no hacen
realidad del aula siempre tareas asignadas. critican.
y cuando esta no se vea
interrumpida por Administrativos e Administrativos
actividades Cumplen con lo o Esradical.

extracurriculares.

Administrativos

Tienen acceso a la
informacién referente a la
planificacion tanto de los
coordinadores como del
director.

establecido en el manual de
puesto de Servicio Civil.

Fuente: Elaboracién propia,2019
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Tabla 14

Habilidades de Liderazgo

Directivas o gerenciales Cognitivas Sociales

El director El director El director

No es innovador, tiene Son limitados por que La comunicacién no
seguidores a partir del generalmente le es clara, hay
miedo. adjudica los problemas interferencia en los
Evita  confrontar las a los demas. canales de

situaciones.

Los coordinadores

Los equipos se desintegran,
falta conviccién, en
consecuencia asumen el rol
del director para afrontar
las situaciones conflictivas
de la institucion.

Docentes

Desconocen los
procedimientos en el
abordaje de conflictos
Administrativos

Son espectadores.

Fuente: Elaboracién propia,2019

Los coordinadores

Son inseguros al tomar
decisiones necesitan la
aprobacion del superior
para actuar.

Docentes

Carecen de habilidad es
de liderazgo cognitivas.
Administrativos
Carecen de habilidad es
de liderazgo cognitivas.

comunicacion.

Los coordinadores
Limitacion

Docentes
Una buena
comunicacion.

Administrativos
Comunican  cuando
tienen la informacion.



Tabla 15

Equipos de Trabajo
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Clima
organizacional

Gestion del
Conocimiento

Trabajo en equipo

Responsabilidad

e El director

Adecua el
ambiente escolar
para una buena
relacién,  busca
que el personal
aprenda aun mas,
tiene rasgos de
trabajo en equipo.

) Los
coordinadores
Se sienten en un

buen ambiente
laboral lo que
influye en

adherirse a un
grupo en algunos
casos.

e Docentes
Buscan adherirse
a un grupo que los
identifique.

e  Administrati
VOS

Se coordinan para
funcionar  acorde
con las normas de
la institucon.

o El director
Recibe una
capacitacion  por
parte del MEP.

. Los
coordinadores
Indagan para
gestionar su

conocimiento, y lo
comparten con sus
colaboradores,

para tener un
mejor desempefio.

° Docentes

Son mas
reservados  para
compartir el
conocimiento
porque esto
genera

compromiso y
mas trabajo.

o Administrati
VOS

Se adaptan a los
diferentes
equipos donde
pueden aportar sus
conocimientos.

o El director
No hay espacio para
equivocaciones,
todo es hacia la
excelencia.

o Los

coordinadores
Intentan generar el
trabajo equipo, se
distribuyen las tareas.

o Docentes
En los departamentos
hay tendencia a
delegar la
responsabilidad  en
el,no hay apertura.

o Coordinador
Algunos se resisten al
trabajo en equipo y
prefieren mantener su
rol docente, hay poca
participacion en los
comités, “Somos
como una familia ,
todos confiamos en
todos y sacamos la
tarea pase lo que pase,
somos los mismos de
siempre”

J El director
Es visto como una
persona
“sumamente
responsable” , es el
mensaje que
transmite y es bien
recibido  por el
cuerpo docente vy
administrativos.

° Los
Coordinadores
Todos
responsables.

son

. Docentes

La mayoria cumple
con la tarea basica,
otros no.

o Administrati
VOS

La totalidad cumple
con sus labores.
Analisis:

A partir  de la
informacion
recopilada y la
bibliografia se nota
que la
responsabilidad
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o Administrativ
os: se limitan a
cumplir con su rol y
en ocasiones no esta
bien definida las
funciones y esto
repercute en otros
departamentos.
Anélisis:

Algunos responden
a las demandas por
miedo a que si no
cumplen su rol en el
equipo seran
ridiculizados en
publico.

El rol del director no
siempre es tener “la
camiseta puesta”.

modelada por el
director es la que
genera la
responsabilidad de
los coordinadores,
los administrativo y
algunos docentes, es

importante
mencionar que esta
respuesta
corresponde a

diferentes factores
uno de ellos es por

el reto que
representa el
objetivo o la tarea
planteada ,0tros

responden con la
responsabilidad de
la tarea por miedo o
por no contradecir a
la autoridad, asi
como hay otros que
“ni se asoman”
quedando con efecto
contrario al modelo

del director.

Fuente: Elaboracion propia,2019



Anadlisis del cono invertido
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De acuerdo con el analisis realizado junto con el comité institucional, las caracteristicas

que necesitas mejorar la poblacion meta son la siguiente:

Tabla 16
Anélisis del cono invertido
Vector por  De qué manera se vive /se Teoria Acciones de
Evaluar muestra evidencia el vector mejora
Cumplen la tarea asignada, EI deseo de satisfacer Gestion del
Tele/ dependiendo de la afinidad necesidades puede ser conocimiento
Afiliacion con la tarea especifica. una fuerza de Autoconocimiento

Pertenencia

Hay pocas o0 nulas

iniciativas,  porque la
gestién no favorece.

Por falta de habilidades de
liderazgo en la innovacion.
La participacion se limita al
nivel de la informacion,
porque el director es quien
designa las funciones dentro

del grupo.

Algunos son lideres
designados por el director
otros son nombrados por el
MEP,

cumplen

aunque todos

con la tarea,
algunos se identifican mas

que otros en la realizacién

motivacion fuerte para
la  formacion  de
grupos.
Especificamente  las
necesidades de
seguridad, las sociales,
las de estima y la de la
realizacion personal de
algunos empleados
pueden ser satisfechas
hasta cierto grado
mediante su afiliacion
a los grupos.
“Sentirse que se es
parte de, favorece la

tarea por realiza, ya

que facilita la
superacion de
sentimientos de

agresion, hostilidad, e

Sentido de

pertenencia

Planificacion
Respeto

Autoconfianza



Comunicaci

Pertinenci

a

de la misma ya sea por el
sentido de pertenencia, o
por no quedar mal al jefe.

Las reuniones no estan

agendadas, pero cuando
estas emergen la mayoria
de los integrantes atienden
la convocatoria dejando de

lado las labores que estaban

haciendo.
Existe  intermitencia vy
ruidos, porque no todos

participan en las reuniones
por causa de conflicto de
horario o0 que surgen
choques o luchas de poder.
Las reuniones emergentes
desfavorecen en la

comunicacion, ya que no

todos  estan  en la
disponibilidad de
atenderlas, y carece de

socializacion con respecto a
los puntos tratados en la
reunion.

El trabajo es pertinente y se
limita a este.

La planificacion deficiente

genera impertinencia en el

indiferencia que se

presentan como
obstaculizadores  del
trabajo conjunto.”

(\Valverde, 1989, p.2)

“La comunicacion Comunicacién
interpersonal es el Asertiva.
medio de

comunicacion

,administrativo ~ mas

importante; en un dia

tipico mas de tres

cuartas partes de un

administrador se

producen en

interacciones frente a

frente.”

“A la vez que se Gestion del

armoniza el esfuerzo Tiempo
cooperativo, se Respeto
distribuyen
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Cooperacid

n

momento de la reunion por
gue no estan agendadas o
cuando se agenda no se
respeta los tiempos.

El director tiene un estilo de

liderazgo autocratico que

limita las iniciativas,
participacion  activa vy
dindmica de los

colaboradores.

Existe la  cooperacion
siempre y cuando tenga que

ver con rol del coordinador.

adecuadamente los
recursos humanos y
materiales, se
homologa un lenguaje
comun dentro de la
disparidad de
conocimientos

cientificos internos, y
se favorece la critica
constructiva, la
autocritica, la
interaccion grupal y la
organizacion”

(\Valverde, 1989, p. 2)
El equipo de trabajo es
una entidad organizada
y orientada hacia el
logro de wuna tarea
comun, constituida por
un namero reducido de
personas que adoptan
papeles y funciones, de
acuerdo con la
disponibilidad de
recursos y habilidades
para  conducir el
proceso  psico-social
del grupo dentro de un
ambiente de respeto y

confianza.

Trabajo en equipo

69
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El rol merece de un “Se define como la Resolucién de
Aprendizaje  aprendizaje constante, instrumentacion para problemas

efectivo y eficaz por la la transformacion de Gestion del

dindmica del centro una realidad Conocimiento.

educativo, las situaciones determinada,
emergentes se abordan de transformandose las
acuerdo a las herramientas personas en  ese
del individuo que este proceso.”
involucrado.
Se define como el
aumento de la
capacidad de accién

colectiva efectiva.

Fuente: Elaboracion propia, 2019

La investigacion en el Centro Educativo Liceo de Moravia analiza su cultura
organizacional, en donde se presenta la desmotivacién de los docentes en lo referente a la
realizacion de la tarea, a pesar de darse la responsabilidad y la cooperacién por parte de los
docentes de la institucion para con la tarea. Asimismo, la comunicacion se ve afectada en cuanto
a receptividad provocando apatia para la realizacion esta, sobre todo cuando es impuesta.

Por otra parte, la pertinencia y la pertenencia son fluctuantes y denota un aprendizaje
basado en el logro de objetivos carentes de significacion. También, dentro del clima
organizacional la “telé” (amor a la tarea), es negativa debido a, la presion y alta exigencia que
ejerce la gerencia sobre los docentes, lo que hace que la afiliacion sea debil y por ende se
comunican de forma poco asertiva, ademas esto afecta la cooperacion por parte de ciertos

docentes o docentes administrativos de la institucion.

Conclusiones generales

1) Se encuentra evidencia que el Centro Educativo del Liceo de Moravia es lider en la zona,

por lo que es necesario reforzar las habilidades de liderazgo en el personal. Es importante



2)

3)

4)

5)

6)
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mencionar que la personalidad del lider influye en gran medida en el desempefio social y

laboral de sus colaboradores, por tanto delimita las oportunidades de participacion en roles
de liderazgo.

El liderazgo institucional especificamente el directivo y su gestion influye en la
consecucion de objetivos, ya que su equipo de trabajo es quien ejecuta las propuestas
institucionales, guiandose con plan institucional el mismo fue confeccionado por cada
departamento y por el consejo institucional. Este plan tiene personas responsables de las
diferentes actividades, comités o programas que deben desarrollarse al final del curso
lectivo; sin embargo, el responsable o lider de la ejecucién no tiene desarrollada las
habilidades de liderazgo necesarias para guiar a un equipo de trabajo al éxito, y sucede que
las tareas se distribuyen de wuna forma no tan equitativa, porque se enfocan en el
cumplimiento de la tarea.

Promover en todo el personal administrativo y docente acciones de proactividad en su

desempefio profesional que le permita potencializar los equipos de trabajo al cual pertenece.

Los medios de comunicacion, entre la gestion de los miembros del liderazgo y el personal
colaborador en el trabajo de los equipos, deben mejorar a través de estrategias que se
adapten a las necesidades del liderazgo.

Es muy importante seguir propiciando un clima organizacional positivo, porque puede
potencializar las habilidades de liderazgo en mas miembros de la comunidad educativa para
gue no se limite a cierto tipo de personalidades con sus habilidades especificas.

El puesto de liderazgo no determina que la persona tenga todas las habilidades directivas,
sociales y cognitivas requeridas para ser un lider de un grupo de personas, lo que implica
esto es que como lider debe mantenerse en constante capacitacion para optimizar el

desempefio a nivel laboral y personal.
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AnNexos

Anexo 1: Preguntas de la entrevista al director

Guia de entrevista semiestructurada

La siguiente guia forma parte de la investigacién de Equipos de trabajo y las habilidades de liderazgo, el
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objetivo es: colectar informacién para una propuesta de “ Gestion Educativa con énfasis en liderazgo®.
Agradecemos de antemano su total sinceridad y le garantizamos que la informacion que nos brinde sera
exclusivamente utilizada con fines académicos.

Muchas Gracias

1) ¢Cuadl fue el objetivo principal qué le motivo a institucionalizar el grupo llamado “Comité
Institucional”?

2) ¢Por qué considera que cada integrante es el indicado para ocupar un puesto de trabajo
dentro del Comité Institucional? Refiérase a cada uno individualmente.

e Coordinacién académica

e Coordinacion de comité asesor de Evaluacion.
e Coordinacién Bachillerato Internacional.

e Coordinacién de Plan Nacional

e Coordinacion de Orientacion

e Coordinacién de auxiliares

e Subdirector

3) ¢Como define el trabajo que ha desarrollado el Comité Institucional?
4) ¢Como evaluaria la dltima gestién de cada uno de los integrantes del grupo Comité
Institucional?

e Coordinacién académica
« Coordinacion de comité asesor de Evaluacion.
« Coordinacion Bachillerato Internacional.
e Coordinacion de Plan Nacional
» Coordinacion de Orientacion
» Coordinacién de auxiliares
» Subdirector

5) ¢Ud. Conoce el tipo de personalidad que tiene cada uno de los integrantes del comité y como
esto influye en el liderazgo que ellos ejercen dentro del comité o en su con sus
colaboradores?
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Entrevista a docentes

Guia de entrevista semiestructurada

La siguiente guia forma parte de la investigacion de Equipos de trabajo y las habilidades
de liderazgo, el objetivo es: colectar informacion para una propuesta de “ Gestion Educativa
con énfasis en liderazgo®.

Agradecemos de antemano su total sinceridad y le garantizamos que la informacion que
nos brinde sera exclusivamente utilizada con fines académicos.

Muchas Gracias

1. Refiérase a la gestion y principales cualidades de su jefe

2. Refiérase a las principales cualidades del coordinador y su gestion.

3. Describa como es su labor en el centro educativo.

4. Relate desde su percepcion las fortalezas y debilidades que visualiza en su equipo de

trabajo y / o departamento.
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Cuestionario de autoevaluacion (Blake & Mouton)

A continuacién, se muestra una lista de afirmaciones sobre el comportamiento de
liderazgo. Lea cada una cuidadosamente, y luego, utilizando la siguiente escala, decida la
medida en que se aplica a usted. Para obtener los mejores resultados, responda lo mas
sinceramente posible.

NUNCA AVECES SIEMPRE
0 1 2 3 4 5

1 Animo ami equipo a participar cuando se trata de tomar de decisiones y trato de
poner en préactica sus ideas y sugerencias.

2 Nada es mas importante que lograr una meta o tarea.

3 Controlo de cerca la planificacion para asegurar que una tarea o0 proyecto se

completara en el tiempo.

4 Disfruto entrenando gente en tareas y/o procedimientos nuevos.

5 Mientras mas dificil una tarea, mas me gusta.

6 Animo a mis empleados a ser creativos en su trabajo.

7 Alver unatarea compleja me aseguro de que cada detalle sea explicado hasta el
final

8  Meresulta facil llevar a cabo varias tareas complicadas a la vez.

9  Disfruto de la lectura de articulos, libros y revistas con informacion sobre

liderazgo y psicologia; y luego lo pongo en préctica.

10 Al corregir errores, no me preocupo si se pone en peligro la relacion.
11 Gestiono mi tiempo de manera muy eficiente.
12 Me gusta explicar las complejidades y los detalles de una tarea o proyecto

complejo a mis empleados.

13 Es una habilidad nata en mi fragmentar los proyectos grandes en tareas
pequefias y manejables.

14 Nada es mas importante que construir un gran equipo.

15 Me gusta analizar los problemas.

16 Honro los limites de otras personas.

17 Con frecuencia aconsejo a mis empleados para mejorar su rendimiento o

comportamiento.
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18 Disfruto la lectura de articulos, libros y revistas especializadas sobre mi

profesion y la posterior aplicacion de los nuevos conceptos aprendidos

Test de las 16 personalidades

El test se completa en linea , en el siguiente link: www.16 personalidades.com
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San José, 16 de julio de 2019

Sefiores

Division de Educacion para el Trabajo

Maestria en Gestiéon Educativa con énfasis en Liderazgo
Centro de Investigacion y Docencia en Educacion
Universidad Nacional

Asunto: Revision filologica

Estimados senores:

Les comunico que las estudiantes Lesly Ramirez Pefa, céd.: 800730550 y Maria Gorethy
Morales Valverde, céd.: 113350404 sometieron a revision filologica la tesis Gestion de
equipos de trabajo para el fortalecimiento de las habilidades de liderazgo en el
personal del Liceo de Moravia Circuito 05 de la provincia de San José, para optar
por el grado de Maestria.

Se considera que el trabajo escrito se encuentra listo para reproducir los ejemplares de
investigacion.

i .Wera Campos
Carné Nt: 033363



78
Referencias Bibliogréaficas

Acevedo Borrego, A., Linares Barrantes, C., & Cachay Boza, O. (enero-julio 2010).
Herramienta para superar el dilema gerencial: Toma de decisiones o resolucion de
problemas. Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/816/81619989003.pdf

Alcover, C. M. (2014). Trabajando juntos: Fundamentos de los equipos de trabajo y del trabajo
en equipo. Psicosociologia do Trabalho e das Organizacoes. Principios e Practicas.
Recuperado de https://www.researchgate.net/profile/Carlos-
Maria_Alcover/publication/261338823 Pessoas_tarefas_processos_e_resultados_Prin
cipios_das_equipas_de_trabalho_e do_trabalho_em_equipa/links/54e234cfOcf2c3e7d
2d314ed/Pessoas-tarefas-processos-e-resultados-Principios-das-equipas-de-trabalho-
e-do-trabalho-em-equipa.pdf

Alcover, C. M., Gil , F., & Peir6, J. M. (2005). Work team effectivenesss in organizational
contexts: Recent researchand aplications in Spain and Portugal. Journal of Managerial
Psychology Recuperado de https://doi.org/10.1108/02683940510589000

Argudin, Y. (2015). Educacion basada en competencias

Arteche, M. R. (2011). Retos y alternativas de la gestion del conocimiento (GC) como
propuesta para la colaboracién en organizaciones inteligentes Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/3421/342130836007.pdf

Bolivar, A. (2011). Aprender a liderar lideres. Competencias para un liderazgo directivo que
promueva el liderazgo docente. Recuperado de
https://www.raco.cat/index.php/educar/article/view/248536

Botero Chicaz, C. A. (2009). Cinco tendencias de la gestién educativa. Recuperado de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2966304

Bossidy, L., Charan, R., y Burck, C. (2011). Ejecucion: La disciplina de hacer las cosas. Casa
al azar.

Carr, W., Benedito, V., Bravo, J. A., & Kemmis, S. (1988). Teoria critica de la ensefianza: la
investigacion-accion en la formacion del profesorado. Ediciones Martinez Roca.

Casassus, J. (2008). Problemas de la gestion educativa en Ameérica Latina: la tension entre los
paradigmas de tipo A y el tipo B. Recuperado de
http://www.rbep.inep.gov.br/index.php/emaberto/article/viewFile/2167/2136

Castarier, M., Balcells, M. C., & Aza, E. T. (1995). La interdisciplinariedad en la Educacion
Secundaria Obligatoria: propuestas tedrico-practicas. (\Vol. 109). Inde.

Contreras, F. (2008). LIDERAZGO: PERSPECTIVAS DE DESARROLLO E
INVESTIGACION. International Journal of Psychological Research. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/2990/299023508008.pdf


https://www.researchgate.net/profile/Carlos-Maria_Alcover/publication/261338823_Pessoas_tarefas_processos_e_resultados_Principios_das_equipas_de_trabalho_e_do_trabalho_em_equipa/links/54e234cf0cf2c3e7d2d314ed/Pessoas-tarefas-processos-e-resultados-Principios-das-equipas-de-trabalho-e-do-trabalho-em-equipa.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Carlos-Maria_Alcover/publication/261338823_Pessoas_tarefas_processos_e_resultados_Principios_das_equipas_de_trabalho_e_do_trabalho_em_equipa/links/54e234cf0cf2c3e7d2d314ed/Pessoas-tarefas-processos-e-resultados-Principios-das-equipas-de-trabalho-e-do-trabalho-em-equipa.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Carlos-Maria_Alcover/publication/261338823_Pessoas_tarefas_processos_e_resultados_Principios_das_equipas_de_trabalho_e_do_trabalho_em_equipa/links/54e234cf0cf2c3e7d2d314ed/Pessoas-tarefas-processos-e-resultados-Principios-das-equipas-de-trabalho-e-do-trabalho-em-equipa.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Carlos-Maria_Alcover/publication/261338823_Pessoas_tarefas_processos_e_resultados_Principios_das_equipas_de_trabalho_e_do_trabalho_em_equipa/links/54e234cf0cf2c3e7d2d314ed/Pessoas-tarefas-processos-e-resultados-Principios-das-equipas-de-trabalho-e-do-trabalho-em-equipa.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Carlos-Maria_Alcover/publication/261338823_Pessoas_tarefas_processos_e_resultados_Principios_das_equipas_de_trabalho_e_do_trabalho_em_equipa/links/54e234cf0cf2c3e7d2d314ed/Pessoas-tarefas-processos-e-resultados-Principios-das-equipas-de-trabalho-e-do-trabalho-em-equipa.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/3421/342130836007.pdf
https://www.raco.cat/index.php/educar/article/view/248536
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=2966304
http://www.rbep.inep.gov.br/index.php/emaberto/article/viewFile/2167/2136
https://www.redalyc.org/pdf/2990/299023508008.pdf

79

Costa Rica. (2002). Estatuto del Servicio Civil. Recuperado de
https://www.csv.go.cr/documents/10179/19830/Estatuto+del+Servicio+Civil.pdf/4f84
ch6f-0a76-43fb-99f9-7132624ee68a

Costa Rica. (2014). Documentos Institucionales: Caracterizacion del Liceo de Moravia,
elaboracién del Liceo.

Cuadra Peralta, A, y Veloso Besio, C. (2007). Liderazgo, Clima y Satisfaccion Laboral en las
Organizaciones. Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/650/65027764004.pdf

Chacon M., L. (2014). Gestion educativa del siglo XXI: bajo el paradigma emergente de la
complejidad. Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/737/73735396006.pdf

Chiavenato, I. (2009). Administracién de los Recursos Humanos. México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracién de Recursos Humanos. Colombia: Mc Graw Hill.

Diaz Granados, D., Salas, E. (2008). Temas emergentes y conclusiones en la investigacion
acerca de los equipos y el trabajo de equipo. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/1471/147117608001.pdf

Diaz-Bravo, L., Torruco-Garcia, U., Martinez-Hernandez, M., Varela-Ruiz, M. (2013). La
entrevista, recurso flexible y dindamico. Investigacion en educacion médica, 2(7), 162-
167.

Estrada, M. R. (2015). Liderazgo: desarrollo de habilidades directivas (Vol. 6). Editorial El
Manual Moderno.

Fabregat, E. H. LAS INSTITUCIONES PUBLICAS: UN ESPACIO DE TRABAJO EN
EQUIPO.

Frias Guzman, M., Haro Aguila, Y., Artiles Olivera, . (2017). Las habilidades cognitivas en
el profesional de la Informacion desde la perspectiva de proyectos y asociaciones

internacionales. Recuperado de
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0187-
358X2017000100201

Galatro, J. (2017). La epistemofobia organizacional: un obstaculo para el aprendizaje, el
desempefio 'y el bienestar de las  personas. Recuperado  de
http://revistas.ufasta.edu.ar/index.php/initinere/article/view/101

Ganga, F., Navarrete, E. (2013). Enfoques asociados al liderazgo eficaz para la
organizacion. Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/336/33626721007.pdf


https://www.csv.go.cr/documents/10179/19830/Estatuto+del+Servicio+Civil.pdf/4f84cb6f-0a76-43fb-99f9-7132624ee68a
https://www.csv.go.cr/documents/10179/19830/Estatuto+del+Servicio+Civil.pdf/4f84cb6f-0a76-43fb-99f9-7132624ee68a
https://www.redalyc.org/pdf/650/65027764004.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/737/73735396006.pdf
https://www.redalyc.org/pdf/1471/147117608001.pdf
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0187-358X2017000100201
http://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0187-358X2017000100201
http://revistas.ufasta.edu.ar/index.php/initinere/article/view/101
https://www.redalyc.org/pdf/336/33626721007.pdf

80

Garbanzo Vargas, G., Orozco Delgado, V. (2010). Liderazgo para una gestion moderna de

procesos educativos. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/440/44013961001.pdf

Garcia, M, Garcia, M Camparros, E (2017). Ser dos en el aula: las parejas pedagdgicas como
estrategia de co-ensefianza inclusiva en una experiencia de formacion inicial del
profesorado de secundaria. Recuperado de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6060635

Gatti, B. A. (2005). Habilidades cognitivas y competencias sociales. Enunciacion, 10(1), 123-
132

Gibson, J. L., Donnelly, J. H., Ivancevich, J. M., Konopaske, R. (2006). Organizaciones:
comportamiento, estructura, procesos. McGraw-Hill.

Gonzalez Roma,V.(2008). Innovacion en los equipos de trabajo. Revista Papeles del Psicologo.
Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/778/77829105.pdf

Gonzélez, Y. P. (2015). La planificacién empresarial: un acercamiento conceptual. Recuperado
de
http://revistas.ucr.ac.cr/index.php/gestedu/article/view/2146

GRAFFE, G. J. (2002). Gestion educativa para la transformacion de la escuela. Revista de
Pedagogia.  Recuperado  de  http://www.scielo.org.ve/scielo.php?pid=S0798-
97922002000300007&script=sci_arttext&ting=pt

Hayes, Nicky. (2002). Direccion de equipos de trabajo. Madrid: Editorial Thompson.

Herndndez Carrera, R. M. (2014). La investigacion cualitativa a través de entrevistas: su
analisis mediante la teoria fundamentada. Recuperado de
https://idus.us.es/xmlui/bitstream/handle/11441/36261/La%20investigacion%20cualit
ativa%20a%20traves%20de%20entrevistas.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Hernandez Sampieri, R., Fernandez Collado, C., & Baptista Lucio, P. (2010). Metodologia de
la investigacion Recuperado de
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/38911499/Sampieri.pdf?respons
e-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSampieri.pdf&X-Amz-
Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-
Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-
1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T022943Z&X-Amz-
Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-
Signature=a30aa2c9ad6de51ff5680720e3cfecch51b57a34¢7281b6a014a06665280a7¢c
1


https://www.redalyc.org/pdf/440/44013961001.pdf
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6060635
https://www.redalyc.org/pdf/778/77829105.pdf
http://revistas.ucr.ac.cr/index.php/gestedu/article/view/2146
http://www.scielo.org.ve/scielo.php?pid=S0798-97922002000300007&script=sci_arttext&tlng=pt
http://www.scielo.org.ve/scielo.php?pid=S0798-97922002000300007&script=sci_arttext&tlng=pt
https://idus.us.es/xmlui/bitstream/handle/11441/36261/La%20investigacion%20cualitativa%20a%20traves%20de%20entrevistas.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://idus.us.es/xmlui/bitstream/handle/11441/36261/La%20investigacion%20cualitativa%20a%20traves%20de%20entrevistas.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/38911499/Sampieri.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSampieri.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T022943Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=a30aa2c9ad6de51ff5680720e3cfeccb51b57a34c7281b6a014a06665280a7c1
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/38911499/Sampieri.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSampieri.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T022943Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=a30aa2c9ad6de51ff5680720e3cfeccb51b57a34c7281b6a014a06665280a7c1
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/38911499/Sampieri.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSampieri.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T022943Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=a30aa2c9ad6de51ff5680720e3cfeccb51b57a34c7281b6a014a06665280a7c1
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/38911499/Sampieri.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSampieri.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T022943Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=a30aa2c9ad6de51ff5680720e3cfeccb51b57a34c7281b6a014a06665280a7c1
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/38911499/Sampieri.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSampieri.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T022943Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=a30aa2c9ad6de51ff5680720e3cfeccb51b57a34c7281b6a014a06665280a7c1
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/38911499/Sampieri.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSampieri.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T022943Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=a30aa2c9ad6de51ff5680720e3cfeccb51b57a34c7281b6a014a06665280a7c1
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/38911499/Sampieri.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSampieri.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T022943Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=a30aa2c9ad6de51ff5680720e3cfeccb51b57a34c7281b6a014a06665280a7c1
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/38911499/Sampieri.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DSampieri.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T022943Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=a30aa2c9ad6de51ff5680720e3cfeccb51b57a34c7281b6a014a06665280a7c1

81

Lapponi, S. F. (2013). Resolucién de conflictos en la escuela: una herramienta para la cultura

de paz y la convivencia. Contextos  Educativos. Recuperado de
https://publicaciones.unirioja.es/ojs/index.php/contextos/article/view/466

Lenoir, Y. (2013). Interdisciplinariedad en educacion: una sintesis de sus especificidades y
actualizacion. Recuperado de
http://revistas.unam.mx/index.php/inter/article/view/46514

Loaiza, C., Pirela, L. (2015). Liderazgo en organizaciones venezolanas. Recuperado de
https://www.redalyc.org/pdf/290/29036968009.pdf

Lopez E, Carmen (2017). Hacia la innovacion en la gestion y docencia en las asignaturas del
practicum del MUPES (Master Universitario En Profesor De Educacién Secundaria
Obligatoria, Bachillerato, Formacion Profesional y Ensefianzas de ldiomas).

Lépez Martinez, E. (2013). La importancia del liderazgo en las organizaciones.

Lépez Yéfiez, J., Garcia Jiménez, E., Oliva Rodriguez, N., Moreta Jurado, B., y Bellerin,
A. (2014). El liderazgo escolar a traves del analisis de la actividad diaria de los
directores. Recuperado de
https://idus.us.es/xmlui/bitstream/handle/11441/34589/EI_liderazgo_escolar_a_traves
_del_analisis_de_la_actividad.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Malpica, R., Rossell, R., Hoffmann, I. (2014). Equipos de trabajo de alto desempefio.
Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/2190/219040849005.pdf

Manes, J. M. (2014). Gestion estratégica para instituciones educativas. Ediciones Granica SA.

Martin Linares, Xiomara, Segredo Pérez, Alina Maria, & Perdomo Victoria, Irene. (2013).
Capital humano, gestion académica y desarrollo organizacional. Recuperado de
http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S0864-
21412013000300014&script=sci_arttext&ting=pt

Martinez Avila, M., Hernandez Silva, M., & Gémora Miranda, J. Y. (2016). Modelo de
competencias directivas en escenarios globales para las instituciones de educacion
superior. Recuperado de https://www.redalyc.org/pdf/4981/498153966017.pdf

Northouse, P. G. (2014). Introduction to leadership: Concepts and practice. Sage.

Palma de Arraga, L. (1998). Fortalecimiento de la capacidad interdisciplinaria en educacion
ambiental. Revista Iberoamericana De Educacion, 16, 65-99.

Pérez, C. G., Mar, R. H., & Moreno, E. C. Modelos de gestion como modelos de innovacion
organizacional.


https://publicaciones.unirioja.es/ojs/index.php/contextos/article/view/466
http://revistas.unam.mx/index.php/inter/article/view/46514
https://www.redalyc.org/pdf/290/29036968009.pdf
https://idus.us.es/xmlui/bitstream/handle/11441/34589/El_liderazgo_escolar_a_traves_del_analisis_de_la_actividad.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://idus.us.es/xmlui/bitstream/handle/11441/34589/El_liderazgo_escolar_a_traves_del_analisis_de_la_actividad.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.redalyc.org/pdf/2190/219040849005.pdf
http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S0864-21412013000300014&script=sci_arttext&tlng=pt
http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S0864-21412013000300014&script=sci_arttext&tlng=pt
https://www.redalyc.org/pdf/4981/498153966017.pdf

82
Pichon-Riviere, E. (1989). Técnica de observacion de grupos operativos. Revista llusion
Grupal, 2.

Reddin, WJ (1977). Una integracion de tipologias de comportamiento lider. Grupo y
Organizaciéon de Estudios , 2(3), 282-295.

Rico, R., Alcover de la Hera, C. M., & Tabernero, C. (2010). Efectividad de los equipos de
trabajo: Una revision de la tltima década de investigacion (1999-2009). Recuperado de
http://scielo.isciii.es/scielo.php?pid=S1576-
59622010000100004&script=sci_arttext&ting=pt

Robbins, S. P. (2004). Comportamiento organizacional. México ,Pearson Educacion.
Roca, E. (2014). Cémo mejorar tus habilidades sociales. ACDE.

Salvador, M., De la Fuente, M., Alvarez, J. (2015). Las habilidades sociales en directores de
centros escolares. European journal of education and psychology, 2(3).

Serrate-Alfonso, A., Portuondo-Velez, A. L., Sanchez-Puigbert, N., Suarez-Ojeda, R. (2014).
Evaluacion de la cultura organizacional y su incidencia en la efectividad grupal.
Recuperado de http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S1815-
59362014000100002&script=sci_arttext&tlng=en

Solano, A. C., Perugini, A., Benatuil, M. L., Nader, D., & Solano, M. C. (2007). Teoria y
evaluacion del liderazgo. Recuperado de
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL _capl pagl a
26.pdf?response-content-
disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_capl pagl a 26.pdf&X-Amz-
Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-
Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-
1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-
Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-
Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22¢c435862f8660caa7ddfcfo788b6cchb51
1d

Solano, A. C., Benautil, D. (2007). Estilos de liderazgo, inteligencia y conocimiento
tactico. Anales  de  Psicologia/Annals  of  Psychology, Recuperado  de
https://revistas.um.es/analesps/article/view/22401

Torrelles Nadal, C., Coiduras Rodriguez, J. L., Isus, S., Carrera, X., Paris Mafias, G., & Cela,
J. M. (2011). Competencia de trabajo en equipo: definicion vy
categorizacion. Profesorado: revista de curriculum y formacion del profesorado, 2011,
vol. 15, num. 3, p. 329-344.


http://scielo.isciii.es/scielo.php?pid=S1576-59622010000100004&script=sci_arttext&tlng=pt
http://scielo.isciii.es/scielo.php?pid=S1576-59622010000100004&script=sci_arttext&tlng=pt
http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S1815-59362014000100002&script=sci_arttext&tlng=en
http://scielo.sld.cu/scielo.php?pid=S1815-59362014000100002&script=sci_arttext&tlng=en
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL_cap1_pag1_a_26.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_cap1_pag1_a_26.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22c435862f8660caa7ddfcf9788b6ccbb511d
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL_cap1_pag1_a_26.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_cap1_pag1_a_26.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22c435862f8660caa7ddfcf9788b6ccbb511d
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL_cap1_pag1_a_26.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_cap1_pag1_a_26.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22c435862f8660caa7ddfcf9788b6ccbb511d
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL_cap1_pag1_a_26.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_cap1_pag1_a_26.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22c435862f8660caa7ddfcf9788b6ccbb511d
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL_cap1_pag1_a_26.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_cap1_pag1_a_26.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22c435862f8660caa7ddfcf9788b6ccbb511d
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL_cap1_pag1_a_26.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_cap1_pag1_a_26.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22c435862f8660caa7ddfcf9788b6ccbb511d
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL_cap1_pag1_a_26.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_cap1_pag1_a_26.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22c435862f8660caa7ddfcf9788b6ccbb511d
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL_cap1_pag1_a_26.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_cap1_pag1_a_26.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22c435862f8660caa7ddfcf9788b6ccbb511d
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/33492541/TYEL_cap1_pag1_a_26.pdf?response-content-disposition=inline%3B%20filename%3DTYEL_cap1_pag1_a_26.pdf&X-Amz-Algorithm=AWS4-HMAC-SHA256&X-Amz-Credential=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A%2F20190720%2Fus-east-1%2Fs3%2Faws4_request&X-Amz-Date=20190720T032655Z&X-Amz-Expires=3600&X-Amz-SignedHeaders=host&X-Amz-Signature=81d74d5a8dfc8731231d0c906cd22c435862f8660caa7ddfcf9788b6ccbb511d
https://revistas.um.es/analesps/article/view/22401

83

Uribe Bricefio, M, (2010). Profesionalizar la direccién escolar potenciando el liderazgo: una

clave ineludible en la mejora escolar. Desarrollo de perfiles de competencias directivas

en el sistema educativo chileno. Recuperado de
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3693173

Valverde, L., Ayala, N., Pascua, M., Fandifio, D. (1989). El trabajo en equipo y su
operatividad. Recuperado de http://www.ts.ucr.ac.cr/binarios/pela/pl-000381.pdf


https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=3693173
http://www.ts.ucr.ac.cr/binarios/pela/pl-000381.pdf

Proyecto La Magia de la comunicacion en el Liderazgo

x+*+

. #




indice de Contenido

Descripcion

Objetivo General

Objetivos especificos

Procesos de la direccidn de proyecto

A. Gestion de Integracion de Proyecto

© oo b~ b W

B. Gestidn del alcance del proyecto

C. Gestion del tiempo del proyecto

D. Gestion de costos del Proyecto:

E. Gestién de la Calidad

F. Gestion de los recursos humanos

G. Gestion de las comunicaciones

H. Gestidon de riesgos.

I.  Gestion de adquisiciones

J. Gestién de los interesados.

Validacion del proyecto

Referencias Bibliogréaficas

Anexos

12
13
13
14
14
15
15
17
18
25
34
35



LA MAGIA DE COMUNICAR EN EL LIDERAZGO.

Descripcion

El proyecto “La magia de la comunicacion en el liderazgo” tiene origen en la
investigacion “Gestion de equipos de trabajo para el fortalecimiento de habilidades de liderazgo
en el personal del consejo institucional del Liceo de Moravia “. En esta investigacion se detecto
fortalezas en cuanto a procesos de gestion de los equipos, ya que los proyectos se ejecutan
constantemente con éxito, sin embargo, en estos proyectos la participacion del cuerpo docente
es minima con respecto al personal del consejo institucional.

Se manifiesta por parte del cuerpo docente que las lineas de comunicacion son siempre
las mismas para todas las personas y que en ocasiones no llega el mensaje claro, o hacen caso
omiso de las comunicaciones. (demasiados correos electronicos).

Los coordinadores de nivel y las personas del consejo institucional manifiestan que
desean que el directivo confie en ellos, que les permita desarrollar iniciativas propias y no
solamente los proyectos gestados desde la cabeza del directivo.

Es por esto que surge la necesidad de mejorar en el area de comunicacion, dando origen
asi al proyecto “La magia de la comunicacion en el liderazgo” en el cual se pretende
desarrollar el tema de la comunicacién como habilidad social indispensable en el Liderazgo.

A continuacion se describe a grandes rasgos los principales contenidos de cada modulo.

El proyecto «L.a magia de la comunicacion en el liderazgo” esta conformado por
4 mddulos llamados:

e Modulo I Conociéndome
o Mddulo Il Comunicar para el futuro
« Mddulo 11l Gente que suma

« Mddulo 1V La mejor version de ti para gerenciar.

Modulo I Conociéndome: En este primer taller se pretende a través de actividades
especificas reconocer las fortalezas y oportunidades de crecimiento en cuanto al

autoconocimiento que posee el personal del consejo institucional. Y a partir de esta informacién

profundizar en el estilo de comunicacién que predomina en las relaciones laborales del centro
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La concientizacion acerca de la relacion del ser humano con el entorno y otros miembros
permite mejorar la calidad de las comunicaciones y por ende de sus relaciones.

Modulo 11 Comunicar para el futuro En el segundo taller se pretende sensibilizar a
las personas en cuanto a la habilidad social de la escucha activa, su importancia y el impacto
positivo que estas tiene al dar la oportunidad a los colaboradores y a si mismos de expresar lo
que se piensa y siente.

Conocerse a si mismo y conocer quien esta al lado permite la oportunidad de crecer
exponencialmente.

Madulo 111 Gente que suma: El Objetivo de este taller es fomentar el trabajo en equipo
, desarrollando mejores practicas de comunicacion y que se promueva un mayor sentido de
pertenencia en la institucién , esto se lograra a través de un campamento ,donde las personas
participantes realizaran actividades de liderazgo y comunicacion, trabajo en equipo, relaciones
interpersonales.

Mdédulo IV La mejor version de ti para gerenciar. Este taller es para compartir y
reflexionar acerca de la importancia de las habilidades sociales en puestos de liderazgos, y como
estas influyen en las relaciones interpersonales en consecuencia en el clima organizacional.

Al practicar las habilidades sociales tales como la integridad, la escucha activa,

comunicacion se esta cumpliendo el objetivo del taller potencializar al personal en liderazgo.

Objetivos
Objetivo General
Potencializar la habilidad social “comunicacion” en el grupo de coordinadores
institucionales del Liceo de Moravia, para la mejora de los puestos de Liderazgo
Objetivos especificos:
1. Capacitar al personal docente y administrativo del Liceo de Moravia en la
habilidades sociales para la mejora de los puestos de Liderazgo
2. Desarrollar las habilidades sociales en el liderazgo por medio de talleres que
permitan potencializar el talento humano.
3. Valorar los alcances del proyecto a través del planteamiento de mejoras en el
liderazgo institucional.
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Justificacion

Este proyecto tiene origen en la investigacion de las autoras “ Gestion de Equipos de
Trabajo para el fortalecimiento de habilidades de Liderazgo” donde se conocié acerca de la
gestion de equipos de trabajo en el Liceo de Moravia ademas se profundizo en las habilidades
de liderazgo mostradas por los miembros del consejo institucional y los diferentes
coordinadores  al finalizar la investigacion se detectdé principalmente la necesidad de
optimizar el area de comunicacion en dicha gestion.

Es importante que los equipos de trabajo estén en constante evaluacion, para asi detectar
las buenas préacticas y las oportunidades de mejora, optimizar los recursos y brindar los espacios
de potencializacion del capital humano, en este caso en entornos educativos a nivel pablico. Es
por esto que el proyecto esta dirigido al personal que esta en puestos de liderazgo en el centro
educativo Liceo de Moravia ya que a partir de una investigacion se evalla la gestion y se
propone este proyecto para su mejora.

En las organizaciones se requiere claridad en las lineas de comunicacion, estilos y
recursos para que éstas sean optimizadas. Es sabido que la comunicacion es un proceso que se
da entre las personas que interactian de manera individual o en grupos y que pretenden
comunicar una idea 0 un sentimiento con respecto a algo que es su interés y por lo cual estan
trabajando y pueden aportar desde la experiencia individual.

La comunicacién va mas alla que una simple transferencia de informacion, ya que esta
requiere e involucrada la escucha activa un espacio seguro donde se sientan valorados y hagan
su maximo aporte al equipo y a la institucion.

Los beneficiados directos son las personas miembros de Consejo Institucional y los
diferentes coordinadores del Liceo de Moravia, este beneficio se da tanto a nivel profesional
como personal. Contribuyendo a los espacios donde la persona se desenvuelva tal es el caso de
espacios de trabajo, espacios de interaccién social y familia.

Al ser un proyecto formado por talleres vivenciales se facilita la comprension, aplicacion
y reflexion de la importancia de ser buenos comunicadores, su influencia a nivel personal y
grupal en las organizaciones.

El conocimiento de los elementos que intervienen en la comunicacion asertiva
la identificacion los diferentes estilos de comunicacion y el como estos se adaptan a la
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entre el lider y sus colaboradores el beneficio de estos y los demés actores de la comunidad
educativa.

En la organizacion escolar, la comunicacion eficaz es crucial para el éxito, pues siempre
hay que comunicar informacion a los compafieros y comparieras sobre la naturaleza de su
trabajo, actuacion, conflictos y procedimientos, que desde los distintos grupos e individuos que

los forman, pueden coordinarse. ( J. A. 2009,p.145).

Innovacion

El tema de innovacion es recurrente en la actualidad, hace referencia a generar cambios
gue impacten en los bienes y servicios, haciendo que éstos sean optimizados en cuanto a calidad,
rendimiento. EI Cambio que representa una innovacion puede ocurrir tanto en la estructura
social; como en la gestion pablica, en la elaboracién de un producto o en la organizacion de una
empresa, entre otros ( Schnarch ,2017 p.174).

Este proyecto consiste en convertir a un coordinador en un lider educativo, proponemos
algo mas que un coordinador asignado y que no solo asuma su rol con excelencia sino que
también contagie a su equipo de trabajo, transformando a su vez a sus colaboradores. Esto lo
lograremos a través de la “La Magia de la comunicacion en el liderazgo”.

El autor menciona que a medida que el mundo produce informacion con mayor rapidez
y nuestra aptitud para transmitir y comunicar informacion aumenta a un ritmo acelerado, es
necesario que los lideres sean capaces de absorber y utilizar esa informacién para mejor
comprender el mundo y liderar con mayor conocimiento de causa.(Hesselbein,2006,p.251)

El liderazgo tiene mas que ver con actitudes que con puestos, sin embargo
tradicionalmente se ha concebido que los roles de liderazgo tiene que ver con dar instrucciones
y esto no es asi. Las habilidades sociales de liderazgo como la comunicacion y la escucha activa,
son habilidades que marcan la diferencia en los entornos educativos haciendo de la persona que
los posee un elemento competente para las organizaciones y en este caso los centros educativos.

El proyecto es creativo en cuanto la formacion se realiza de una forma practica a través
de actividades que fomentan el autoconocimiento. El aprendizaje de los Lideres se adquiere a

través del autoconocimiento promoviendo asi la significancia del mismo.
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En esta era el mundo produce informacion con muchisima rapidez, para Hesselbein,
(2006) “‘es necesario que los lideres sean capaces de absorber y utilizar esa informacion para
mejor comprender el mundo y liderar con mayor conocimiento de causa. (p.251).

La creatividad e innovacion en accion permiten generar el emprendimiento en cualquier
area, debido que no solo se imaginan cosas nuevas, si no las, abarca una serie de procesos para

alcanzar los objetivos de cualquier proyecto.

Emprendimiento

El emprendimiento desde la perspectiva social abre un mundo nuevo en la exploracion
de nuevas oportunidades en el mundo laboral.

El emprendedor puede tener una gran idea empresarial, pero ha considerado los
consumidores o usuarios y sus habitos, es decir, cbmo por qué lo hacen, comportamiento de
compra en dénde compran, distribucion como buscan y se enteran de las soluciones a sus nuevas
y cambiantes insatisfacciones, comunicacién y como se pueden personalizar soluciones,
producto o servicio; lo mas seguro es que su emprendimiento naufrague.( Schnarch,2014, p16).

El proyecto “La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo” tiene como objetivo
capacitar al personal que esta en puestos de liderazgo para que tenga una mejora continua con
la comunicacion organizacional, dentro de una organizacion es necesaria la misma para que
exista una potencializacion de equipos de trabajo.

La cultura emprendedora promueve la competitividad, la productividad y las mejoras
practicas entre las distintas empresas que deben competir en calidad y precios, generando mas
y mejores productos o servicios, con el consecuente beneficio para los consumidores y usuarios.

(Poveda,2019, p.23) , emprender solo por dinero no es lo mas conveniente debido que el mejor

motivo para emprender es que a través del proyecto otras personas se beneficien .




Procesos de la direccion de proyecto

La accidn de dirigir un proyecto presenta varias generalidades tales como: conocer los
requisitos, identificar necesidades, diagnosticar el entorno, definir los participantes y motivarlos
con la propuesta, escuchar necesidades emergentes, prever posibles riesgos y desde luego tener
a mano un plan b. Todas estas acciones y otras son parte de la los procesos en la direccion de
proyectos.

Establecer buenas lineas de comunicacion, mantener la energia suficiente fluyendo, son
de naturaleza en la direccion de proyectos. En esta misma linea se establecen, el alcance, la
calidad, el cronograma, el presupuesto y los recursos.

Para la realizacion de un proyecto es necesario conocer y entender todos y cada uno de
los procesos anteriores para que su direccion sea ordenada, coherente y con objetivos claros
optimizando al maximo los recursos.

Segun la PMBOOK GUIDE, la direccion de proyecto “es una tarea integradora que
requiere que cada proceso del producto y del proyecto esté alineado y conectado de manera
adecuada con los demas procesos, a fin de facilitar la coordinacion. (p.43).

Es necesario que a la hora de plantear un proyecto se tome en cuenta que: “La direccion
de proyectos es la aplicacion de conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a las
actividades del proyecto para cumplir con los requisitos del mismo.”. Asi mismo es importante
conocer que en los procesos emergen situaciones que pueden cambiar de rumbo el proceso, pero
nunca cambiard el objetivo.

La PMBOK GUIDE es una herramienta que propone 47 procesos de direccion los cuales
organizados desde la I6gica dan acompafiamiento a la direccién y formulacion de proyectos.

Es por esto que a continuacion se redactara cada uno de los procesos que fueron tomados
en cuenta para la realizacion del proyecto “L.a magia de la comunicacion en el liderazgo”

Grupos de Procesos.

Los grupos de procesos hacen referencia a 5 pasos necesarios en cada uno de las
gestiones en la direccion de proyectos, estos son: Inicio, Planificacion, Ejecucién, Monitoreo-
Control y Cierre, .en los cuales se ordenan las actividades pertinentes para que estas tengan una
secuencia logica tanto en lo administrativo como en lo cronoldgico y puedan contribuir al
desarrollo exitoso del proyecto. Lo organizacion en grupos de procesos proporciona, como lo
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menciona la PMBOKGUIDE “un grado adicional de control y define los limites de la
fase.”(p.37)

Por otra parte la direccion de un proyecto se puede organizar a su vez por fases,
generando estas un sentido 16gico y practico para el proyecto, estas abarcan méas de una gestién
dependiendo de las cualidades y caracteristicas del proyecto. Para la PMBOK GUIDE “Una
fase del proyecto es un conjunto de actividades del proyecto, relacionadas de manera logica,
que culmina con la finalizacion de uno o mas entregables.”. De este modo se puede construir el
proyecto ordenadamente y dando detalle de las actividades en cuanto a planificacion, direccion
y control. A continuacion se describe algunas de las caracteristicas principales de las Fases del
Proyecto:

Fases del Proyecto

e Cronologia secuencial o superpuesta (segun las caracteristicas del proyecto).
e Numero de fases varia segln el tamafio, complejidad e impacto del proyecto

e Cada fase es Unica, en su organizacion, ubicacion y habilidades requeridas.

e Cada fase varia en duracion y esfuerzos.

e Constituyen un elemento en el ciclo de la vida del proyecto.

e Una fase termina con alguna forma de entrega de trabajo producido en esa en dicha fase.

Otros aspectos claves de las fases:
Al concluir una fase, es momento oportuno para reevaluar las actividades propuestas

para cada fase asi como para modificar o darle cierre al proyecto.

A. Gestidn de Integracion de Proyecto

Para la integracion de proyecto, fue disefiada una guia que incluye los procesos y
procedimientos de la organizacién para realizar el trabajo del proyecto, esto con el fin de que
todos y cada uno de los procesos estén coordinados entre si, en ésta etapa de la Gestion es donde

se encuentra - “los criterios para adaptar el conjunto de procesos y procedimientos estdndar de

la organizacion con el fin de que satisfagan las necesidades especificas del proyecto.” PMBOK
GUIDE (p.58 )
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También es necesario incluir en esta etapa criterios tales como politicas internas,
estandares de calidad y o plantillas.

Ejecucion, Monitoreo y Control: o procedimientos de control de cambios, con la
descripcion de las etapas durante las cuales se modificardn los estandares, politicas, planes y
procedimientos de la organizacion ejecutante (o cualquier otro documento del proyecto), y
como se realizara la aprobacion y validacion de cualquier cambio; o procedimientos de control
financiero (por ejemplo, informes de tiempo, revisiones requeridas de gastos y desembolsos,
cddigos contables y disposiciones contractuales estandar); o procedimientos para la gestion de
incidentes y defectos que definen los controles, la identificacion, y las acciones de seguimiento
a realizar para los mismos; o requisitos de comunicacién de la organizacion (p.ej., tecnologia
especifica de comunicacion disponible, medios de comunicacion autorizados, politicas de
conservacion de registros y requisitos de seguridad); o procedimientos para asignar prioridad,
aprobar y emitir autorizaciones de trabajo; o procedimientos de control de riesgos, que incluyen
categorias de riesgos, plantillas de declaracion de riesgos, definiciones de probabilidad e
impacto, y la matriz de probabilidad e impacto guias, instrucciones de trabajo, criterios para la
evaluacion de propuestas y criterios para la medicion del desempefio estandarizados. Cierre: o
guias o requisitos de cierre del proyecto (p.ej., lecciones aprendidas, auditorias finales del
proyecto, evaluaciones del proyecto, validaciones del producto y criterios de aceptacion).

En el proyecto “La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo™ :

Analizar y comprender el alcance. Esto abarca los requisitos del proyecto y del producto,
criterios, supuestos, restricciones y otras influencias relativas a un proyecto y el modo en
que ellas se gestionaran o abordarén dentro del proyecto.

e Entender de qué manera utilizar la informacién identificada y transformarla luego en un
plan para la direccién del proyecto con un enfoque estructurado, como se describe en la
Guia del PMBOK®.

e Medir y monitorear todos los aspectos del avance del proyecto y realizar las acciones

apropiadas para cumplir con los objetivos del mismo.

Para el proyecto se trabajo en lo siguiente:

e El alcance que se realizo en el proyecto es hacia personal que se encuentra en liderazgo ,

los docentes y el personal administrativo, el cambio que puedan tener para implementar
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.Siempre se busca alcanzar las necesidades que se encontraron en la investigacion Gestion
de Equipos de Trabajo para el Fortalecimiento de las habilidades de Liderazgo en el
personal docente y administrativo, ademas de que el logren un cambio significativo dentro
de la coordinacion o departamento. Restricciones del proyecto se toman en cuenta con el
tiempo y la disposicion de aprendizaje que quiera mostrar el personal en las capacitaciones
que se brindan dentro de los modulos.

Se utilizé la informacion de la investigacion con las conclusiones que los colaboradores
esperan que exista una mejor comunicacion tanto horizontal como vertical dentro de sus
grupos de trabajo, Ademéas de la necesidad de aprendizaje de nuevas estrategias para
desarrollar habilidades sociales. Actividades para promocionar el proyecto ademas de
entregar analisis y comentarios al cuerpo administrativo para crear la necesidad del
proyecto y las habilidades que se iran a trabajar mediante el desarrollo de los cuatro
maodulos del proyecto. Realizando invitaciones a los docentes explicando la importancia de
la comunicacion asertiva, escucha activa dentro de su departamento o coordinacion.

Medir el alcance del proyecto en el personal del Liceo de Moravia es de suma importancia,
para crear mayor trabajo en equipo y crear nuevas estrategias de comunicacion dentro de
la institucion. Para el proyecto se tiene en cronograma una vez al afio tomando en cuenta

que se llevara a cabo cada mddulo uno por mes durando 4 meses, como se esta aplicando

en el plan de mejora continua en el centro educativo.




Fig. 1. Gestion de Integracion.
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INICIO PLANIFICACION EJECUCION Control y Cierre
Monitoreo
Se realizard un Se formula un proyecto Se iniciara por se realizara un Se analizaran

. a base de las . monitoreo en la los alcances,
diagndstico para . medio de cuatro . . .
necesidades de la institucion para desarrollo de
conocer al institucion, los modulos, donde el rastrear, analizar propuestas vy
objetivos, y las .y dirigir el documentacion
personal y - personal podra
actividades por progreso 'y el de las
aspectos desarrollar mediante un potencializar sus desempefio del actividades
generales de la cronograma habilidades EEE, fpara desarrol_ladas
identificar areas en el Liceo de
organizacion. sociales en el enlasqueel plan Moravia.
. . requiera
Liceo de Moravia . cambios y para
iniciar los
cambios
correspondientes
Se recopila y Se distribuye las tareas En reunion se El coordinador Auditorias
agrupa toda la de clasificacion de la delimita los 11 de cada Fase finales.
informacion que informacion entre las procesos de la realiza informes
se tiene hasta el personas miembros del gestion 'y  se semanales con
momento equipo. integran segun respecto al
referente al caracteristicas progreso del
proyecto. compartidas. equipo.
Se programan reuniones Se agrupan las Se expone en Informes
quincenales gestiones por reunion
fases. programada

B. Gestién del alcance del proyecto

En esta etapa se detecto los alcances del proyecto. El impacto es directamente al
personal del consejo institucional del Liceo de Moravia, estas personas son los participantes de
los talleres, quienes recibiran la capacitacion y formacion en cuanto a habilidades sociales. Estas
personas no son solamente coordinadores sino que también ejercen sus puestos de docencia a
nivel académico de manera que el crecimiento que tengan a nivel personal y profesional se vera

reflejado en las actividades referentes a la labor educativa.
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C. Gestion del tiempo del proyecto

Para la gestion del tiempo de este proyecto se estim6 un periodo para el diagnostico
inicial, donde se identifica en el personal una necesidad latente. Luego se realiza una
investigacion tedrica del tema expuesto como necesidad, se triangula la informacion del
escenario deseado y el escenario real donde se plantea una propuesta que subsane dicha
necesidad.

Estos procesos tomaron 12 meses en total, distribuidos de la siguiente manera.

Control y

. Cierre
monitoreo

Inicio Planificacion Ejecucion

Solicitar los documentos Mes de Febrero La recopilacion Al finalizar
institucionales hasta de la los 12 meses

Solicitud de cita al
director para iniciar con

un diagnostico  Observaciones de las noviembre informacion. se plantea la
institucional diferentes coordinaciones. 2018 propuesta del
Entrevista semi proyecto
estructurada al personal para que
docente y administrativo. subsane la
necesidad
encontrada
durante el
proceso.

Mes de Julio Recordatoriodel Correos de
taller, dia, hora, confirmacién

Solicitud de cita al
director para presentar Entrevista con el director 2019

Z{(

el proyecto “La Magia Creacién de una lugar. de la
de la comunicacién en invitacion para el personal asistencia al
el liderazgo” gue tiene puestos en taller
al grupo de liderazgo
coordinadores. Envié de la invitacién a
los participantes
Presentacion del Modulo | Mes agosto Firmas en Fotografias
proyecto a al grupo de Mddulo |1 Mes Setiembre  lista de
coordinadores Médulo 111 Mes de Octubre asistencia participacion
Médulo IV Mes Noviembre cada modulo de cada
Ver anexo 3 madulo.
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D. Gestion de costos del Proyecto:

Es indispensable al momento de formular proyectos tomar en cuenta cuales son los
costos para la realizacion del mismo, los costos se valoran desde el propio disefio del proyecto.
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E. Gestion de la Calidad

La Gestion de la Calidad del Proyecto el PMBOK indica que los procesos y actividades
de la organizacion ejecutora que establecen las politicas de calidad, los objetivos
y las responsabilidades de calidad para que el proyecto satisfaga las necesidades para las que
fue acometido es por esto que el proyecto involucra las necesidades que fueron encontradas en
la investigacion previa. Se utiliza también la retroalimentacion del cuerpo administrativo para
asegurar que se alcance y se validen los requisitos del proyecto, incluidos los del producto.
Ademaés citaque La Gestion de la Calidad del Proyecto trata sobre la gestion tanto de la calidad
del proyecto como del producto del proyecto. Se aplica a todos los proyectos,

independientemente de la naturaleza de su producto. Las medidas y técnica.

F. Gestion de los recursos humanos

La Gestion de los Recursos Humanos del Proyecto en el PMBOX indica que incluye los
procesos que organizan, gestionan y conducen el equipo del proyecto. El equipo del proyecto
estd conformado por aquellas personas a las que se les han asignado roles y responsabilidades
para completar el proyecto. El tipo y la cantidad de miembros del equipo del proyecto pueden
variar con frecuencia, a medida que el proyecto avanza. Los miembros del equipo del
proyecto también pueden denominarse personal del proyecto. Si bien se asignan roles y
responsabilidades especificos a cada miembro del equipo del proyecto, la participacién de todos
los miembros en la toma de decisiones y en la planificacion del proyecto puede resultar
beneficiosa. La intervencion y la participacion tempranas de los miembros del equipo les
aportan su experiencia profesional durante el proceso de planificacion y fortalecen su
compromiso con el proyecto.

Para plantear este proyecto fue necesario indagar y formarse profesionalmente en la
Gestion educativa y el Liderazgo, a partir de ello se plantea y detecta la necesidad de capacitar
y formar a mas personas en las habilidades de liderazgo, especificamente la habilidad social de

la comunicacion y la escucha activa.

(‘Il \
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Las personas que daran los talleres son especialistas en comunicacion, los asistentes a
los talleres son los miembros de la comunidad educativa del Liceo de Moravia, especificamente
el personal docente y administrativo del consejo institucional, y el grupo de coordinadores.

Dirigir y liderar el equipo del proyecto también incluye, entre otros aspectos:
Influenciar el equipo del proyecto: Para el proyecto se coordina con los lideres de cada
coordinacion: Coordinador Académico, Coordinadora de orientacion, coordinadora del Plan
Nacional, coordinadora de Bachillerato Internacional, y cuerpo administrativo esto para que
influyan de forma positiva a las docentes y personal administrativo asi que logren una conexion
con el proyecto. Se coordina con ellos porgue busca una comunicacién directa con las docentes
y con el cuerpo administrativo tener en las politicas internas y externas, los asuntos de indole
cultural, la singularidad de la organizacion para evitar que hayan imprevistos en el proyecto.

» Comportamiento profesional y ético: El equipo de direccion del proyecto estara

atento a que todos los docentes y personal administrativo que asistan a los modulos.

G. Gestion de las comunicaciones

La Gestion de las Comunicaciones del Proyecto en el PMBOK incluye los procesos
requeridos para asegurar que la planificacion, recopilacion, creacion, distribucion,
almacenamiento, recuperacion, gestion, control, monitoreo y disposicion final de la informacion
del proyecto sean oportunos y adecuados. Una comunicacion eficaz crea un puente entre
diferentes interesados que pueden tener diferentes antecedentes culturales y organizacionales,
diferentes niveles de experiencia, y diferentes perspectivas e intereses, lo cual impacta o influye
en la ejecucion o resultado del proyecto “La magia de la Comunicacion en el Liderazgo”. Este
proceso se llevé a cabo durante todo el proyecto con una comunicacion por varios medios como
lo fueron correos electrénicos, visitas al sitio, interacciones cara a cara, informacion via
whatsapp, las cuales facilitaron el proceso de informacion y participacion de los interesados.

(Ver anexo 1 de plan de comunicacion .)

H. Gestidn de riesgos.

La Gestidn de los Riesgos del Proyecto en el PMBOK incluye los procesos relacionados
con llevar a cabo la planificacién de la gestidn, la identificacién, el andlisis, la planificacion de
respuesta a los riesgos, asi como su monitoreo y control en un proyecto. Los objetivos de la
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positivos, y disminuir la probabilidad y el impacto de eventos negativos para el proyecto. Estos
procesos interactdan entre si y con los procesos de las otras areas de conocimiento. Cada proceso
puede implicar el esfuerzo de una o0 més personas, dependiendo de las necesidades del proyecto.

En esta etapa se tomd en cuenta condiciones como espacio fisico, resistencia de las
personas participantes, condiciones circunstanciales como huelgas, manifestaciones, falta de
agua, falta de presupuesto.

El surgimiento de conflictos durante los talleres a causa de una comunicacién no
asertiva.

Actitud diferente por parte de algunos miembros del personal al ver nuevas personas

mas empoderadas, que contribuyan como agentes de cambio y movilizadores del status quo.

Procesos
Inicio Planificacion Ejecucion Control y Cierre
Monitoreo
Actividades
Solicitud  de Carta solicitud Revision del Mes de Cantidad y Carta
aula N°1 a la direccion espacio del aula Junio estado del con el
el aula N°1 en N°1, mobiliario mobiliario visto
sustitucion de para impartir el bueno
la biblioteca. ~ modulo 1,11, IV
Solicitud del Carta solicitud Revision de los Mes de Recibido de
gimnasio del gimnasio espacios idoneos Agosto la carta de
en sustitucion para realizar las solicitud vy
instalaciones  actividades del preguntar 15
Campamento ~ Mddulo IV dias después
PEAK de la entrega.
Solicitud  de Convocatoria Entregar y que Mes de Recibido de
convocatoria al al personal de firmen de recibido Agostos la
director coordinaciones la convocatoria que convocatoria

para asistir a la
capacitacién
de

modulos.

los

emite la direccién
para participar de
los modulos en el
dia 'y horario

correspondiente.
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l. Gestion de adquisiciones

Gestion de las Adquisiciones del Proyecto incluye los procesos necesarios para comprar
0 adquirir productos, servicios o resultados que es preciso obtener fuera del equipo del proyecto
segun lo incluye el PMBOK. Para el proyecto la adquisicion de los suplementos la encargada
es la lider del proyecto ademas de tener en cuenta si se presenta algunos cambios requeridos
para desarrollar y administrar los permisos del centro educativo y supervision de los talleres
de personas externas. Los procesos de Gestion de las Adquisiciones del Proyecto
implican contratos, para esto el proyecto se hara con un contrato de confiabilidad, ademas del
contrato de tiempo Yy espacio que se le facilitara al lider para poder desarrollar los diferentes

maodulos del proyecto “La Magia de la Comunicacion en el liderazgo”.

Procesos
Inicio Planificacién Ejecucion ConFroI y Cierre
Monitoreo
Actividades
Contrato Coach Se cotizan Busqueda de un Se inicia en el Finales de Se indica
corporativo diferentes  coach corporativo mes de abril abril queda dia, hora
proveedore que se ajuste al firmado el lugar para
s de coach presupuesto contrato de presentars
corporativo institucional servicios e.
profesionale
S
Contrato de Enviar correo Se envia Copia de los Cancelaci
Servicios para separar la correo  para correos al oOn total
Campamento fecha, hacer confirmacion encargado , del
PEAK acuerdos de pago de fechas. evidencia de campame
antes del los pagos del nto
campamento. campamento
Contrato de Se cotizan Analizar la Se elige la Al finalizar Contrato
alimentacion diferentes  propuesta de la mejor opcion el mes de firmado
proveedore alimentacion de de junio  debe con la
S para acuerdo el alimentacion  tener listo el empresa
alimentacié presupuesto y serealizaenel ment de la que
n cantidad de mesdejunio  alimentacion brindarael
participantes. y el contrato servicio
firmado
AGIA DE
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J. Gestion de los interesados.

La Gestion de los Interesados del Proyecto en el PMBOK incluye los procesos
necesarios para identificar a las personas, grupos u organizaciones que pueden afectar o ser
afectados por el proyecto, para analizar las expectativas de los interesados y su impacto en el
proyecto.

Los interesados incluyen todos los miembros del equipo del proyecto asi como todas las
entidades interesadas, ya sea internas o externas a la organizacion.

El equipo del proyecto identifica a los interesados tanto internos como externos,
positivos y negativos, ejecutores y asesores, con objeto de determinar los requisitos del proyecto
y las expectativas de todas las partes involucradas. El director del proyecto debe gestionar las
influencias de los distintos interesados con relacion a los requisitos del proyecto para asegurar
un resultado exitoso.

Las personas participantes de este proyecto fueron convocadas desde la Direccion y
comunicadas desde la Coordinacion Académica del Liceo de Moravia. Los interesados tienen
diferentes niveles de responsabilidad y autoridad cuando participan en un proyecto. Estos
niveles pueden cambiar durante el ciclo de vida del proyecto. Su participacién puede variar
desde una participacion ocasional en encuestas y grupos de opinion, hasta el patrocinio total del
proyecto, lo cual incluye proporcionar apoyo financiero, politico o de otro tipo. Algunos
interesados también pueden impedir el éxito del proyecto, ya sea de forma pasiva o activa. Estos
interesados requieren la atencion del director del proyecto a lo largo del ciclo de vida del
proyecto, asi como la planificacion para abordar cualquier incidente que pueda surgir.

La identificacion de los interesados es un proceso continuo a lo largo de todo el ciclo de

vida del proyecto. Son criticos para el éxito de un proyecto la identificacion de los
interesados, la comprension de su grado relativo de influencia en el proyecto y el equilibrio de
sus demandas, necesidades y expectativas. Si esto no se consiguiera, puede conducir a retrasos,
aumento de los costos, incidentes inesperados y otras consecuencias negativas, incluyendo la
cancelacién del proyecto. Un ejemplo es reconocer de forma tardia que el departamento legal
es un interesado significativo, lo cual trae como resultados retrasos e incremento en los gastos,
debido a los requisitos legales que deben cumplirse antes de poder completar el proyecto o
entregar el alcance del producto.

AMASADE
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Asi como los interesados pueden tener un impacto positivo o adverso en los objetivos
de un proyecto, los objetivos de un proyecto pueden ser percibidos como positivos 0 negativos
por los interesados. Por ejemplo, los lideres empresariales de una comunidad que se beneficiara
con un proyecto de expansion industrial, veran los beneficios econémicos para

la comunidad en forma de nuevos puestos de trabajo, infraestructuras de apoyo e
impuestos.

En el caso de los interesados con expectativas positivas en el proyecto, sus intereses
seran mejor atendidos si logran el éxito del proyecto.

Por el contrario, los interesados afectados negativamente, como los propietarios de
viviendas cercanas o pequefias empresas que pudieran perder su propiedad, verse obligados a
trasladarse a otro lugar o aceptar cambios no deseados en el entorno local, veran sus DRAFT
CONTENT, intereses mejor atendidos si impiden el avance del proyecto. Ignorar los intereses
de los interesados afectados negativamente puede traer como consecuencia un aumento en la
probabilidad de fracasos, retrasos u otras consecuencias negativas para el proyecto.

Una de las importantes responsabilidades del director del proyecto consiste en gestionar
las expectativas de los interesados, lo cual puede ser dificil ya que a menudo los objetivos de
los interesados son muy diferentes o contradictorios.

Una parte de las responsabilidades del director del proyecto consiste en equilibrar estos
intereses y asegurarse de que el equipo del proyecto interactlie con los interesados de una
manera profesional y cooperativa. Los directores de proyecto pueden involucrar al patrocinador
del proyecto o a otros miembros del equipo de diferentes ubicaciones para identificar y gestionar
a los interesados que pueden estar dispersos en el mundo: Patrocinador, Clientes y o usuarios,
Vendedores, Socios de negocios, Grupos de la organizacién, Gerentes Funcionales, Otros
Interesados.

—_— en «
Lortosereero
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Fase de inicio

Planteamiento | Conocer  las | Agendar una cita | Conocer  las| Unmes | Noaplica ! Informacién | Coordinacion | Correo Tos canales de Director  del

dela necesidades que | con el directivo ' necesidades de clara Académica electronico comunicacién | Liceo,
investigacion | tienen los | para presentar las ' los Lider del | Carta de | noseanclaros. | coordinadores
docentes y | necesidades coordinadores o proyecto. solicitud, Que 1a | docentes y
administrativos | encontradas en el | personas  en reunion informacion no | administrativos
en desarrollar las | personal docente | puestos de presencial. sea fiable. Lider del
habilidades y administrativo. | liderazgo para -Cronogramas proyecto.
sociales “‘La fortalecer  las _Metodologias
comunicacion” habilidades de trabajo
para  mejorar sociales como la
comunicacion comunicacion.
asertiva con sus

conclusiones | resultados resultados resultados de las | semana tecnologicos. | presentacion de | Director Lider : escritay verbal | aceptados por la | liderazgo y lider
obtenidos en la | obtenidos y | investigaciones los resultados al | del proyecto direccion y no | del proyecto
investigacionala | demostrar  las | previas. area quieran
direccion  del | conclusiones de la administrativa. implementar el
Liceo de | investigacion. proyecto
Moravia




Fase de Organizacion y Preparacion

-
de I
estrategia del
proyecto

sociales
Liderazgo
medio  de

de

por
la

A patir de

los
anilisis de
investigacion, se
establece temas por
desarrollar:
*Liderazgo

En el siglo XXI

de Liderazgo.
*Estilos de
comunicacion en el
liderazgo
*Comunicacion
organizacional
*Liderazgo ¥
Comunicacion.
*Trabajo en equipo

coordinadores s

-Motivacion en
el personal
docente y
administrativo.

importancia de
una buena

Noaplica |

‘Cumplir

cada modulo de
1a estrategia del
proyecto.

Documento con Ia
implementacion
de cada modulo
por escrito ¥

Que no se P

cumpla con la

de cada
modulo de la

estrategia.
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Fase de Ejecucion

Desarrollo de ' Construir  un

los  cuatro ambiente de

modulos trabajo  ideal
para el
aprendizaje del
personal  en
puestos  de
liderazgo.

Analisis

de la
informacion para
claborar estrategias
de  comunicacion
dentro  de  los
diferentes grupos de
trabajo 0
departamentos.
Definir procesos de
como se puede
ejecutar las
propuestas de
Comunicacion
organizacional  de
manera que sean
mas efectivas.
Ver anexo 2

Establecer
cuiles son las
mejoras  dentro
de

comunicacion

organizacional

por realizar.

No aplica

Mensajes
claves

calidad con una
estrategia
objetivo  bien

dirigido.

de

y

i Personal docente,
administrativo.

Trabajo en equipo |

de la
implementacion de
las estrategias de

comunicacion.

-Poco
compromiso del
personal en la
implementacion
de

estrategias

las
de

comunicacion.

Que
consiga motivar
al personal.

no se
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Personal  en
puestos  de
liderazgo,
docente,
administrativo
del  centro
educativo.

Buscando el .

Controlar los !

Fase de Monitoreo y control

Vcr

las

. No aplica

Quc no los

conversatorio Cuatro Informacion | Docentes y Via  correo Director  del
cambio  en cambios en la | con los | debilidades  y | semanas clara. lider del electronico de | canales de Centro
personal con | forma de | docentes  y | recomendaciones Preguntas proyecto  la visita que se | comunicacion = Educativo,
puestos  de | comunicacion | personal de los resultados establecidas les van alno sean | personal
liderazgo organizacional | administrativo | en la para ver el realizar claros. Que docente y
del  personal implementacion resultado  de los administrativo
en puestos de ! Revision  de | del proyecto. las  nuevas coordinadores | Lider del
liderazgo. cireulares, estrategias de no apliquen  proyecto.
murales la las estrategias
informativos. comunicacion de
comunicacion
g O



i Fase de cierre

Diseio  de |
estrategias de
comunicacion

organizacional

Operacionalizar
Las estrategias
De

comunicacion.

documentar las
lecciones
aprendidas,
Aplicar las

recomendaciones

Modelar Ia|

forma de
comunicar
asertivamente
entre los
docentes  y
personal
administrativo
para  mejora
continua.

sémanas

aplica

Informacion
clara,
detallada con
cada una de
las estrategias
de
comunicacion
que cjerza el
personal que
esta en

puestos  de

liderazgo.

Lider  del

proyecto,
docentes v
cuerpo
administrativo.

Via  correo
clectronico  y
un  escrito
formal
Murales

formativos,

Que no haya

iterés  por
medio de las
docentes y el
personal

administrativo
de mejorar la

comunicacion.
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Director de
la

institucion y
lider  del

proyecto.

V1M H

LA COMUNICACION
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Validacion del proyecto

El proceso de validacion de proyectos es una etapa previa a la ejecucion donde permite
saber siel proyecto “La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo” es factible, aplicable,
si tienen fortalezas o debilidades este se expone a un grupo de expertos, los que deben conocer
primeramente en que consiste el proyecto, sus objetivos, su proceso de desarrollo e
implementacién y los alcances esperados de las personas interesadas que llegue a ejecutarse.

El proceso de validacion del proyecto de “La Magia de la Comunicacion en el
Liderazgo” permite tomar mejores decisiones, mejor uso de recursos, mejor planificacion de
riesgos, valorar los aciertos y desaciertos del proyecto expuesto y agrega valor al proyecto, en
esta ocasion se utiliza la técnica: juicio de expertos. De acuerdo con Escobar ( 2008) “El juicio
de expertos se define como una opinion informada de personas con trayectoria en el tema, que
son reconocidas por otros como expertos cualificados en éste, y que pueden dar informacion,
evidencia, juicios y valoraciones”.(p.29).

Toda la informacion suministrada se utiliza posteriormente para realizar las
conclusiones de la validacion del objeto.

A continuacion, se explica el proceso de validacion que se desarroll6 para el proyecto:

“La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo”.

Se envia de forma digital a los expertos el proyecto con todas las etapas completo y se
les envia también los resultados de la investigacion realizada en el centro educativo Liceo de
Moravia y mencionar las necesidades encontradas. Las personas participantes en el grupo de
expertos fueron las siguientes: Coordinador Académico del Liceo de Moravia, Coordinadora
Nacional del Bachillerato Internacional del Ministerio de Educacion, Coordinador del
Bachillerato Internacional en el Colegio Yorquin. Se consideran las personas elegidas, ya que
son quienes se encuentran inmersas, tanto en la realidad institucional como en puestos de

liderazgo influyentes por lo que tienen una vision mas claray como el proyecto les beneficiaria

aellos.
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Descripcion del instrumento

Las preguntas del cuestionario nos proporcionan informacién sobre los siguientes
aspectos: Autoconocimiento (Estilos de liderazgo, Estilos de Comunicacién) , Comunicacion
organizacional, Liderazgo y comunicacion, Habilidades sociales. El cuestionario puede
consultarse en el Anexo 1.

Se estructuro el cuestionario en la primera parte con un total de siete preguntas con un
espacio en blanco para las observaciones en cada una de ellas, esta parte se toma en cuenta los
temas que contienen los modulos, en la segunda parte cinco preguntas un espacio en blanco para
las observaciones en cada uno de ellos con respecto al proyecto: “La Magia de la

Comunicacién en el Liderazgo”

Anélisis de la Informacién

En la consulta al grupo de expertos: Coordinador Académico, Coordinadora Nacional
del Bachillerato Internacional, Coordinador del Bachillerato Internacional en el Colegio
Yorquin , la informacion recopilada se analiz6 cada una de las preguntas del instrumento y del
cuestionario con el objetivo de llevar a cabo el proceso de validacion del proyecto “La Magia
de la Comunicacion en el Liderazgo” obteniendo la siguiente informacion :

Primer instrumento

Pregunta N°1 del instrumento se obtuvo como resultado:

Los cuatro modulos que forman el Proyecto “La Magia de la Comunicacién en el
Liderazgo” tienen muy alto valor de relevancia.

Pregunta N°2 con respecto a los temas que propone el Modulo I “Conociéndome”,
que se relaciona con reconocer las fortalezas y el estilo de comunicacion que se esta utilizando
entre los colaboradores y las jerarquias.

Los temas que se plantean tienen muy alto valor de relevancia porque permitira que el
lider educativo pueda identificar las fortalezas y las areas de oportunidad, también permitira
formar futuros grupos de trabajo tomando en cuenta que constantemente se pueden mejorar.

Pregunta N°3 con respecto a los temas que propone el Modulo Il “Comunicar para
el futuro” , que se relaciona con sensibilizar a los lideres sobre el impacto que dejan a sus

LA MMcolaboradores al darle la oportunidad de expresarse de una manera asertiva.
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Los temas que se plantean tienen muy alto valor de relevancia, la comunicacion siempre
debe darse de forma clara y se debe tener certeza que el mensaje no puede evite malos
entendidos.

Pregunta N°4 con respecto a los temas que propone el Modulo 111 “Gente que suma”,
considerando la importancia de la comunicacion dentro de los equipos de trabajo.

Los temas que se plantean tienen muy alto valor de relevancia, la buena comunicacion
entre los equipos de trabajo garantizara el éxito en el logro de objetivos institucionales y las
buenas relaciones interpersonales con los miembros colaboradores .

Pregunta N°5 con respecto a los temas que propone el Mddulo IV “La Mejor version
de ti para gerenciar”, se relaciona con operacionalizar las habilidades sociales.

Los temas que se plantean tienen muy alto valor de relevancia, debido de la importancia
de distribuir las responsabilidades dentro de un equipo de trabajo y establecer las mejores
estrategias segun el contexto para operacionalizar las habilidades sociales.

Pregunta N°6 con respecto a la claridad de los temas de los mddulos se evidencia que
estan muy claro.

Segundo Instrumento

Pregunta N°1 El proyecto “La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo”
Contribuiria a la labor docente o administrativa a entender el verdadero significado de la
comunicacion que debe tener un lider, a su vez también conocerse como lider e identificar los
diferentes estilos de comunicacion que se estan utilizando dentro del equipo .

Pregunta N°2 Los objetivos planteados son los adecuados a la poblacion meta que se
elige.

Pregunta N°3 El proyecto es atil y muy valioso para cualquier institucién, ya que
dependiendo del liderazgo que se ejecute, se pueden obtener los mejores resultados.

Pregunta N°4 Los temas de los diferentes modulos seria importante valorar la diferencia
entre jefe y lider, Responsabilidad y corresponsabilidad dentro de los equipos de trabajo.

Pregunta N°5 Los cuatro modulos del proyecto “La Magia de la Comunicacion en el
Liderazgo” son muy Utiles para ser ejecutados cualquier institucion y en cualquier poblacion
para optimizar los equipos de trabajo.

Lﬂ MAGIA DE
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Conclusiones

1) El proyecto “La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo” es muy
accesible y se podria adaptar a cualquier poblacion. Los temas podrian enfocarse de acuerdo
a la necesidad de cada poblacidn o tropicalizarlo.

2) Son temas de actualidad que les compete a todas las personas en puestos de
liderazgo debido que wuna buena comunicacion dentro de los equipos de trabajo tiene
beneficios que los conlleva al éxito.

3) La propuesta del proyecto es valioso para cualquier institucion, ya que
dependiendo del liderazgo que se ejecute, se pueden obtener los mejores resultados.

4) Al sensibilizar el personal en puestos de liderazgo tendria como beneficio
humanizarse y reflexionar que mejorando la empatia con su equipo mejoraria la forma de

comunicarse y escucharse.

Recomendaciones

a) Contratar un equipo cercano que logre hacer lo que plantea en el
campamento PEAK, esto para valorar la parte econémica y dependiendo del personal,
muchos o muchas no tienen la oportunidad de quedarse fuera, por sus obligaciones
laborales, de estudio o casa.

b) Buscar un ambiente cercano a la institucion, y tener un equipo de trabajo
que lidere las actividades que se realizarian en el campamento esto para crear lazos mas
fuertes.

C) Los diferentes modulos deberian ser mas cercanos cada quince dias y no
cada mes, porque aunque depende del personal para la continuidad y permanencia del
mismo seria recomendable que no haya mucho espacio de tiempo entre cada uno.

d) Los modulos se podrian pensar para equipos de trabajo, como lo pueden
ser los docentes de Bachillerato Internacional, diferentes departamentos del centro
educativo e incluso , para identificar los lideres o personas que requieran un poco mas

de ayuda, incluso se podria involucrar a estudiantes también, por medio de los

profesores guias, para crear a los futuros lideres que también puedan comunicar.
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e) Agregar un modulo méas que aborde temas de liderazgo y de la
corresponsabilidad que adquieren los colaboradores en la ejecucion de actividades u

objetivos.
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Instrumento
El siguiente documento, tiene como objetivo recopilar informacion para realizar una

validacion del proyecto: “La magia de la comunicacion en el liderazgo”, enfocada al
desarrollo de Habilidades Sociales.

Favor responder las siguientes preguntas de acuerdo con su experiencia en su rol de
liderazgo.

Indicaciones: Como especialista se solicita su colaboracion para hacer un analisis de los
diferentes modulos del proyecto “La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo”.

Valore en una escala 1 a 4 el grado de relevancia que otorga a los siguientes modulos
del proyecto “La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo”, sefiale con una X su respuesta
en la casilla correspondiente.

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Alto 4. Muy alto

Modulos 1 2 3 4

Conociéndome

Comunicar para el futuro

Gente que suma

La mejor version de ti para gerenciar

2. Valore en una escala 1 a 4 el grado de relevancia que otorga a los siguientes temas
correspondiente al Modulo I “Conociéndome”, que se relaciona con reconocer las fortalezas
y el estilo de comunicacion que se esta utilizando entre los colaboradores y las jerarquias. Con
una X su respuesta, si considera necesario hacer alguna modificacion o introducir otros temas

indiquelo en la casilla de observaciones.

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Alto 4. Muy alto
Valoracion
Temas 1 2 3 4

Tipo de liderazgo

Estilos de liderazgo

Observaciones:
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3. Valore en una escala 1 a 4 el grado de relevancia que otorga a los siguientes temas
correspondiente al Modulo I “Comunicar para el futuro” , que se relaciona con sensibilizar
alos lideres sobre el impacto que dejan a sus colaboradores al darle la oportunidad de expresarse
de una manera asertiva. Sefiale con una X su respuesta, si considera necesario hacer alguna
modificacion o introducir otros Temas indiquelo en la casilla de observaciones.

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Alto 4. Muy alto

Valoracion
Temas 1 2 3 4
Comunicacién Organizacional
Comunicacion Asertiva
Escucha Activa
Observaciones:

4. Valore en una escala 1 a 4 el grado de relevancia que otorga a los siguientes temas
correspondiente al Modulo 11l “Gente que suma”, considerando la importancia de la
comunicacion dentro de los equipos de trabajo. Sefiale con una X su respuesta, si considera
necesario hacer alguna modificacion o introducir otros temas indiquelo en la casilla de
observaciones.

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Alto 4. Muy alto

Valoracion
Temas 1 2 3 4

Liderazgo y Comunicacion
Trabajo en equipo

Relaciones interpersonales
Observaciones
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5. Valore en una escala 1 a 4 el grado de relevancia que otorga a los siguientes temas
correspondiente al Mddulo IV “La Mejor versién de ti para gerenciar”, consiste en
operacionalizar las habilidades sociales .Sefiale con una X su respuesta ,si considera necesario
hacer alguna modificacion o introducir otros Temas indiquelo en la casilla de observaciones.

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Alto 4. Muy alto

Valoracion

Temas 1 2 3 4
Habilidades Sociales (Integridad, escucha activa,
Comunicacién)

Evaluacion de equipos de trabajo
Observaciones

6. Califica cada uno de los Mddulos que forman el proyecto “La Magia de la
Comunicacion en el Liderazgo”, segun la claridad de sus Temas desde el punto de vista del
significado y su formacion.

1. No es claro y debe ser totalmente modificado
2. Poco Claro y requiere modificaciones

3. Requiere pocas modificaciones
4. Claro
5.Muy claro

Moédulos 1 2 3 4

Conociéndome
Comunicar para el futuro

Gente que suma

La mejor version de ti para gerenciar

7. Hay algunos Temas que considera importantes y le gustaria afiadir, a los diferentes

Modulos. Indique en el recuadro.
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Instrumento de validacion del proyecto: “La Magia de la Comunicacion en el

Liderazgo”

1) (Considera usted que el proyecto “La Magia de la Comunicacion en el

Liderazgo” contribuira en la labor docente y administrativa del Centro Educativo? ¢Por
qué?

2) Desde su perspectiva con respecto a los objetivos especificos planteados en el proyecto

“La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo” como los considera.

3) (Considera que el proyecto “La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo es
atil a la institucion? ¢ Por quée?

4) ¢En funcioén de los temas de los diferentes mddulos del proyecto “La Magia de la
Comunicacion en el Liderazgo” como los considera?
5) ¢Le parece Gtil los cuatro mddulos que conforman el proyecto?

Mucho () Poco () Nada()

Observaciones o sugerencias del material presentado:

Las estudiantes de la maestria en Gestion Educativa de la UNA, Lesly Ramirez Pefia,

Maria Morales Valverde agradecemos el apoyo para desarrollar el proyecto “La Magia de la

Comunicacion en el Liderazgo”.
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Anexos
Anexo 1: Plan de Comunicacion

1. Justificacion del Plan de Comunicaciones.

La comunicacion es una herramienta social que debe desarrollarse para lograr una
comunicacion asertiva y durante el un proceso de capacitacion de los miembros del Consejo de
coordinadores.

Dentro del personal del centro educativo existen miembros que han tenido ideas
innovadoras que no se han optimizado o plasmado en un papel o ha quedado en una
conversacion que no se concreta o transcienda, quizéa porque les da temor de ser un lider que
asuma el compromiso de ser parte de un equipo gestor de ideas innovadoras y generar una linea
estratégica para desarrollar las habilidades de liderazgo en cada miembro del personal.

Como lo menciona Robbins (2004) La Comunicacion es una Trasferencia y

comprensidon de significados. (p.284)

2. Obijetivos del Plan de Comunicaciones.
Objetivo General

» Desarrollar el trabajo en equipo de los miembros del Consejo de Coordinadores del Liceo
de Moravia, a través de comunicacion asertiva mediante una estrategia de comunicacion

para potencializar el liderazgo.

Obijetivos especificos
e Motivar la utilizacion de la comunicacién asertiva en los miembros de Consejo de
Coordinadores mediante la estrategia de comunicacion “ Comunicar para liderar”

» Promover el trabajo en equipo en los miembros de Consejo de Coordinadores

mediante la estrategia de comunicacion.




3. Anélisis del Publico Meta
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¢Donde se ¢Cbémo se Que hacen en ¢Como se ¢Coémo se

encuentran? visten? su tiempo comportan? informan?
libre?

Se ubican Porlogeneral la Ensumayoria Tienen A través de las

laboralmente en el

Liceo de Moravia.

vestimenta  es
formal de lunes a
jueves

En el caso de los
hombres camisa
manga larga, y

en ocasiones

corbata, las
mujeres
pantalones
formal, camisa

formal o vestido

formal.

Pasan tiempo
con sus

familias.

conductas de
autoridad en su
forma de
hablar y
comunicarse
con el personal,
son

respetuosos y

pueden
dirigirse a
cualquier
persona sin
problema .

redes sociales y
el correo
electrénico
institucional,
circulares
oficiales,
Whapsat
Conversaciones

informales .

4. Definicion del publico meta

En la presente investigacion se determind que los miembros del consejo de
coordinadores del Liceo de Moravia son los que van a desarrollar la comunicacién asertiva en
el personal docente y administrativo.

Esta la poblacion modelara liderazgo porque es un conjunto de personas que toman
las decisiones y estan acostumbrados a gerenciar desde sus diferentes coordinaciones.

El personal que ejerce puestos de liderazgo tienen un promedio de edad de entre 30 y
57 afos de edad, residentes en de la gran area metropolitana, son expertos desde sus areas de

especialidad, sin embargo la mitad de los miembros del consejo de coordinadores nunca antes
LA M A[}]ﬂ)ﬂ[éstado en puestos de liderazgo, pero han asumido el rol.




5. Mensaje: ¢Qué voy a comunicar?
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¢Qué se quiere ¢Para qué? ¢Para quién? ¢Por qué? ¢;Donde? ¢Cuando?
comunicar?
La comunicacion Para que en Los miembros En la Liceo de
. del Consejo . L
asertiva COoNsenso los investigacio .
de Moravia
favorece el miembros del Coordinadore n realizada
. . s del Colegio . ... . Uubicado Afio 2019
trabajo en Consejo de |. 919 <¢ identifico
Liceo de
equipo Coordinadores Moravia que la en San
beneficiando la logren impactar comunicacio
9 P Rafael de
comunidad las  decisiones n no es clara
. . Moravia.
educativa. institucionales. 0 que hay
Que la Beneficiar al interferencia
comunicacion cuerpo y en los
asertiva es la coordinador de canales de
clave para docente comunicacio
generar equipos brindando n.

de trabajo que
logren objetivos
institucionales.
El trabajo en
equipo nos da
identidad y
potencializa

liderazgos.

seguridad de que
pueden aportar

sus propias ideas.
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6. Definicion del mensaje a comunicar:

A través de la estrategia de comunicacion se pretende empoderar a los miembros del
consejo de coordinadores para que puedan aportar ideas, proponer proyectos, logrando a su vez
una mayor efectividad en el trabajo en equipo.

Se pretende que cada miembro pueda desarrollar la habilidad social de la comunicacién
asertiva para mejorar los canales de comunicacion entre sus colegas y potencializar los equipos
de trabajo que lideran.

7. ¢Cbémo lo voy a comunicar?

Por medio de la Estrategia de Comunicacion del proyecto “La Magia de la

Comunicacion en el liderazgo” se realizara un proceso de comunicacion que pueda motivar y

optimizar las habilidades sociales de los miembros del consejo de coordinadores.

Z e eces

Objetivo Mensaje Medios y Descripcion Recursos

¢Qué comunica? Herramientas ¢Cdémo lo voy

hacer?

Reconocer las jConociéndome! Charla de un Atravésdeuna *Correo
fortalezas y Coach . invitacion electronico
oportunidades de Se busca con este formal a los para invitacion.
crecimiento al ser mensaje el Test de Blake miembros del
parte del consejo de autoconocimiento and Mount. CONsejo de *Proyector.
coordinadores del de cada miembro coordinadores
Liceo de Moravia. del consejo de Test de Estilos para participar *Computadora.

coordinadores

para determinar e
interiorizar la
importancia que
tiene el conocer la
personalidad vy
como influye en

de
comunicacion

de una charla
tipo “taller”.

la forma de

liderazgo.

“Comunicar Campafia de A través de 2
Sensibilizar a los parael futuro”  sensibilizacion encuestas *Fotografias.
miembros del a través de interactivas
consejo de correos y redes que permitanal *Publicacién
coordinadores de la personal del enredes.
sobre el impacto institucion. Liceo de

Lﬂ MAG posmvo que Moravia

(‘Il
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pueden lograr
sobre sus
colaboradores o
subalternos al
darle de

oportunidad de
expresar lo que
piensan y sienten.

Fomentar la
importancia de
trabajo en equipo
para lograr los
diferentes
objetivos
institucionales
Stambién fortalecer

las buenas
relaciones entre los
miembros del
comité de
coordinadores que
promueve un
sentido de

pertenencia.

iGente
sumal

que Taller “Trabajo

en equipo” en
el campamento
PEAK Se podra
fortalecer:

*Trabajo  en
equipo.
*Escucha
activa
*Comunicacion
asertiva.
*Relaciones
interpersonales.

expresar lo que
piensan y
sienten de la
gestion de sus
coordinadores,
socializarlo en
el consejo de
profesores esto
para
reflexionar .

*Se hara
mediante una
actividad tipo
“Team
building”. Esta
se hara en el
campamento
PEAK que esta
acondicionado
para desafiar
las habilidades
de cada
miembro.

*Buseta
traslado.

39

para

8. Evaluacidn de la estrategia de comunicacion.

Cada trimestre, mediante el uso de la herramienta Survey Monkey se aplicara encuestas

al personal docente. Esto permitira verificar si ha surgido un cambio positivo en la

comunicacion entre los miembros del consejo de coordinadores, o también entre los

coordinadores con sus colaboradores o subalternos.

Ademas, se hard una autoevaluacion al finalizar el proyecto, esta para determinar el

nivel motivacion de los miembros del consejo de coordinadores, al optimizar su habilidad social

de la comunicacion asertiva.




9. Fijacion de presupuesto

Precio
Actividad Descripcion unitario Cantidad Total
Campamento de Team
building
Campamento Peak |Incluye Alimentacion vy $60 11 |$660
Hospedaje
Servicios profesionales.
Transporte Transporte a San Gerardo $20 $220
de Dota 11
o . Invitado para charla
Servicios Profesionales motivacional $20
de Coah Coorporativo 11 |$220
Refrigerios Durante la charla inicial $7 11 |$77
Papeleria Taller $50
subtotal $1227

Imﬁrevistos 10% $122,7
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Propuesta Curricular
Justificacion del plan de formacién

La labor del profesional en educacion ha sido trascendental en la construccion de las
sociedades, en la actualidad se viven ademas cambios a nivel organizacional, el cuerpo docente
0 administrativo no puede mantenerse en un estilo tradicional, es necesario innovar en las
practicas metodoldgicas, cambiar los paradigmas y adaptarse a la sociedad actual.

El liderazgo da respuesta a muchas de las necesidades actuales de las organizaciones y
sobre todo en el ambito educativo. Habilidades cognitivas tales como la autoconfianza, toma de
decisiones y la asertividad permiten un mejor desempefio a nivel individual y grupal. Las
habilidades sociales como la integridad, escucha activa y la comunicacién cumplen un rol
determinante en el éxito de los proyectos, la suma de las anteriores genera equipos de trabajo
“efectivos” el cual es nuestro objetivo.

Esta propuesta va dirigida a las personas que conforman el Consejo Institucional del
Liceo de Moravia, los cuales ocupan puestos de liderazgo en equipos de trabajo que tienen como
meta cumplir con los objetivos institucionales. Nace de la investigacion con respecto a la
gestion de equipos de trabajo, donde los resultados arrojaron la necesidad de optimizar el
desempefio de estos equipos de trabajo, porque estan constituidos sin tomar en cuenta las
diferentes personalidades, habilidades y conocimientos de cada uno de los miembros del
Consejo Institucional.

Con la optimizacién de las habilidades de liderazgo se pretende que estos grupos sean
liderados desde la profesionalizacion, donde los miembros de los equipos se empoderen y toman
participacion y compromiso en la ejecucion y consecucion de los objetivos planteados.
Objetivo General

Fortalecer las habilidades de liderazgo en el personal del Liceo de Moravia mediante el
disefio de una propuesta que desarrolle las habilidades sociales.

Objetivos Especificos

1. Desarrollar habilidades de liderazgo para el desempefio de los coordinadores en sus funciones
dentro del consejo institucional.

2. Capacitar a los miembros del grupo de coordinadores en habilidades de liderazgo través de

talleres que operacionalicen las habilidades sociales.



Fundamentacion de la propuesta

Fundamentacion psicoldgica

En el contexto de los equipos de trabajo, la comunicacion genera y pone en evidencia
determinados valores en las relaciones humanas. Por cuanto, los equipos de trabajo, promueven
el desarrollo de habilidades en las personas con el propdésito de la resolucion de problemas,
toma de decisiones y lograr los objetivos propuestos por la institucion.

Para Ramis (2007), la habilidad comunicativa del lider nos permite, analizar como se
comunica el lider con su grupo para conseguir alcanzar los objetivos de eficacia y
rendimiento marcados por la organizacion, teniendo en cuenta que cada grupo, cada
organizacion y cada uno de los trabajadores presenta caracteristicas particulares.

Fundamentacion socioldgica

Las reuniones en los equipos de trabajo con el gestor son espacios primordiales para
reforzar el sentido de pertenencia, también se pueden dar multiples précticas de comunicacion,
un espacio que genera y que recibe informacién y en el que se ponen en juego diversos roles.
Por consiguiente, se fortalecen los espacios de participacion que contribuyen a tomar decisiones,
para el crecimiento profesional y el compromiso organizacional.

Segln Figueroa (2004), los equipos de trabajo pueden ser definidos como: una
comunidad de personas que comparten significados y una(s) meta(s) comun(es), cuyas acciones
son interdependientes y situadas sociohistéricamente, y en donde el sentido de pertenencia viene
dado por la responsabilidad, el compromiso y la confianza que los miembros sienten de forma

reciproca.

Fundamentacion antropolégica

La educacion, responde a la interaccion social para lo cual, se debe propiciar ambientes
de aprendizaje colaborativo, critico y de calidad a través del trabajo grupal, valores y liderazgo
donde el rol del educador o coordinador vaya en congruencia con la filosofia institucional, para
propiciar ambitos donde se promueva el desarrollo de mejores seres humanos. De manera que,
el personal docente, administrativo, lograra desarrollar la participacion, y el compromiso.

Para Malpica (2014), un equipo de trabajo consiste en un grupo de individuos cuyas
habilidades se complementan, trabajando para la consecucion de objetivos comunes, y que los
equipos tienden a establecer nuevos procesos de comunicaciones que permiten resolver

problemas de forma continuada.



Fundamentacion filosofica

El proposito es formar un profesional que logre ser parte de un equipo de trabajo, en el
Centro Educativo Liceo de Moravia, para lo cual se hace necesario propiciar el desarrollo de
habilidades de liderazgo que orienten su quehacer pedagdgico y se llegue al logro de los
objetivos, actividades y de resultados por alcanzar. Lo que implica una activa labor entre los
integrantes de un grupo que comparten y asumen una mision de trabajo. Por cuanto, a través,
de los equipos de trabajo se desarrollan los coordinadores del consejo institucional, en conjunto
con la gestidn permitira el alcance de los proyectos institucionales.

Para Gomez (2003), el trabajo en equipo es parte de la nueva conciencia de las
organizaciones modernas.(p.2) Es un hecho que cuando todos comparten las metas de la
organizacion, los resultados son altamente satisfactorios. La conducta y los valores grupales
intervienen directamente en el cumplimiento de su mision, vision y objetivos estratégicos.
Concepcidn tedrica de curriculo para el proyecto

El surgimiento del término curriculum y de la tematica que esta detras de él como
realidad la histérica, ha sufrido un proceso de evolucién tanto en la forma de concebirlo como
en su practica. Con los aportes de Bobbit, Tyler y Taba, el curriculo se perfilacomo un elemento
esencial en la comprension de la educacion, como instrumento que brinda a las sociedades
herramientas para formar a los ciudadanos que conviven en ella, de acuerdo con sus expectativas
y requerimientos.

Para Molina (2017), el concepto de curriculo lo define como un elemento esencial para
la educacion, y tener la amplitud de conceptos permite, “aplicar la definicion que mejor se
adapte a cada proyecto o propuesta curricular.” (p.23).

Molina (2017,p.24), clasifica los conceptos de Curriculo segln los siguientes criterios:

Curriculo gque enfatiza en la funcion social de la educacion.
Curriculo como proyecto institucional.

Curriculo gue enfatiza en los contenidos y las asignaturas.
Curriculo que enfatiza las experiencias de aprendizaje.
Curriculo como disciplina.

Curriculo como préactica concreta de aula y producto.



Para la presente propuesta se entendera el curriculo como Proyecto Institucional, al

respecto se mencionan algunos conceptos bajo esta clasificacion, aportados por Molina (2017,

p.26-28):

Concepto

Autoria

“El esfuerzo total de toda la escuela para producir los

resultados deseados en situaciones intra y extraescolares”.

Salvador y
Alexander (1954, p.52)

“Proyecto flexible, general, vertebrado en torno a principios
que hay que modelar en situaciones concretas. El curriculum, mas
que la presentacion selectiva del conocimiento, mas que un plan
tecnoldgico altamente estructurado, se concibe hoy como un marco
en el que hay que resolver problemas concretos que se plantean en

situaciones puntuales y también concretas.”

Gimeno (1984, p.109)

“Conjunto de los supuestos de partida, de las metas que se
desea lograr y los pasos que se dan para alcanzarlas; el conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes, etc.; que se considera

importante trabajar en la escuela afios tras afos”.

Zabalza (1987, p.37)

Para efectos de esta propuesta se tomara el concepto de Zabalza (1987, p.37), quien

menciona que el curriculo, tiene puntos de partida, metas y pasos para conseguirlo, asi como

los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para el aprendizaje.

Enfoque curricular asumido en la propuesta

La propuesta tiene un enfoque socioconstructivista (los aprendizajes se realizan por

interaccidn que se da entre los actores de y entre estos y el entorno garantiza la aprehension de

la cultura cotidiana) al caracterizarse este enfoque en que el docente es promotor y animador de

los procesos sociales, permite que pueda liderar a lideres. También tiene un enfoque humanista

porque se centra en el individuo, le permite tener vivencias que estimula su crecimiento personal

y el desarrollo de sus capacidades y la superacion de sus limitaciones o deficiencias, este

enfoque se caracteriza porque propicia la comprension cultural de la relacion individuo-

comunidad, lo que permite respetar las diferencias individuales.




Desde la propuesta se evidenciara los enfoques curriculares socioconstructivista y
humanista, ya que seran aplicados con el personal docente y administrativo del Centro
Educativo Liceo de Moravia, en el momento de desarrollar los diferentes modulos de
capacitacion, enfocados a desarrollar las habilidades sociales del liderazgo para potencializar
los equipos de equipo.

Elementos del Curriculo

Elementos Enfoque Socioconstructivista Enfoque humanista
Obijetivos Permite determinar cuales habilidades Desarrollar de forma integral
sociales tienen los coordinadores del las habilidades de liderazgo
consejo institucional. en los coordinadores.
Alumno Modelar a los estudiantes la La formacion de los
importancia de ser parte de los equipos estudiantes vinculada con el
de trabajo. entorno y con su formacion.
Docente El docente es el ejemplo a seguir, para Debe ser un orientador que
que todos se animen y que él su debe saber muy bien para
entorno educativo manejar un grupo de manera
global e individual.
Contenidos Van surgiendo de la investigacion. La importancia de trabajar la

Metodologias

Contexto

Deriva del anélisis permanente de la

realidad mediante procesos
investigativos.

Se promueve el uso de metodologias
que se sustentan en procesos de
socializacion: Trabajo colaborativo, la
comunicacion asertiva.

Se busca la construccion colectiva de
un proyecto de sociedad mejor

El centro Educativo Liceo de Moravia
es el lugar donde se desarrolla la

propuesta.

parte afectiva y lo actitudinal

y lo procedimental.

Al formar los equipos de
trabajo se debe tomar en

cuenta las individuales.

Se estimula la interaccion
permanente entre la escuela'y

el contexto.



Recursos

Evaluacion

Se ven como medios para lograr

aprendizajes efectivos.

La evaluacion es muy importe para ir
monitoreando los avances de sus
trabajos. Se aplican los tres tipos de
evaluacion: a) Unidireccional, b)
Autoevaluacion, ¢) Mutua evaluacion.

Se estimula el uso de la
realidad como proveedora de
recursos para el aprendizaje.

Se evalta utilizando
procesos cualitativos mas que

los cuantitativos.




Modelo de disefio curricular

El modelo es deliberativo y practico porque asume que la tarea del disefio curricular
compete a los expertos en las distintas disciplinas y &reas de conocimiento, a los expertos en
disefio curricular propiamente dicho, y por supuesto, a los profesores y profesoras que lo
adaptan, concretan y aplican en sus aulas. El disefio curricular, como proceso de toma de
decisiones en educacion, se democratiza, se acerca a los actores que forman parte de la
comunidad educativa, empezando por el profesorado; ademas, el énfasis se traslada al anélisis
de la préactica diaria en la que tienen lugar los procesos de disefio y desarrollo curricular. El
primer autor en relacionar el disefio curricular con el lenguaje y las exigencias especificas de la
practica, y en apelar a la racionalidad deliberativa como alternativa a la racionalidad técnica,
fue J. Schwab (1969).

La mision practico - deliberativa del disefio curricular estd, de manera inmediata,
inspirada en el pragmatismo filoséfico y pedagogico desde Dewey, vy, en su desarrollo ulterior,
debe mucho a la epistemologia genética de Piaget, a la psicologia cognitiva aplicada a la
educacién en general, y a la teoria del desarrollo moral de Kohlberg. Los conocimientos,
expectativas, creencias y experiencias previas de los participantes en los procesos de disefio y
desarrollo curricular juegan un papel determinante en la configuracion de cualquier disefio vy,
sobre todo, en su aplicacién practica.

Dentro de esta vision, los problemas curriculares son practicos y no teéricos. Enfatiza el
caracter hipotético del disefio curricular, configurandose asi como un campo de accion e
investigacion para quienes lo desarrollan en la practica; se trata de comunicar un proposito
educativo y, que es permanentemente revisable a traves de la discusion critica. Afirma que los
problemas del disefio curricular no se resuelven ni se manejan aplicando principios,
procedimientos o leyes de validez universal, 0 a través de la aplicacion de procedimientos e
instrumentos técnicos de disefio. Se deriva el valor de lo ecléctico en el proceso de disefio
curricular, a través del debate permanente la deliberacion entre las distintas visiones, enfoques,
posiciones ideologicas, y concepciones tedricas procedentes de distintas disciplinas y aun de
distintas escuelas dentro de las disciplinas. Puesto que no hay soluciones tnicas preestablecidas
en el &mbito de lo practico, la Unica racionalidad posible y viable es la deliberacion, en el que
se trata de alcanzar entre todos los participantes un consenso, acerca del mejor argumento

disponible para fundamentar una decision o conjunto de decisiones. Se trata de construir y



disponer de conocimiento practico sobre el propio proceso de disefio y desarrollo del
curriculum, sobre su articulacién y sobre su puesta en practica.

Se insiste especialmente en las condiciones, requisitos y recursos que han de confluir en
el grupo de investigacion que para éste pueda crecer y consolidarse en el contexto del centro
educativo. Los grupos han de dotarse de mecanismos y de recursos tanto ideologicos como
estrictamente técnicos que faciliten y promuevan la reflexion y la participacion. Como
“productos practicos” en la historia, pueden sintetizarse en tres: A) La revision del curriculum
basado en las disciplinas, B) La orientacion cognitiva del curriculum escolar pone el énfasis en
el desarrollo de habilidades cognitivas, C) El desarrollo de actitudes democraticas, la Educacion
Civica y el curriculum escolar, el énfasis estd en la ensefianza y la adquisicion por parte del
alumnado de habilidades sociales de comunicacion, de resolucién de conflictos y de toma
autonoma de decisiones que faciliten su participacion activa y responsable en el proceso
democratico de la sociedad donde vive. Los modelos préctico - deliberativos, tiene poco o
ningun potencial prescriptivo (que se debe hacer y cémo hay que hacerlo, con que
procedimientos).

Nivel de concrecion curricular de la propuesta

El nivel de concrecion curricular en la propuesta es a nivel micro, como un instrumento
de planificacion utilizado para realizar las diferentes actividades programadas para el grupo de
coordinadores del Liceo de Moravia. El trabajo a nivel de profesionales se va a ver reflejado en
el disefio de equipo, con los objetivos, contenidos, actividades y la evaluacién respectiva,
después de desarrollar cada médulo.

Perfil de la poblacion a quién se dirige la propuesta

En la presente investigacion se determind que los miembros del consejo de
coordinadores del Liceo de Moravia son los que van a participar de la capacitacion para
desarrollar las habilidades sociales de liderazgo.

El personal que ejerce puestos de liderazgo tienen un promedio de edad de entre 30 y 57
afios de edad, residentes en de la gran area metropolitana, son expertos desde sus areas de
especialidad. Sin embargo, la mitad de los miembros del consejo de coordinadores nunca antes
habia estado en puestos de liderazgo, pero han asumido el rol.

Esta poblacion modelara su liderazgo al implementar la comunicacion asertiva, ya que

son lideres dentro de la institucion y sus equipos se veran beneficiados al mejorar las lineas de



10

comunicacion. Estas personas son las que toman las decisiones y al no estar tan acostumbrados

a gerenciar tienen la dificultad comunicarse con sus colaboradores y con las jerarquias. Con la

herramienta de la comunicacion, mejoraran su gestion y las relaciones con sus colaboradores.
Los miembros que pertenecen al grupo de coordinadores deben conocer como se deben

comunicar con sus colaboradores y como se deben comunicar con sus jerarquias.
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Al final de la propuesta se lograré el siguiente perfil en los miembros que pertenecen al

grupo de coordinadores del Consejo Institucional.

La Magia de la Comunicacion en el liderazgo

Saber conceptual

Saber procedimental

Saber actitudinal

Explicar las habilidades de
liderazgo necesarias para
sensibilizar a los miembros

del Consejo institucional.

Analizar importancia de
desarrollar las habilidades
sociales en el desempefio de
de

coordinadores del Liceo de

las  funciones los

Moravia.

Distinguir las habilidades

sociales que  permiten
optimizar el desempefio de

los miembros del consejo

institucional del Liceo de
Moravia.

Identificar las mejores
estrategias de

comunicacion del Consejo
institucional dentro del Lico

de Moravia.

Establecer las habilidades de
liderazgo que ayudaran a
sensibilizar a los miembros del

consejo institucional.

Elaborar  estrategias  para
habilidades

sociales en los equipos de

desarrollar las

trabajo que lideran los

coordinadores del Liceo de

Moravia.

Aplicar habilidades sociales en
los equipos de trabajo que
permitan optimizar el
desempefio de los miembros
del consejo institucional del

Liceo de Moravia.

Plantear la mejor estrategia de
del

institucional dentro del Liceo

comunicacion consejo

de Moravia.

las habilidades de

liderazgo que ayudaran a

Valorar

sensibilizar a los miembros

del consejo institucional.

Aplicar las estrategias para
desarrollar las comunicacion
asertiva en los equipos de
trabajo que lideran los
coordinadores del Liceo de

Moravia

Demostrar el dominio de la
comunicacion asertiva en el
desempefio del liderazgo en

el consejo institucional.

de

asertiva los objetivos y planes

Comunicar manera
del Liceo de Moravia para

alcanzar el éxito en los

proyectos institucionales.

Con la siguiente propuesta, se pretende lograr el perfil planteado a traves del proyecto:

“La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo”, esta distribuida en los siguientes

modulos:



Maodulo I: Conociéndome

Maodulo 11: Comunicar para el futuro

Madulo I11: Gente que suma
Madulo IV: La mejor version de ti para gerenciar

Modulo I: CONOCIENDOME q YCP

12

Objetivo Contenidos Actividades Evaluacion Cronograma
Especifico especificas Especifica
Reconocer las  Autoconocimiento El miembro del Tercera
fortalezasy ~ de cada miembro v' Charlade consejo semana de
oportunidades del consejo de un coach institucional mes de
de crecimiento  coordinadores. ) lamada reflexiona sobre  agosto de
al ser parte del Liderazgoen g atoconcepto 2019.
consejo de Tipo de liderazgo el siglo XXI”. y COMO esta
coordinadores v Testde modelando a  Médulo de 2
del Liceo de Estilos de Blake & todos sus horas
Moravia. comunicacion. Mouton colaboradores.
v' Estilos de
Identificar el comunicacion. g coordinador
estilo de identifica su tipo
comunicacion de liderazgo y
que esta como afecta
utilizando en directamente en
con los la comunicacion

colaboradores
y jerarquias.

con sus
colaboradores y
su jerarquia con
el fin de mejorar
su labor como
lider de un
equipo de
trabajo.




Médulo II: COMUNICAR PARA EL FUTURO”
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Objetivo : Actividades Evaluacion
e Contenidos - e Cronograma
especifico especificas especifica
Sensibilizar a Comunicacion Dinamica Ilamada El Coordinador Tercera
los miembros organizacional “Creando una refuerza semana del mes
del consejo de historia” esta  mediante la de setiembre de
coordinadores  Comunicacion dinamica refuerzala  ginamica su 2019

sobre el
impacto
positivo  que

pueden lograr
sobre sus
colaboradores
0 subalternos
al darle de
oportunidad
de expresar lo
gue piensan y
sienten.

Definir
estrategias de
comunicacion
que faciliten la
comunicacion
asertiva de los
coordinadores
del Liceo de
Moravia.

asertiva

Escucha
activa

escucha activa.

Panel de discusion
para dar a conocer lo
gue piensan, sienten
los colaboradores de
sus coordinadores.,

utilizando los
resultados de las
encuestas

interactivas que

fueron recolectadas
en el mes de agosto
previo al mddulo 11.

Dindmica “Lluvia
de ideas” con esta
dinamica los
miembros del
consejo institucional
establecen las
mejores estrategias
de  comunicacion
que se adaptaran al
contexto del Liceo.

Se debe contestar a

las siguientes
preguntas:
Qué hacer, qué

decir, como decirlo.

escucha activa.

El  coordinador
reflexiona sobre
como ven su
gestion los
colaboradores 'y
su jerarquia.

El coordinar
elige cinco
estrategias de
comunicacion
para implementar
en su equipo de
trabajo.

Modulo de
3 horas.




Modulo III : “ GENTE QUE SUMA”
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X A
7 N
Objetivo i Actividades Evaluacion
e Contenidos - e Cronograma
Especifico especificas Especifica
Fomentar la Liderazgo y Campamento El coordinador Tercera
importancia de .o unicacien  L1@mado “Equipados  participara semana  del
trabajo en _ para liderar”  a activamente en mes de
equipo  para 1rabajo en cargo del equipo de yng taller de octubre  de
lograr l0s  equipo. trabajo del “Team 2019
diferentes (Ffépramento_ ista Duilding”. Esta
objetivos . especialista oo pors en el Duracion 12
A Relaciones en Team Building;
institucionales campamento horas

Dindamicas de
integracion en

grupo que
fomenten la
comunicacion
que ponen a
prueba el
liderazgo y
mejoran el
trabajo en
equipo.

Fortalecer las
buenas

relaciones entre
los  miembros
del comité de
coordinadores
que promueve

un sentido de
pertenencia.

interpersonales

en el campamento
se podra fortalecer:
*Liderazgo

*Trabajo en equipo.

*Relaciones
interpersonales.

PEAK que esta
acondicionado
para  desafiar
las habilidades
de cada
miembro.

El coordinador
reflexionara

sobre la
importancia de
las relaciones
interpersonales

con los
miembros  del
consejo
institucional.




Médulo IV : “LA MEJOR VERSION DE TI PARA GERENCIAR”
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Obijetivo Contenidos Actividades Evaluacion Cronograma
Especifico especificas Especifica
Operacionalizar Habilidades Dinamica “Cuestion  El coordinador ~Segunda
las habilidades sociales de perspectiva”: se sensibiliza semana  del
sociales  para (Integridad, Se eligen 3 personas en cuanto que mes de

potencializar
los equipos de
trabajos de los
coordinadores
del consejo
institucional.

Disefar
estrategias que
permitan
consolidar una
comunicacion
Optima para el
mejoramiento
de los equipos
de trabajo.

escucha activa,
comunicacion)

Evalua como
trabaja tu
equipo

diferentes que
describan un mismo
objeto, esta dindmica
pone en evidencia
que cada uno desde
su perspectiva
entiende las cosas.

Elaboraciéon de un

FODA para
determinar  cuales
debilidades debe
reforzar el equipo de
trabajo para
convertirlas en
oportunidades  de
crecimiento.

Crear boletines

informativos

no todos vemos
0 entendemos
los mensajes de
una
comunicacion
oral o escrita.

El coordinador
crea boletines
informativos
para
distribuirlos de
forma digital a
sus
colaboradores

noviembre de
2019




16

Referencias Bibliograficas

Figueroa, L. A. (2004). Liderazgo y equipos de trabajo: una nueva forma de entender la
dindmica organizacional. Ciencias Sociales Online, 1(1), 53-63.

Gomez Mujica, A., Acosta Rodriguez, H. (2003). Acerca del trabajo en grupos o
equipos. Acimed, 11(6), 0-0.

Malpica, R., Rossell, R, Hoffmann, 1. (2014). Equipos de trabajo de alto
desempefio. Observatorio Laboral Revista Venezolana, 7(14).

Ramis Palmer, M., Manassero Mas, M., Ferrer Pérez, V. A., & Garcia-Buades, E. (2007).  jNo
es facil ser un buen jefe/a! Influencia de las habilidades comunicativas de la direccion
sobre la motivacién, la autoeficacia y la satisfaccion de sus equipos de trabajo. Revista
de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, 23(2).



Anexo 3 Dinamicas Proyecto “La Magia de la Comunicacion en el Liderazgo”
Dinamica Creando una Historia
Estrategia #1 llamada HISTORIA
Obijetivo:

Ejercitar la escucha activa atravez de la descripcion y de la interpretacion.

Desarrollo

Se prepara un mensaje escrito

“Dicen que 483 personas estan atrapadas bajo un
derrumbe, después que paso el ciclon se inicié un
rescate. Se estdn movilizando miles de personas
Ilevando medicinas, vendas y otros elementos. Pero
dicen que la gente atrapada no fue por accidente, sino

que fue un secuestro, pues hay gente de mucho dinero

Se piden 3 voluntarios para que describan la situacion del mensaje escrito, los demas
participantes estan tomando nota de los detalles que no coinciden con la version de cada uno de
los voluntarios.

Discusion:

El ejercicio permite reflexionar que la distorsion de un mensaje se da por no tener claro
el mensaje, debido que por lo general se queda en la memoria aquello que nos interesa 0 nos
Ilama mas la atencion o lo que creemos que es mas importante.

Nos permite discutir como nos llega en la realidad las noticias, los acontecimientos y

como se da a conocer; depende del interés y de la interpretacion que se le da.



Dinamica: Lluvia de ideas

Obijetivo:

Poner en comun el conjunto de ideas o conocimientos que cada uno de los participantes
tiene sobre un temay colectivamente llegara a una sintesis, conclusiones o acuerdos comunes.

Desarrollo

El moderador debe hacer una pregunta clara,donde exprese el objetivo que persegue.

La pregunta debe permitir que los participantes puedan responder a partir de su realidad,
de su experiencia.

Mientras los participante van expresando las ideas el moderador va anotando la lluvia
de ideas, en desorden, una vez terminado este paso se discute para escoger aquellas ideas que
resuman la opinion de la mayoria del grupo.

Si el objetivo es analizar los diferentes aspectos de un problema o hacer un diagnostico

de una situacion es importante ir anotando las ideas con cierto orden.

Dinamica : Cuestion de perspectivas.

Estrategia #2 Comunicacion con preguntas - sin preguntas.

Obijetivo: Analizar la importancia de una comunicacion amplia de ambas partes.

Materiales:

Lapiz, papel, muestras del dibujo (1 copia)

Desarrollo:

a)Se les indica a los participantes que dibujen dos series de cuadros, siguiendo las
indicaciones que se les va dando.

b) El que esta coordinando se vuelve de espaldas a los participantes empieza a explicar
como dibujar los cuadros de la figura 1 sin que el grupo vea el dibujo.

c) Los participantes no pueden hablar ni hacer preguntas a quien esta haciendo la
explicacion .

d) Concluida la explicacion de la figura N°1 , se repite lo mismo con la figura N°2 (el
dibujo de la figura 1 lo guardan) cuando se explica la figura 2 se hace frente a los participantes,
sin hacer gestos.

Se permite que hablen y pregunten (pero no ver el dibujo), no debe copiarse entre ellos.
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e) Cada uno compara los dos dibujos que ha hecho, el moderador pone la muestra de las

figuras para ver si los participantes siguieron el orden de los dibujos.
Luego se compara el tiempo que tomo explicar cada figura y cual de los dos dibujos es

mas preciso, segun la ubicacion de los cuadros en la muestra.

Figura 1 Figura 2
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