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RESUMEN

La presente investigacion surge del interés por conocer y destacar las habilidades directivas que pueden ser
relevantes al momento de ejercer cargos directivos en las IES, y como el desarrollo e implementacion de
estas, pueden favorecer un clima organizacional cada vez méas estable en las relaciones interpersonales y en
consecuencia en el desarrollo profesional de los directivos docentes; abonando escenarios propicios para la

consecucion de las metas institucionales.

De esta manera se escogid la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Libre, para evaluar
las habilidades directivas elegidas desde los referentes tedricos estudiados y que son: comunicacion,

liderazgo, motivacion, manejo del conflicto y formacion de equipos.

Se conto con la participacion de 36 personas entre directivos docentes, docentes y personal de apoyo
académico —administrativo de la Facultad, a quienes se les aplico un instrumento de 32 preguntas en formato
de encuesta validado por pares académicos. Los resultados obtenidos muestran que las habilidades mejor
desarrolladas por los directivos docentes son la de formacién de equipos y comunicacién y en las que se
debe enfatizar acciones de mejora fueron manejo del conflicto y motivacién. Como principal aporte de esta
investigacion es importante mencionar que esta valoracion es la primera que se aplica sobre el tema en la

Facultad.

Al finalizar el analisis de los resultados se genera una propuesta desde un plan de formacion para afianzar

y desarrollar las mencionadas habilidades directivas.

Palabras clave: caracteristicas directivas, personal académico docente, administracion educativa, relaciones

interpersonales, institucion educativa.
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ABSTRACT

The present research stems from the interest to know and recognize the managerial skills that may be
relevant when exercising managerial positions in higher education institutions, and as the development and
implementation of these, can foster an increasingly stable organizational climate in interpersonal relations
and, consequently, in the professional development of teaching managers, providing favourable scenarios
for the achievement of institutional goals.

In this way, the Faculty of Educational Sciences of the University Free was chosen to evaluate the
managerial skills chosen from the theoretical references studied: communication, leadership, motivation,

conflict management and team building.

It is based on the participation of 36 people, including teaching managers, teachers and academic support
staff - administrative staff of the Faculty, to whom a 32-question tool was applied in a survey format
validated by academic peers. The results obtained show that the skills best developed by teaching managers
are those of team building and communication, and on which improvement actions should be emphasized
were conflict management and motivation. As the main contribution of this research it is important to

mention that this assessment is the first to be applied on the subject in the Faculty.

At the end of the analysis of the results, a proposal is generated from a training plan to strengthen and

develop the aforementioned managerial skills.

Key words: management characteristics, academic teaching staff, educational administration, interpersonal

relations, educational institution.
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1. INTRODUCCION

Las Instituciones de Educacién Superior (IES) denominadas también Universidades asumen un
papel fundamental dentro de la sociedad, como lo eshozan Gonzéalez, Carmona y Sandoval (2012),
Boned (2012) y Rengifo (2012), otorgando asi un caracter estratégico a la educacion superior como
motor indiscutible para el alcance de una democratizacion del conocimiento, un desarrollo sostenible y

una justicia equitativa en una nacién y en sus grupos de apoyo e interés.

De igual manera, La Unesco (2008), enfatiza que son las universidades las que deberan adoptar
practicas de gestion prospectiva para asumir las posibles soluciones a los problemas del entorno como
punto de partida para la generacion de conocimiento; de esta manera la exigencia se gestara desde sus
limites hacia los contextos que se pretenden impactar y convertirse asi en participes activos y dindmicos

de los retos y avances de la humanidad.

Para alcanzar dichos logros sera necesario vislumbrar una activa gestién de sus procesos
académicos y administrativos, desafiando una continua retroalimentacion y autoevaluacion que lleven

a una mejora continua en la proyeccion de una eficiente y eficaz organizacién educativa.

Por lo anterior, las universidades como organizaciones cuentan con sujetos que se
responsabilizan de la direccion y gestion de los asuntos propios de la educacion superior como son sus
funciones sustantivas de investigacion, docencia y extensién, donde se asume de igual manera la
responsabilidad en la participacion del desarrollo humano, social, econdmico, politico y mundial a

través de su actuacion.

De alli que los cargos asumidos para ejercer la direccion académico-administrativa en las
universidades y a su vez en cada una de las areas, en este caso las Facultades, requieran de habilidades
directivas para lograr responder a los desafios que la educacién superior afronta en los Gltimos tiempos,
y ejercer con metas establecidas que conduzcan a potenciar en los grupos académicos sus capacidades,
habilidades y recursos y asi alcanzar, una mayor productividad para satisfacer las necesidades y lograr
una prestacion del servicio educativo con la calidad requerida que lleve a la sostenibilidad dentro de su

autonomia universitaria.

De esta manera, el presente trabajo de grado se desarroll6 en la Facultad de Ciencias de la

Educacion (FCE) de la Universidad Libre (UL), institucién universitaria fundada en el afio de 1923 con
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una filosofia liberal para su épocay que ha permanecido en el tiempo como un alto referente académico
en la sociedad adyacente del conocimiento.

Teniendo en cuenta lo anterior se mencionan los aspectos que fueron relevantes para el
desarrollo del presente proyecto; primero se hizo un planteamiento del problema donde se consulto
varios documentos que sirvieron como antecedentes para establecer la relevancia y pertinencia del
tema a trabajar; en esta blsqueda se reconoce la importancia que tienen las habilidades directivas asi
como su conocimiento y apropiacién para favorecer un clima organizacional en las instituciones u

organizaciones; y de manera particular en las IES.

En el mismo planteamiento del problema se estableci6 una justificacion, donde se resalta la
importancia de las habilidades directivas para el desempefio de las labores académico-administrativas
en las organizaciones de indole educativo, donde el logro de la finalidad educativa: la formacion integral
del ser humano. A continuacion, se plantea la formulacion del problema a partir de una pregunta de
indole investigativo: ¢Cuales de las habilidades directivas podran favorecer el clima organizacional en
la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Libre, desde los cargos Directivos-docentes

para una eficiente gestion académico-administrativa?

Para finalizar este capitulo se presentan los objetivos que persigue el desarrollo del trabajo

académico.

En el tercer capitulo se presenta la contextualizacién de la Universidad Libre, lugar donde se
desarrollé la presente investigacion; alli se desataca la historia y trayectoria académica-administrativa
gue ha dado lugar a esta institucion para posicionarse como una de las universidades acreditadas de alta
calidad con multi-campos en Colombia y de manera particular se hace alusion a la Facultad de Ciencias
de la Educacion (FCE).

El siguiente apartado esboza la teoria acerca de diferentes conceptos de las IES, su historia e
importancia en los sistemas y en la época contemporanea; asi como un subapartado sobre el tema de la
gerencia universitaria; para continuar con el tema de las habilidades directivas donde se establece
definiciones y alcances; y por qué son necesarias conocerlas y contemplarlas para un positivo impacto
de los directivos en las organizaciones, de igual manera se establece una clasificacion de ellas. El
apartado finaliza con un enfoque teérico desde diferentes autores sobre el clima organizacional, su
definicion e importancia en la productividad para el alcance de los objetivos en las organizaciones; asi

como su impacto en la satisfaccién de los individuos que hacen parte de ella.
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De manera seguida, se presenta un apartado de tendencias investigativas que se acercan el tema
de habilidades directivas y su influencia en el clima organizacional en a nivel internacional, nacional e

institucional, denominado estado del arte.

En el sexto capitulo se encuentra descrita la metodologia utilizada que incluye el enfoque y tipo
de investigacion, la poblacién y muestra que participo en el trabajo investigativo; asi como la ruta
metodoldgica que se siguio6 para finalizar con el instrumento disefiado para su aplicacion y posterior
analisis.

El siguiente capitulo evidencia el analisis de los resultados producto de la aplicacién del
instrumento adaptado, la metodologia utilizada para el analisis de la informacion y la elaboracion de

una propuesta como recomendacion para la FCE, acerca del tema de las habilidades directivas.

El documento finaliza presentando las conclusiones de la investigacion, un listado de
recomendaciones a tener en cuenta y una propuesta de plan de formacién y fortalecimiento sobre

habilidades directivas para implementar en la FCE de la UL.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
2.1. Antecedentes

La educacién superior enmarcada dentro de un gran sistema educativo y relacionada desde
las dindmicas sociales y politicas en contextos locales y globales, ha ido dando giros de transformacion
relevantes para adaptarse a las exigencias que el mundo actual exige; entre ellas el acelerado proceso
en la generacidn del conocimiento, la diversificacion de las disciplinas, la expansion de las matriculas,
las innovaciones en la estructura de la organizacién universitaria asociada a concepciones en torno a la
productividad, competencia y rentabilidad, estas Gltimas han marcado en ciertas IES una vision y un
afan por replicar modelos empresariales donde se instaura premisas fundamentales de crecimiento,

desarrollo y por ende 6ptimos resultados.

Sin embargo, es importante sefialar que dentro de este transito de visiones y posturas se
argumenta que las IES se han de considerar como organizaciones de indole educativo donde su finalidad
estara enmarcada desde la formacion y la educacion; y su actividad productiva se traslapa desde la
ensefianza, para posibilitar en los sujetos el sentido de crecer, mejorar, perfeccionarse y desarrollarse

de manera holistica y asi trascender, sin dejar de dar resultados de indole tangible.

Por lo anterior, actualmente las IES o universidades se enmarcan en demandas desde la
conduccién en lo académico y lo administrativo como acciones cada vez mas complejas, donde la
profesionalizacion de estas actividades se convierte en relevantes y requieren de un alto sentido de
liderazgo como concepto y ejercicio del poder en las figuras de los directivos docentes y los docentes
mismos, adquiriendo importancia entre los sujetos y su entorno. Isaacs (1997) referencia que el papel
principal de los directivos docentes consiste en velar por las finalidades y la mision especifica de la
institucion a la par de obtener productividad y lograr que los colaboradores consigan Optimos

resultados.

De alli que los cargos asumidos para ejercer la direccién — docente en las universidades y a su
vez en cada una de las areas, en este caso las Facultades, requieran de habilidades directivas para lograr
responder a los desafios que la educacidn superior asume, con decisiones que conduzcan a potenciar en
los grupos académico-administrativos sus capacidades, habilidades y recursos para alcanzar asi una
mayor productividad y satisfacer las necesidades para el logro de una prestacién del servicio educativo

con la calidad requerida que lleve a la sostenibilidad dentro de su autonomia universitaria.
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A su vez Castro-Ceacero (2010) y Cejas (2012), en sus respectivas publicaciones manifiestan
“la universidad requiere implementar modelos gerenciales acordes con las necesidades actuales,
donde se evallen de manera sistemética la calidad de los procesos y sus resultados”; (p.78) y es desde
estas premisas donde se evidencia la oportunidad que presenta esta investigacion como insumo que
nutra los procesos directivos para el fomento de la sostenibilidad y proyeccion de la educacion superior
del siglo XXI.

De otra parte, la Carta Universia Rio 2014 (2014), resalta que el perfil de los sujetos que se
dediquen a la direccion -docente en las universidades deberan ser entre otras caracteristicas receptivos,
competentes, capaces de evaluar su propia gestion y lideres que lleven a la universidad a una eficaz
transformacion, lo que se relaciona de manera implicita que se requiere de unas habilidades directivas
para ejercer la labor académico-administrativa y asi favorecer el clima organizacional de la misma para

el logro de grandes beneficios y resultados.

De alli que Pérez Ortega, G. y Morales Freite, Z.(2017) en su investigacion constructo

tedrico sobre la gerencia universitaria concluyen que:

“La gerencia universitaria se define como el conjunto de capacidades, habilidades y recursos (funciones
de apoyo) que dispone la institucion para cumplir con las dimensiones misionales —investigacion, docencia y
extensién—, a través de los procesos de planeacion, organizacion, direccion y control; cuya responsabilidad es de
los directivos y tiene por objetivo conducir a la universidad hacia la sostenibilidad y al desarrollo institucional;
de alli que la funcion de apoyo a la gestion se erige como eje transversal y permanente para la ejecucion de dichas

funciones misionales”.

De esta manera, la gerencia universitaria se convierte en un proceso para orientar o conducir
desde las fases de planeacion, organizacion, direccion y ejecucion, evaluacion y control que se
contemplan en los principios de la llamada “administracion”, teorizacion que ha pasado por diferentes
enfoques segln autores como Frederick Taylor y Henry Fayol (1911) citado por Barnard (1968), hasta
llegar hoy en dia a plantear un sistema de direccion que se conoce como Direccion Estratégica, cuyo
objetivo principal es formular la estrategia y los planes de actuacion, intentando anticiparse a previsibles

acontecimientos futuros.

De ahi que cobre relevancia la investigacion adelantada por Sandoval (2008, p.46), sobre
la necesidad de formacién de los directivos docentes en temas como las habilidades directivas, en

cuanto a los interrogantes:
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¢Quién es el directivo docente hoy? ;Donde desarrolla su tarea? ;Qué tipo de conocimiento orienta su
quehacer? ¢Cuales son las necesidades de formacién para un ejercicio cualificado? Y asi orientar el quehacer del
directivo frente a un saber social, que requiere ser desentrafiado en cuanto a sus caracteristicas, naturaleza y
contenido, para entender las necesidades de formacion. Se plantea la necesidad de llenar de contenido y de sentido
educativo el quehacer del directivo docente, para innovar en los dispositivos, los medios y las técnicas, y hacer
viables los planes. Construir un conocimiento practico sobre la institucion educativa y la funcién del directivo

docente.

De esta manera la investigacion adelantada por Badillo, R. y otros (2015), sobre Liderazgo
de los rectores frente a la “tercer mision” de la universidad, enfatiza sobre el nuevo rol de liderazgo que
debe ser asumido por los directivos académico-administrativos que se encuentran en las IES, ellos
definen el rol de los directivos de alto nivel como “ampliadores de fronteras” e identificando funciones
primordiales en la representacion de la organizacion tales como el desarrollo de estrategias, la
planificacion estratégica, la gestion de proyectos y la delegacion de funciones o responsabilidades. Asi
mismo se pone de relieve algunas cualidades personales tales como habilidades de comunicacion, la
construccion de relaciones diversas o la capacidad de motivar a los integrantes de un equipo docente

de apoyo. De esta manera se destaca el papel que juegan, o pueden jugar, los directivos en la institucion.

De acuerdo con los estudios e investigaciones, sefialados en esta investigacion, los directivos
docentes en las IES, tienen la importante tarea de crear un clima organizacional que propenda por el
alcance de los objetivos trazados, a través del desarrollo de habilidades directivas como el liderazgo, la
motivacidn, el trabajo en equipo y la practica de una comunicacién eficaz, entre otras como mecanismo,

esta Ultima, para desarrollar relaciones con otros de manera exitosa.

A su vez seran ellos quienes podran detectar las necesidades, expectativas e inhibiciones de sus
colaboradores y manejarlas desde las racionalidades académicas y administrativas que su apuesta como

directivo docente o lider educativo le otorga

Por todo lo anterior se hace necesario adelantar estudios e investigaciones sobre las acciones y
los posibles retos en los roles directivos de las organizaciones educativas, de manera particular en las

IES, que puedan traer nuevas perspectivas.
Justificacion

La Universidad Libre (UL) como escenario de modelo para la Educacién Superior en
Colombia y Latinoamérica, con una trayectoria de mas de 95 afios de vida académica, ha venido

desarrollando a lo largo de su existencia las funciones misionales que la educacion superior establece,
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como son la investigacion, la docencia y la proyeccion social, de esta manera se requiere de forma
imperiosa estar siempre en una constante mejorar de sus procesos, buscando estar a la vanguardia frente

a los retos que la universidad impone desde lo académico, administrativo, tecnologico y de innovacion.

Su personal directivo, establecido desde una Sala General con mas de 70 miembros activos
a la fecha de esta investigacién, cuenta con una amplia experiencia y reconocimiento en el quehacer de
sus actividades profesionales; y gracias a su compromiso €tico, social, personal y profesional con la
educacion, y de manera especial con la educacion superior en la formacién de excelentes profesionales,
promueven una cultura organizacional establecida y vivenciada desde sus postulados y principios que

rigen la institucion.

Sin embargo, en los antecedentes se puede mencionar que la institucion mencionada ha
tenido una alta rotacion de su personal directivo - docente en los Gltimos afios y de manera especifica
en la FCE, donde dicha situacion ha generado estilos heterogéneos de direccion con algunas situaciones

de tension, impactando de manera directa en el clima organizacional.

De alli que se considere de gran importancia adelantar un diagnostico actualizado de las
habilidades directivas que se ejercen o no desde los cargos o funciones Directivas-Docentes de la FCE

y su repercusion en el clima organizacional.

Frederick Glen, (1976) citado por Chiavenato, (2007, p. 321), comenta que el clima
organizacional constituye el medio interno o la atmosfera psicologica caracteristica de cada
organizacién, asi el clima organizacional se relaciona con la moral y satisfaccion de las necesidades de
los participantes y puede ser saludable o enfermizo, puede ser caliente o frio, negativo o positivo,
satisfactorio o insatisfactorio, dependiendo de como los participantes se sienten en relacion con la
organizacién. De ahi que se requiera de ciertas habilidades directivas para favorecer el clima
organizacional, ya que Aburto y Bonales (2011) mencionan que, a menores habilidades directivas de
liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo del conflicto y formacién de equipos; mayor clima

organizacional insatisfactorio.

De alli que en el ambito organizacional y de manera particular de las instituciones
educativas cobra una especial relevancia las habilidades directivas en sus directivos docentes pues las
tareas pedagdgicas y administrativas se relacionan directamente con la formacion integral de los
estudiantes (Barber & Mourshed, 2008). En consecuencia, las practicas de liderazgo ejercen un efecto
sobre el clima organizacional, asi, “se requieren lideres que se constituyan en verdaderos generadores

de cambio y transformacion social positiva, a través de la materializacion del bienestar laboral y la
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consecuente potenciacion del capital social que sustenta a las organizaciones” (Contreras, Barbosa,
Juérez, Uribe, & Mejia, 2009, p. 14). De esta manera se pretende adelantar el presente trabajo en la
FCE de la UL, objeto de estudio, para identificar las habilidades directivas que se ejercen entre sus
directivos docentes y que adjetivos los identifican, con el fin de favorecer el clima organizacional para
la gestion académico-administrativa y estimular nuevas practicas gerenciales que motiven y promuevan

bienestar entre la comunidad educativa y por ende calidad académica en la FCE de la UL.
Formulacion del problema

Las organizaciones prestadoras de servicios educativos, requieren de un liderazgo
especifico donde su finalidad se concentra en lo educativo, pero de manera paralela se desarrollan las
gestiones y acciones de indole administrativo hallando complementariedad entre ambas y sin desdibujar

sus funciones especificas.

De esta manera hay, la fisura entre empresa e institucion educativa se ha ido superando
por lo menos en el referente tedrico, donde se asumen posturas conceptuales que revelan a la empresa
y las instituciones educativas como organizaciones distintas, con fines distintos (Sandoval. 2008), pero
gue como organizaciones donde confluyen individuos se asumen principios similares. Una de ellas es
la preocupacion por los resultados y el desempefio de sus lideres o directivos lo que determina la

competitividad y el posicionamiento de sus apuestas en planes y proyectos.

Sin embargo, en el &mbito de las organizaciones educativa y de manera especifica para
esta investigacion las IES es frecuente encontrar, que pocos directivos docentes han tenido formacion
y entrenamiento en habilidades directivas, donde aprender a dirigir asumiendo un liderazgo no sera un
asunto de aplicar una ciencia, sino una préactica social que simboliza un quehacer en primera instancia
y después una profesidn para convertir en practica esta teoria; y asi lograr garantizar la efectividad en
su gestion promoviendo un adecuado clima organizacional en las instituciones, donde las relaciones
interpersonales no siempre son las mas adecuadas, y donde se generan ciertos conflictos entre los
directivos docentes, con los docentes y de manera viceversa, en el que, el clima organizacional se puede
ver afectado a pesar de contar con seres humanos adultos y con perfiles de formacién académica alta y

de calidad; no obstante, no se puede abstraer la complejidad de la naturaleza humana.

En este sentido, el tema sobre el cual se enfoca este trabajo de grado es la descripcion de las
habilidades directivas que puedan favorecer el clima organizacional en la FCE de la UL para adelantar

proyectos y planes desde la gestién académico-administrativa de la misma y que permita comprender
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y mejorar en multiples dimensiones el desempefio humano y profesional de los integrantes de los

equipos académicos que lo conforman.

Por lo anterior, y con relacién a las habilidades directivas de los Directivos - docentes en
las instituciones de educacidn, y las caracteristicas especificas para un buen clima organizacional, surge

la siguiente pregunta de investigacion:

o ¢Cudles de las habilidades directivas podran favorecer el clima organizacional en la
Facultad de Ciencias de la Educacién de la Universidad Libre, desde los cargos Directivos-docentes hacia

una eficiente gestion académico-administrativa?

2.4. Objetivo general

Establecer las habilidades directivas que pueden favorecer el clima organizacional desde el
desempefio de los cargos Directivos — Docentes en la Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad
Libre.

2.5. Objetivos especificos

- Realizar una fundamentacion tedrica de las habilidades directivas que pueden favorecer las

acciones propias de los directivos-docentes en la FCE - UL.

- Caracterizar y analizar las habilidades directivas desde la labor de los Directivos — docentes en la

FCE a traves de la aplicacion de una encuesta a la poblacion determinada para su posterior analisis.

- Enunciar una propuesta de plan de formacion y fortalecimiento sobre habilidades directivas en la

FCE, que contribuyan al favorecimiento del clima organizacional.
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3. MARCO INSTITUCIONAL

3.1. Universidad Libre (UL)

La Universidad Libre, Galindo (2018.p.18-38), surge como respuesta al modelo educativo
que impera bajo la Constitucion de 1886, carta politica que refleja hegemonia conservadora y el
confesionalismo de la época, hechos que limitaban la autonomia y libertad de catedra en la educacion
superior, por lo que algunos sectores de la sociedad contribuyeron a la apertura de establecimientos
educativos alternativos. Es asi como en 1890 el sefior Luis Antonio Robles funda la Universidad
Republicana con la intencidn de formar una institucion de catedra libre, la que terminaria luego de

varios procesos de transicion y mejoramiento convirtiéndose en la Universidad Libre.

A finales del siglo X1X 'y comienzos del siglo XX se vivieron momentos muy dificiles en
Colombia, motivados por la lucha entre partidos que no permitieron cosechar proyectos exitosos en
educacion superior y que adicionalmente causaron uno de los momentos mas tragicos de nuestra
historia. No obstante, las nefastas consecuencias que produjo la confrontacion armada, una vez firmada
la paz, dos grandes lideres del liberalismo, emergen a la vida civil como voceros de libertad. Ellos
fueron el General Rafael Uribe Uribe y el General Benjamin Herrera Cortes, quienes a la luz de las

ideas liberales de la época gestarian la filosofia y la razon de ser de la UL.

Se dio la introduccion de reformas a los estatutos de la Compafiia Andnima entre los que
estuvo su hombre. También se dio participacion a los miembros de Instituto Nacional de Educacion y
de Instruccion Superior Profesional de la época. En discurso publico EI General Benjamin Herrera el

20 de mayo de 1922 manifesto lo siguiente, que ha sido guia ideoldgica y filosofica de la Institucion:

Quiero llamar la atencion de modo especial a la caracteristica que debe singularizar este vasto
establecimiento docente con que el liberalismo colombiano quiere dotar al pais: La Universidad Libre, no debe
ser un foco de sectarismo, ni una fuente perturbadora de la conciencia individual; ese moderno establecimiento
debe ser una escuela universal, sin restricciones ni imposiciones; ese hogar espiritual debe ser amplisimo templo
abierto a todas las orientaciones del magisterio civilizador, y a todas las sanas ideas en materia de educacion; nada
que ate la conciencia a los prejuicios y a las preocupaciones; pero nada tampoco que atente contra la libertad ni
la conciencia del individuo. No vamos a fundar una catedra liberal, sino una amplisima aula en que se agiten'y se
muevan, con noble libertad, los temas cientificos, y los principios filos6ficos aceptados por la moderna

civilizacion.
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En este orden de ideas, el General Herrera logro abrir definitivamente las puertas de la
Universidad Libre. Fue elegido Presidente del Consejo Directivo y, desde esa posicion, se alisté a
ponerla en marcha. Empieza a funcionar el 13 de febrero de 1923.

Para la Universidad Libre, el General Rafael Uribe Uribe es su principal idedlogo y
precursor, y el General Benjamin Herrera su fundador.

General Rafael Uribe Uribe General Benjamin Herrera
Figura 1: Fundadores insignes de la Universidad Libre.

En la sefialada fecha se abren de manera ininterrumpida, las aulas de clase a los sectores
sociales menos favorecidos, con la Facultad de Derecho y Ciencias Politicas, la Facultad de Ingenieria,
la Facultad de Literatura y Filosofia, la Escuela de Comercio, la Escuela de Artes y Oficios y la Escuela

Preparatoria (Bachillerato).

Desde sus inicios la UL, se ha consolidado como un espacio de movimiento intelectual
donde se ensefian antiguas y nuevas tesis politicas, sociales, econdmicas y educativas sin temor ni
dogmatismo. Asi, en sintesis, la UL esta afincada en principios democraticos tales como la igualdad, la
libertad de pensamiento, la libertad de catedra, la libertad de aprendizaje, la investigacion cientifica, la
fraternidad, el pluralismo, la tolerancia, la dignidad humana, la inclusion social, la ética, el laicismo y
la autonomia universitaria.

La UL hoy es una IES de naturaleza privada con presencia nacional, vale decir,
multicampus. Bogota es la seccional Principal y sede de las directivas nacionales, también hace
presencia en las seccionales de Barranquilla, Cali, Cucuta, Pereira 'y Socorro, y la sede de Cartagena.
Esta condicion nacional, da a la Institucién una ventaja significativa para lograr un alto impacto social
y facilitar la movilidad estudiantil.

Se precisa que el crecimiento institucional ha tenido como norte la idea de contribuir a una

mayor cobertura en educacion superior, conservando la filosofia y principios con que fue creada y de
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igual manera propendiendo por la pertinencia de los programas, la excelencia académica y la
responsabilidad social que ello implica.

3.1.1. Sede principal. Bogota.

~ '- >
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Figura 2: Sede Principal- Universidad Libre, ciudad de Bogota.

Actualmente la UL es personeria juridica de derecho privado de utilidad comln e interés
social, sin animo de lucro, organizada como corporacién, con domicilio principal en la ciudad de

Bogota.

A través del tiempo la seccional Bogota ha estado a la vanguardia en la oferta y diversificacion
de programas de educacion superior conforme a la filosofia institucional y a los retos que dia tras dia
se imponen en los diferentes ambitos del saber, en la formacidn de profesionales altamente competentes
gue han liderado procesos desde los mas diversos escenarios politicos, juridicos, econdémicos,

cientificos, académicos y sociales.

La seccional Bogota tiene al servicio de la comunidad académica dos sedes: sede La
Candelaria y sede Bosque Popular. En su estructura académica y administrativa tiene cinco facultades:
Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas y Contables, Facultad de Ciencias de la Educacién,
Facultad de Derecho, Facultad de Filosofia y Facultad de Ingenieria. El programa de Doctorado en

Derecho, adscrito a la Facultad de Derecho, funciona en la sede La Candelaria.

En la sede del Bosque, funciona el Colegio Universidad Libre en el que se oferta

educacién en preescolar, primaria y secundaria.
> identidad institucional

La UL, en conformidad con sus principios fundacionales, ha tenido por misién ofertar una
educacién inspirada en los principios de libertad de céatedra y el pensamiento cientifico, inscrita en una
vision humanista de la educacién superior, la cual se encuentra plasmada en el Proyecto Educativo
Institucional (P.E.l.), donde se contemplan aspectos sustantivos como la mision, vision, principios y

objetivos institucionales.
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Figura 3: Aspectos sustantivos del Proyecto Educativo Institucional de la Universidad Libre.

Misidn: La Universidad Libre como conciencia critica del pais y de la época recreadora de
los conocimientos cientificos y tecnoldgicos, proyectados hacia la formacion integral de un egresado

acorde con las necesidades fundamentales de la sociedad, hace suyo los siguientes compromisos:

> Formar dirigentes para la sociedad.

> Propender por la identidad de la nacionalidad colombiana, respetado la diversidad
cultural, regional y étnica del pais.

> Procurar la preservacion del medio y el equilibrio de los recursos naturales.

> Ser espacio para las formaciones de personas democraticas, pluralistas, tolerantes y

cultoras de la diferencia.

Vision: La Universidad Libre es una corporacion de educacién privada sin animo de lucro,
gue propende por la construccion permanente de un mejor pais y de una sociedad democratica, pluralista y
tolerante, e impulsa el desarrollo sostenible, iluminada por los principios filos6ficos y éticos de su fundador,

con liderazgo en los procesos de investigacion, ciencia, tecnologia y solucion pacifica de los conflictos.

Principios: La Universidad Libre, desde su fundacion como institucién laica, mantiene un
ideario sustentado en principios que rigen la vida académica y que constituyen a su vez el faro que orienta
a sus estudiantes, profesores, egresados y directivos. Dichos principios fueron establecidos en los actos

originarios de fundacion de la Universidad, reafirmados por el Acuerdo No. 1 de 1994 expedido por la
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Honorable Sala General, los cuales en el transcurso del tiempo han sido complementados por el desarrollo
de los derechos humanos y los derechos fundamentales que el alma mater acoge, promueve y defiende como
parte de su filosofia. Ellos son:

1. La dignidad humana es un principio fundante del Estado social y democratico de derecho
y a su vez de todas las instituciones publicas y privadas que existen en nuestro pais, particularmente las de
educacion, que deben colocar en primerisimo lugar al ser humano como un fin en si mismo y como sujeto
de derechos que no debe ser instrumentalizado, que no tiene precio y que es la razén de la organizacion

politica y social.

2. El respeto, como presupuesto fundamental de la vida en sociedad que garantiza la
participacion ciudadana en las decisiones sociales y en el ejercicio del poder, y a su vez es garante contra la

tirania, la dictadura y la injusticia social.

3. La libertad como derecho inalienable del ser humano se expresa en todas sus dimensiones
en la UL, particularmente en la libertad de catedra, examen y aprendizaje, en la discusion libre y respetuosa
por las ideas de los demas aunque no sean compartidas, como pilar fundamental del pensamiento humano
y el desarrollo pedagdgico constructivo que permite a los docentes y a los estudiantes desenvolverse en un
medio académico que no pretende imponer pensamiento alguno, y de esta manera lograr una formacién

estudiantil con independencia y autonomia.

4. La igualdad no solamente en su contenido formal sino también material, es otro de los
principios y valores que estructura y orienta el quehacer diario y el desarrollo de la UL. Este paradigma
garantiza que todos los miembros de la comunidad académica unilibrista recibirdn el mismo trato de los
servidores de la institucion y gozardn, como lo ordena la Constitucién Politica, de los mismos derechos,
libertades y oportunidades sin ninguna discriminacion por razones de sexo, raza, origen, nacional o familiar,

lengua, religién, opinion politica o filoséfica.

5. La solidaridad como accién sobre intervenir a favor de los menos favorecidos de la
sociedad. Este principio, al lado de la libertad y la igualdad favorecen el afecto, la confianza y el respeto

entre los miembros de la comunidad universitaria.

Objetivos institucionales
Los objetivos institucionales se encuentran regulados y descritos de la siguiente manera:
1) Adelantar programas de educacidon en diversas modalidades y niveles.

2) Fomentar la cultura, la investigacion, la formacion profesional, la prestacion de servicios de

asistencia y promocion social, orientados a elevar el desarrollo socio-econémico del pais.
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3) Propiciar la integracion de la Universidad con otros sectores bésicos de la actividad socio-

economica, a nivel regional y nacional.

4) Realizar intercambios educativos, culturales, cientificos, artisticos y de servicios con entidades
nacionales y extranjeras que conduzcan a la defensa de los principios y al cumplimiento de los objetivos de
la Universidad, dentro del contexto constitucional y legal colombiano.

5) Promover la formacion cientifica y pedag6gica del personal docente e investigativo, que

garantice la calidad de la educacion en sus diferentes niveles y modalidades.

6) Formar en el estudiante una conciencia critica constructiva para el ejercicio de sus derechos y

el cumplimiento de sus deberes, con fundamento en la funcién social de la educacion.
7) Coadyuvar a la preservacion de los recursos naturales.

8) Buscar la formacidn de profesionales en todas las areas del conocimiento, que sobresalgan por
su entereza moral, excelencia académica, amor al estudio y a la investigacion, decision de luchar en defensa
de la dignidad del hombre, la democracia, la libertad y la igualdad, y, por tanto, personas tolerantes,

respetuosas de las creencias y derechos de los demas.”

En cuanto a la estructura organizacional de la Universidad alli participan egresados, docentes
y estudiantes’. La estructura académico-administrativa esta reglamentada a nivel nacional y a nivel

seccional.
A nivel nacional la estructura es la siguiente:

Sala General: cuerpo colegiado de mas alto rango y su nimero no puede ser superior a cien. Se
retne ordinariamente una vez al afio y extraordinariamente cuando sea convocada por el Presidente
Nacional, el Censor Nacional, la Honorable Consiliatura o la mayoria de sus miembros. Forman parte de
este cuerpo, tanto egresado como no egresados. Estos ultimos han de estar vinculados como docentes o

administrativos de la UL por un lapso no menor a cinco afios.

Las decisiones de la Sala General se expresan a través de acuerdos y resoluciones. Entre sus
funciones se encuentra hombrar, de entre sus miembros, al Presidente Nacional, vicepresidente, Censor
Nacional (con su suplente), ocho consiliarios (con sus respectivos suplentes) y los miembros del Tribunal

de Honor (igualmente con sus suplentes), para un periodo de tres afios.

1 Acuerdo No. 04 de noviembre 19 de 2012, por medio del cual se reglamenta las elecciones en la Universidad
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Consiliatura: Es el méximo organismo de direccion académica y administrativa de la
Universidad cuando no se encuentra reunida la Sala General. Es integrada por el Presidente Nacional, el
Rector Nacional, el vicepresidente, ocho representantes de la Sala General, dos representantes de los
profesores y dos representantes de los estudiantes (éstos ultimos elegidos por votacion de sus pares). El
secretario de la Honorable Consiliatura es el mismo Secretario General de la Universidad.

Por ser este cuerpo colegiado de caréacter nacional, tiene entre sus facultades nombrar los
siguientes dignatarios: Rector Nacional, Secretario General, directores o coordinadores de unidades
académicas y administrativas, el sindico de la sede principal y designar el personal docente y administrativo

del orden nacional.

Dentro de los cargos establecidos para la organizacion educativa estan:
Presidente Nacional: méxima autoridad administrativa.
Rector Nacional: méxima autoridad académica.

Secretario General: puede considerarse, punto de enlace entre Presidente Nacional y el Rector

Nacional.

Las instancias de control y fiscalizacion, conforme a las funciones determinadas por los
reglamentos, son los garantes de la plena observancia de la Constitucion Politica, los tratados

internacionales, las leyes y las normas internas de la Universidad.

En la UL existe un Tribunal de Honor que cumple con funciones de carécter axioldgico, y
dentro de su estructura, integra al Censor como Fiscal. El censor es el defensor general de los intereses y
principios de la Universidad, por lo tanto, vela por el adecuado cumplimiento de los estatutos que la rigen
y el Revisor Fiscal es quien ejerce el control posterior del presupuesto, que corresponde al control previo

del auditor interno.

A su vez se cuenta con una dependencia denominada Direccion Nacional de Planeacion, donde
hay una direccion general y un cuerpo calificado de profesionales quienes colaboran para la materializacién
de las funciones definidas por la Universidad. Adicional a estas funciones, a Planeacién Nacional le compete

hacer seguimiento a los procesos de autoevaluacién y acreditacion a nivel nacional.
En cada una de las seccionales, la Universidad cuenta con:

Consejo Directivo: Como el méaximo organismo académico - administrativo en las seccionales y en la sede.

Esté integrado por ocho miembros: Presidente Nacional, Rector Nacional, tres representantes de
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Figura 4: Organigrama Universidad Libre. Nacional y Sede Principal

La Honorable Consiliatura, un representante de profesores, un representante de los egresados y un
representante de los estudiantes de la seccional/sede, elegidos democraticamente.

Consejo Académico como el encargado de asesorar a las autoridades de la Universidad en lo
relativo al desarrollo académico de la Institucion.

Comité de Unidad Académica: Es el 6rgano colegiado que funciona como méaxima autoridad a
nivel de cada una de las Facultades en las respectivas seccionales.

A nivel seccional figuran la siguiente estructura organizativa:

Presidente Seccional

Rector Seccional

Para el Control y fiscalizacion estan los delegados del Censor y del Revisor Fiscal nacional.
En cada una de las Facultades se encuentra organizado asi:

Decano(a).

Secretario(a) Académico de la Facultad.

Director(a) del Instituto de Posgrados.
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Director(a) del Centro de Investigaciones.
Directores/Coordinadores de Programas de Pregrado.
3.1.2. Facultad de Ciencias de la Educacion (FCE).
Historia de la Facultad

La Facultad de Ciencias de la Educacion, creada en el afio 1961, ha realizado sus funciones de
docencia, investigacion y proyeccion social durante mas de medio siglo de labor continua, en el campo de
la formacion de docentes para distintos niveles, areas y modalidades del sistema educativo. El desarrollo de
los programas académicos de pregrado y posgrado han permitido entregar al pais un gran nimero de

egresados que han impactado en el ambito educativo

Los programas de pregrado ofertados desde la creacion de la FCE fueron Licenciatura en
Biologiay Quimica, Licenciatura en Ciencias sociales, Licenciatura en Filologia e Idiomas, Licenciatura en
Fisica y Matematicas. Los programas de pregrado que actualmente cuentan con registro calificado son la
Licenciatura en Educacién Fisica, recreacion y Deportes que inicio labores en 1997, Licenciatura en
Pedagogia Infantil que inicia su funcionamiento en el segundo semestre de 2003, y la Licenciatura en

espafiol y lenguas extranjeras.

Actualmente a nivel de posgrados la Facultad oferta dos Maestrias: (i) Maestria en Educacion
con énfasis en Docencia Universitaria, en Gestion Educativa y Psicologia Educativa y (ii) Maestria en

Educacion Fisica.

Mision: La Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Libre estd comprometida
institucionalmente y con el pais, en la formacion de profesionales de la educacion; lideres, reflexivos,
criticos y transformadores de su quehacer y su contexto fundamentado en las concepciones pedagdgicas,
desarrollos didacticos, orientaciones curriculares y evaluativas Yy la apropiacion de diversas formas y
medios de comunicacion; sustentada en criterios de investigacién, participacion, flexibilidad, inter y

transdisciplinariedad.

Vision: La Facultad de Ciencias de la Educacién de la Universidad Libre en los proximos 20 afios,
se consolidara como una comunidad académica que desarrolla los valores universales e interpreta los
principios institucionales para la formacion de profesionales con trascendencia significativa en la
transformacién de la educacion colombiana, amparada en los principios de calidad, equidad, eticidad,

autonomia e integralidad, con proyeccion nacional e internacional.
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Estructura y Funciones de Directivos - docentes de la Facultad:

Decanatura: Es la méxima autoridad de la Facultad y como tal es el representante directo de ésta,
siendo el gestor de su desarrollo integral en los campos de la docencia, la investigacion, la extension, la

cultura y la administracion.

Direccion de programa: Es la maxima autoridad universitaria del programa académico, elegido
por el consejo directivo en terna presentada por el rector nacional, es el responsable de la direccion y

coordinacién académica y administrativa del mismo.

Para ser director de programa o de carrera se requiere titulo profesional universitario en el area del
conocimiento que desarrolle la respectiva unidad y haber sido profesor en la UL como minimo durante

cuatro afos

Secretaria Académica: Es quien tiene a su cargo, principalmente, responder por el sistema de
registro y control de notas, anotacion y control de los estudiantes, acompafiar a la Decanatura y las
direcciones de programa en la elaboracion del calendario académico y auspiciar como secretaria en las

diversas actividades de corte académico-administrativo que se gestan en la Facultad.

Direccion centro de investigacion: Es el encargado de organizar lo correspondiente a los procesos
de investigacidn apoyado por los grupos de investigacion de los programas y los semilleros. Las funciones
del director del centro de investigaciones se establecen en el Reglamento de investigaciones de la UL
(Acuerdo 06 de 2006).

Direccion instituto de posgrados: Es el encargado de dirigir y organizar los procesos

académico — administrativos en lo que corresponde al desarrollo de las Maestrias ofertadas en la Facultad.

brganizacic’m Académico — Administrativa de la Facultad de Ciencias de la Educacion

Comité de | Decanatura | Comité de
Gestion Unidad

Académica

Curriculo

Comunicacién Comité de Secretaria Investigacion

Bienestar Evaluacién docente [~ Académica Practica Pedagdgica

Egresados Calidad Acreditacion
I Equipos de soporte I II Equipos de didlogo |

! !

Instituto de Centro de

Programas
Direccién

Posgrados Investigaciones

| \

| Coardinacion | | Direccion |

Coordinacion

Figura 5: Organizacién académico- administrativa. Facultad de Ciencias de la Educacion.
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4. MARCO TEORICO

4.1. Institucion de Educacién Superior (IES)

En Colombia, segun la Ley 30 de 1992 en su articulo 19, se establece que son IES, las instituciones
Técnicas Profesionales, Instituciones Universitarias o Escuelas Tecnologicas y Universidades,
desarrollando estas Ultimas tres actividades principales, la investigacion cientifica o tecnoldgica; y la
produccion, desarrollo y transmision del conocimiento. Para efectos de la presente investigacion nos
referiremos a las IES, con el término genérico de Universidad, debido al contexto especifico donde esta se

desarrolla.

A su vez en el articulo 28, se contempla la autonomia universitaria donde se reconoce entre otros
el derecho a designar sus autoridades académicas y administrativas para crear, organizar y desarrollar sus
programas académicas para definir y proyectar lo correspondiente a los recursos, regimenes y elementos
para el cumplimiento de su mision social y de su funcion institucional.

La universidad como institucion fue ideada en principio en el Medioevo, sin embargo, se
reconocen los aportes de varias organizaciones al esquema “universitario” como las escuelas brahmanicas
basadas en religion, filosofia, matematicas, historia y astronomia, las invenciones como el papel y la
imprenta China, asi como la Escuela de Alejandria y su imponente biblioteca que apalancé un emporio
educativo.

Los antecedentes mas importantes en la transmision del conocimiento como inicios de la
institucion educativa son:

- Enel siglo IV a.C. se forjaban las Escuelas de Filosofia Atenienses.

- En el afio 600 a.C. Tales de Mileto se hace promotor de la ensefianza de las matemaéticas, gracias
a los conocimientos empiricos de los sacerdotes egipcios,

- Los sofistas acunaron la naturaleza humana, el conocimiento y la experiencia como principios
de la educacion,

- Se generan las siete artes liberales desde una escuela: el trivium (gramatica, dialéctica y retérica)
y el cuadrivium (aritmética, geometria, masica y astronomia), que marcan las actuales divisiones entre
disciplinas literarias y cientificas,

- Socrates ensefiaba a sus discipulos en las plazas de Atenas,

- Platén fundd su escuela que perduraria por nueve siglos en los Jardines de Academo, por lo que
se denomind Academia de Platdn,

- Aristdteles, considerado el padre del Método Cientifico, fundd junto a Alejandro Magno el Liceo

de Atenas.,
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- La cultura islamica introdujo el sistema decimal, el concepto del cero y las primeras tablas
trigonométricas, asi como las areas de farmacia, oftalmologia, obstetricia, terapéutica,

- Algunos historiadores relacionan como la primera universidad en Salerno en el siglo XI, sin
embrago no fue mas que una escuela de medicina, j) Oficialmente la primera universidad fue la de Bolonia
en 1119, sequida de Paris (1150), Oxford (1167), Palencia (1208), Cambridge (1209), Salamanca (1220) y
Padua (1222).

En el siglo XII se configura la universidad como una institucion dedicada al aprendizaje, mediante
una consolidacion de un método dialéctico con derecho de admision y la aprobacion de unos apéndices
mediante una licencia o graduacion.

Las universidades de Bolonia, Paris y Oxford se formaron gracias a varios esfuerzos en favor del
saber, su gran prestigio impuls6 a la fundacién de centros similares en toda Europa, desde el siglo XII hasta
el siglo XIV se fundaron alrededor de 40 universidades.

Hacia el siglo XIV el movimiento humanistico del renacimiento hace cambios en las estructuras
académicas de las universidades, el arte y la medicina tuvieron un auge importante, sin embargo, otros hitos
como la implementacion de la imprenta y el reduccionismo en la influencia académica de la religion,

marcaron la evolucion de las instituciones.

En un mapeo cronoldgico sobre la creacion de las universidades en Europa encontramos que la
Universidad de Viena en Austria data su fundacion en 1365 basada en una escuela que dependia de la
Catedral de San Esteban, en Alemania para 1735 se fundé la Universidad de Gotinga subvencionada por el
principado, la ocupacién francesa hizo que en 1798 se abolieran las universidades de Colonia y de Tréveris,
para 1810 nacio la Universidad del Humboldt y su presupuesto dependia del estado ya en 1818 se agruparon
las universidades de Halle y Wittenberg y 1835 se crearon varios centros de ensefianza técnica, donde cabe

destacar:

Tabla 1 Universidades en Europa

Surgimiento de Universidades en Europa

1821 Universidad de Madrid
1837 Universidad Alcala de Henares
1904 Universidad de Comillas
Espafia 1531 Universidad de Granada
1474 Universidad de Zaragoza
1500 Universidad de Valencia
1952 Universidad de Navarra
Bélgica 1817 Universidad de Lejia
Suecia 1477 Universidad de Upsala

Rusia 1755 Universidad de Moscu
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Nota: Tomada de caracterizacion del ambiente laboral en la biblioteca universitaria de Bogota. Becerra. 2015

Pasando a las universidades en el continente asiatico, En China, sélo hasta el siglo XX hay un
auge de universidades, antes de 1940 s6lo habian 14 IES, sin embargo para 1968 existian alrededor de 270
universidades de las cuales algunas se centran en la ensefianza exclusiva de la medicina; en Vietnam Hanoi
era la universidad mas importante después de Shangai, se impartia medicina y derecho, a partir de 1954 se
diversifico la ensefianza, en 1947 se funda la Universidad Saigdn que imparte medicina, derecho, en letras,
ciencias y es trilingle (inglés, francés y vietnamita). En Japén para 1639 se funda la Universidad Riu Kiu
basada en un centro budista, algunas universidades fueron creadas después de 1870, pero al igual que China,

el auge de universidades se da después del siglo XX.

En América, y especificamente en Canada para 1827 se cred el King Collegue que fue renombrado
como Universidad de Toronto en 1849, para 1852 se fundd la Universidad de Laval seguida en 1906 por la
Universidad de Alberta, en Estados Unidos para 1636 se autoriz6 la creacion de un colegio en Newtown
Ilamado Harvard que en 1650 se fund6 como universidad, influyendo significativamente en la civilizacion
americana, para 1701 y como una filial se fund6 Yale, en 1896 Princenton y Columbia en 1912. Las
universidades del estado fueron creadas durante el proceso de independencia, Georgia en 1785, Carolina del
Norte y Vermont en 1789.

América Latina fue la plaza donde aparecieron las primeras universidades fundadas por érdenes
religiosas: a) Dominicos: 1538 en Santo Domingo y 1551 en Lima, b) Franciscanos: 1551 en México y 1738
en Santiago de Chile, ¢) Jesuitas: 1613 en Cdrdoba y 1563 en Bogoté, d) En Brasil son diversas y numerosas
las universidades, las primeras en fundarse fueron la Universidad de Bahia en 1808, la Universidad Federal
de Rio de Janeiro en 1920 y la Universidad de Brasilia en 1957, €) En Argentina la medicina y la

investigacion presentan un auge importante, la Universidad de Buenos Aires se fund6 en 1821.

En Colombia, las universidades tienen una historia reciente y surgen paralelamente a la tendencia
mundial con el apoyo de 6rdenes religiosas, de esa manera, encontramos que oficialmente la primera
universidad creada en el Nuevo Reino de Granada fue para 1580 la Universidad Santo Tomas de Aquino,
seguida en 1621 con la Academia Javeriana bautizada en 1931 como Pontificia Universidad Javeriana, sin
embargo estas dos instituciones tuvieron innumerables problemas que abarcan desde conflictos religiosos y
politicos que llevaron a su cierre por varios afios. El Colegio Mayor de Nuestra Sefiora del Rosario fundado
en 1653 fue la tercera institucién universitaria creada en el pais, sin embargo, se conoce como la universidad

mas antigua, ya que nunca cerro sus puertas.

Dos siglos después se crearon cinco universidades mas, la Universidad Nacional de los Estados

Unidos de Colombia (1867, actualmente Universidad Nacional de Colombia), Real Colegio Seminario San
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Francisco de Asis de Popayan (1827, actualmente Universidad del Cauca), Real Colegio de San Francisco
(1803, actualmente Universidad de Antioquia), Universidad Externado de Colombia (1886) y la Universidad
Republicana (1890, actualmente Universidad Libre), para el Siglo XX se crea la Universidad de Los Andes
(1948), catalogada dentro de las cinco mejores de América Latina, segun el ranking QS World University
Rankings 2019.

Segun el Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior (SNIES), para 2015 en
Colombia existen 287 IES activas, distribuidas de la siguiente manera: 82 universidades (32 oficiales, 50
privadas y una de régimen especial); 120 Instituciones Universitarias/ Escuela Tecnoldgica (16 oficiales, 92
privadas, y 12 de Régimen especial); 51 Instituciones Tecnoldgicas (6 oficiales, 39 privadas y 6 de Régimen
especial); y 34 institucion Técnica Profesional (9 oficiales y 25 privadas). (MEN. Sistema de Aseguramiento
de la Calidad de Educacion Superior SACES. Diciembre 2015).

Para Restrepo (2006), existen cuatro transformaciones que han impactado en la educacion
superior durante las Ultimas décadas: a) el manejo de los efectos de la globalizaciéon (visto como la
internacionalizacion); b) la calidad; c) los cambios pedagégicos, y d) el emprendimiento.

El mejoramiento continuo de la calidad en la era del conocimiento es una obligacion de la
educacion, para poner a toda la poblacion en condiciones de desarrollo pleno y en posibilidades de competir
sin desventajas con las naciones del mundo. (p. 86)

Salmi (2013) en su informe para el Ministerio de Educacién Nacional para la transformacion de
la educacion superor en Colombia, sintetiza que la evaluacion del sistema de educacion superior colombiano
enfoca sus resultados en términos de acceso y equidad; calidad y pertinencia; produccién cientifica a través
de la investigacion, y la transferencia de tecnologia, ademas en los determinantes de éstos resultados desde
el punto de vista de gobernanza y financiamiento.

A manera de conclusion y citando al Ministro de la provincia de Ontario (Canada), Salmi (2013),
menciona que la transformacion educactiva debe ir orientada a la innovacion y a la agilidad enfocandose en
el bien publico y la equidad, ya que la fuente principal de ventaja comparativa para el progreso econémico
de los paises no sera tanto el acceso al capital o la disponibilidad de recursos naturales sino el talento de su
poblacidn. (p. 57)

Aunado a lo anterior, se establece el caracter estratégico que enmarca la educacion superior como
motor de desarrollo de una nacion y de sus grupos de interés y es alli donde los directivos — docentes de
estas instituciones deberan registrar con alta calificacion la responsabilidad de la direccion y gestion de
todos los asuntos relacionados con la universidad, donde se asume el compromiso de participar en la
materializacion del desarrollo mundial a través de su actuacion. Pérez O. Giovanni, Moreno F. Zabira.
(2017).
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De esta manera proyectar una vision de modernizacién de la educacion superior involucra una
nueva mirada desde los conceptos y fines, procedentes de la necesidad de fomentar y hallar un equilibrio
entre los retos planteados y la esencia que debe siempre permear la educacion superior. En este contexto
Didriksson (2002), propone para las universidades:

- Actualizacion de los conocimientos en las disciplinas que hacen parte de la institucion.

- Establecer nuevas relaciones con el sector productivo, desde lo cientifico y lo tecnoldgico.

- Hallar fuentes de financiamiento alternativos.

- Incorporacién de nuevos sistemas de informacién para responder a desafios académicos

enmarcados desde la globalizacidn e integracion del conocimiento y la informacion.

Asi se busca que las universidades tengan mayor impacto y sean eficientes, incorporando nuevos
sistemas de gestion de sus procesos académico — administrativos y un sistema de evaluacién que busque

mejores y mayores resultados.

4.2. Gerencia Universitaria

La Universidad como protagonista en el proceso de formacion del hombre, que tiene como fin
aportar a la sociedad y lograr una transformacidn positiva, necesariamente entra como institucion u
organizacién con un rol fundamental de los procesos de ensefianza- y aprendizaje y de apropiacién de

valores perdurables en el tiempo que se debe a la sociedad.

De alli que las universidades se convierten en organizaciones cuyo fin Gltimo sera la formacion del
capital humano profesional, para responder a las demandas de la sociedad actual. Por esta razon, la tendencia
hacia la formacion de profesionales con valores y principios éticos, responsables y comprometidos
socialmente. De esta manera la universidad se convierte en agente de cambios sociales por ser sujetos de
conocimiento y formadores de personal requerido para la produccion de bienes y servicios y contribuir asi

de manera permanente al desarrollo de esta. Pérez, J. (2009).

Dada la importancia del compromiso social de las universidades, segln Viedman (2003), estas
buscan potenciar sus capacidades para aprovechar los recursos que poseen, de forma que se reflejen en un
mejor desempefio y niveles de calidad, donde adecuan sus procesos, para adaptarse a los cambios que se
dan de manera vertiginosa, al redefinir sus procesos académicos y administrativos para fortalecer las

planeaciones estratégicas.

En el contexto actual, y de manera particular en Colombia, los lineamientos de acreditacion

que se estiman para los programas académicos y las IES contemplan estas actividades de direccion como
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uno de los criterios a tener en cuenta en la evaluacion de la calidad como referencia hacia la orientacion del
proceso educativo, lo administrativo y la gestion de los programas, y sirve como resefia fundamental en los
procesos de toma de decisiones sobre la gestion del curriculo, la docencia, la investigacion, la
internacionalizacion, la extensién o proyeccion social y el bienestar institucional (Comision Nacional de
acreditacion — CNA -, 2013, p.19).

De esta manera las universidades como organizaciones estaran obligadas a apropiar el concepto
de “gerencia” que segln Pérez (2009), se asocia con la forma eficiente de conducir las organizaciones y la
eficacia para alcanzar los resultados desde el proceso administrativo que incluye la planeacion, la
organizacion, la direccion y el control, la calidad, la gestion integral, las buenas préacticas, la administracion
de los recursos y la toma de decisiones e incidir de manera directa en la motivacion y la inspiracion hacia
los demés. Es asi donde la “gerencia universitaria” se establece como un valioso instrumento para las
universidades, para continuar y posicionarse como organizaciones sostenibles aportando desarrollo al

entorno inmediato y circundante.

Asi, se asume que la gerencia universitaria estara relacionada con el cumplimiento de la
mision y que al interior de las instituciones actian de manera sistematica con los subsistemas que la
conforman, orientada a alcanzar las metas de una planeacion estratégica basada en sus principios y valores

que la identifican.

A su vez, esta gerencia universitaria se apoyara en lo tecnolégico, psicosocial, estructural
y administrativo para alcanzar las tradicionales funciones de investigacion, docencia y extension, las cuales
deberan someterse cotidianamente a la confrontacidn con los sistemas y procesos de aseguramiento de la
calidad educativa, que florecen como efecto de los fendbmenos de globalizacién e internacionalizacion.
Johansen, O. (1992)

Es alli donde radica la importancia de una eficaz y eficiente gerencia universitaria; en este
sentido, Burns (1978) afirma que la direccion universitaria es una combinacion entre lo técnico y lo
cientifico, es decir, la administracion de los recursos y el alcance de la eficiencia a partir de los
conocimientos cientificos para comprender a su comunidad, se afirma que un “ directivo o gerente
universitario es un sujeto de administracion, tanto, como un sujeto de aprendizaje” , donde concuerda con
lo expresado por Alvarez y Topete (2007), autores que le otorgan al gerente la funcion de integrar a los
participantes, y asi articular lo académico con el entorno social y cultural, asi obtener la calidad en la

educacién superior.

Por lo anterior, comprender que la educacion esta relacionada con el encargo social, se hace
relevante el fin de la direccion educativa, donde Gimeno Sacristan (2011), ha manifestado: “la préactica

directiva ha de entenderse como accidon educativa en donde el sujeto tiene un papel fundamental. El andlisis
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de la accion se muestra, asi como unidad de andlisis; es decir, entender lo que acontece en el mundo
educativo tiene que ver con los agentes que le dan vida con sus acciones ”. Lo anterior resalta el valor de
las acciones y sujetos que las realizan para entender la educacién como proceso social y su posible cambio,
y por esto los sujetos que la asuman deberan vislumbrar las habilidades directivas como elementos para su
desarrollo.

Es vital resaltar la funcion del directivo docente en su rol como dinamizador de procesos al
interior de la institucion y velar por el alcance de los principios y las metas propuestas en las planeaciones
estratégicas, pero lo que se debe resaltar es que debe propiciar un ambiente ideal desde una postura
antropoldgica que sustenta la institucion educativa, en este caso particular el &mbito universitario para que
la dindamica de ensefianza — aprendizaje se traduzca en una formacion integral y coherente con la mision de

la formacién donde el conocimiento compartido genere crecimiento personal, académico y social.

Organizaciones internacionales como la OCDE (Organizaciéon para la cooperacion y el
Desarrollo Econdmico) plantean la importancia del adecuado liderazgo en las instituciones educativas en
via de sus directivos y en la formacion de los estudiantes para asumir una postura de cohesién y coherencia
entre la partes que confluyen en la universidad como prioridad para mejorar la calidad educativa y por ende

el desempefio de los estudiantes, adicional para responder a politicas y necesidades del entorno.

La funcidén de los directivos docentes en atencion a los asuntos de la academia y la
normatizacion como accién directiva desde una postura antropoldgica debera enfocarse desde la
determinacién de gestionar las demandas educativas del momento, en acciones y procesos gue generen
grandes y adecuados benéficos como resultados de indole integral para la institucion. De alli que las
habilidades directivas puestas al servicio de la mision institucional educativa seran fundamentales desde un
trabajo armadnico y en conjunto con elementos de estas habilidades como el liderazgo, la comunicacion,
ademéas de la motivacion hacia las personas para que cada una realice y atienda sus actividades y

responsabilidades que le han sido asignadas.

De alli la importancia que el presente trabajo plantea frente al desarrollo de habilidades
directivas en los lideres de la direccion docente, en este caso asumida como una gerencia universitaria,
donde el directivo se proyecta como un estratega que debera ser capaz de llevar a la institucién en busca y
alcance de oportunidades hacia las nuevas tendencias de la actualidad examinando resultados gue concreten

la misién y la eficacia de la organizacion.

4.3. Habilidades Directivas

La funcién directiva en toda organizacion genera mdaltiples retos para quien la asume, por esta

razon se hace necesario establecer de manera especifica la teorizacion de las habilidades directivas, como
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aquellas que el lider debera contemplar para el éptimo desempefio de su funciony el alcance de los objetivos

individuales y organizacionales de una manera eficiente y efectiva.
Dichas habilidades se logran con una formacion directiva sélida y una actitud propositiva.

A criterio de Madrigal (2018), la palabra Habilidad, por si misma remite a la capacidad, gracia
0 destreza para ejecutar algo. Catalogado como pericia 0 maestria, la habilidad también es considerada como

el dominio de un tema que lleva no solo a planear proyectos sino, también a consolidarlos.

Guthrie y Knapp (2007), citado por Madrigal, sefialan que la habilidad es la capacidad del
individuo, adquirida por el aprendizaje, para producir resultados previstos con el maximo de certeza, con el

minimo de dispendio de tiempo y economia, y con el maximo de seguridad.

En el &mbito organizacional (Madrigal, 2009), las habilidades directivas estan intrinsecamente
relacionadas con el alcance de la direccion, que se basa en las seis etapas del proceso administrativo que
son: prevision, planeacion, organizacion, direccion y control, y del logro de las metas organizacionales, de
manera eficaz y eficiente. (Daft, 2007) Mark et al, definen direccion como el arte de maximizar la

productividad, mediante el uso y desarrollo creciente de habilidades.

DIRECCION
(Arte de maximizar
la productividad)
\_
Logro de metas Prevision
organizacionales | HABILIDADES
DIRECTIVAS 3
I Planeacion

Direccidn y
control

Organizacion

CEFICACIA | EFICIENCIA

Figura 6: Relacién de las etapas del proceso administrativo la direccidn y las habilidades directivas.

A su vez, segun Whetten y Cameron, (2011), mencionan ciertas propiedades de las habilidades directivas,

relacionadas con la apuesta del desempefio directivo:

e Son conductuales: es decir son un conjunto de habilidades identificables de acciones que se
realizan y conducen a ciertos resultados. Es alli donde las habilidades pueden ser observadas por
otros.
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e Son controlables: el desempefio de los comportamientos se encuentra bajo control del individuo:
demostrando, practicando, mejorando y limitando.

e Pueden ser desarrolladas: es posible mejorar el desempefio por medio de la practica y la
retroalimentacion.

e Estéan interrelacionadas y se traslapan: es dificil demostrar una sola habilidad de manera aislada de
las demas. “Los directivos eficaces desarrollan un conjunto de habilidades que se superponen y
apoyan unas a otras, permitiendo flexibilidad en el manejo de situaciones diversas”.

e A veces son contradictorias y paraddjicas: “los directivos mas eficaces son tanto participativos

como impulsadores, tanto alentadores como competitivos.”

Los directivos también deben poseer la capacidad de ser flexibles y creativos y al mismo tiempo

controladores, estables y racionales.
Las destrezas como habilidades directivas:

Para Katz (1974), citado por Codina (2001), establece como habilidades directivas basicas aquellas destrezas

técnicas, conceptuales y humanas:

v Ladestreza técnica, como capacidad de utilizar las herramientas, procedimientos y técnicas de una disciplina
especializada, como necesita el ingeniero o el médico, para efectuar lo que llama “mecénica de su trabajo”

v" La destreza humana, como capacidad de trabajar con otras personas, como individuos 0 como grupos, y de
entenderlos y motivarlos.

v Destreza conceptual, como capacidad mental de coordinar e integrar todos los intereses de la organizacion

como un todo.

Segun Sutevski (2009), fundador y director ejecutivo de Sutevski Consulting y creador de excelencia

empresarial a traves del pensamiento innovador:

Las destrezas técnicas son los conocimientos y capacidades indispensables que necesita el directivo para

desempefiar correctamente las funciones inherentes a su cargo.

Destrezas conceptuales: conocimiento o habilidad de un directivo para un conocimiento mas abstracto, lo que
significa que puede ver facilmente el todo a través del andlisis y diagndéstico de diferentes estados; de esta manera se
puede adelantar a las situaciones de cambio. Este tipo de destrezas son vitales para los directivos, a medida que se pasa

a la gestion.

4.3.1. Clasificacion de las habilidades directivas

Existen diversas clasificaciones de habilidades. Para que el directivo de cualquier organizacion
logre un mejor desempefio, se requiera que entienda, desarrolle y aplique habilidades interpersonales,

sociales y de liderazgo. Referirse a las habilidades directivas es hablar de la capacidad de poder transformar
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los problemas en oportunidades, siendo uno de los retos de un directivo. En la tabla No. 2 se muestran las
principales habilidades que se requiere conocer y desarrollar para el mejor desempefio en la direccion.

Tabla 2 Clasificacion de las habilidades directivas

HABILIDADES ALCANCE
Técnicas Desarrollar tareas especificas
Interpersonales Se refiere a la habilidad para trabajar en grupos, con espiritu de colaboracion
Sociales Son las acciones de uno con los demas y los demas con uno. Es donde se da el
intercambio y la convivencia humana.
Académicas Capacidad y habilidad para hacer analisis, comparacién, contratacién, evaluacion,
juicio o critica.
De innovacion Invencion, descubrimiento, suposicion, formulacion de hipdtesis y teorizacion.
Précticas Aplicacién, empleo e implementacion (habito)
Fisicas Autoeficiencia, flexibilidad, salud.
De pensamiento Aprender a pensar y generar conocimiento
Directivas Saber dirigir
De liderazgo Guiar, impulsar, motivar al equipo hacia un bien comuin
Empresariales Emprender una nueva idea, proyecto, empresa 0 negocio

Nota: tomado de Habilidades Directivas. Madrigal Torres Berta. 2018.

Todas estas habilidades mencionadas se pueden desarrollar y cultivar para tener directivos y

lideres preparados y eficientes.

De otro lado, se contempla el criterio de los autores Whetten y Cameron (2011), las habilidades

directivas esenciales son nueve, agrupadas en tres categorias.

1. Habilidades Personales: se contempla el desarrollo del autoconocimiento, manejo del estrés
y la solucién analitica y creativa de problemas.

2. Habilidades Interpersonales: comunicacion de apoyo, influencia, motivacion de los
empleados, relacién con las demas personas y manejo del conflicto.

3. Habilidades Grupales: Delegacion, formacion de equipos eficaces, liderazgo y trabajo en

equipo.
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Solucién analitica
Desarrollo de

L Manejo del estres. y creativa a los
autoconocimiento
problemas
Manejo de Motivacién al Comunicacién
conflictos equipo de apoyo asertiva
Liderazgo y Direccion hacia el Formacion de
delegacion cambio positivo equipos eficaces

Figura 7: Modelo de habilidades directivas esenciales.

Otro autor de reconocida trayectoria en los temas de habilidades directivas, Peter Drucker
(2012), propone las cinco operaciones basicas de direccion, en primer lugar, esta fijar objetivos; segundo,
un directivo organiza; después motiva y comunica y como cuarto elemento basico un directivo se da a la

tarea de la medicién y finalmente un directivo prepara personas.

De acuerdo con Madrigal (2009), las habilidades que un directivo debe contemplar y a su
vez dominar son: la comunicacion, no como mera transmision o informacién del mensaje, ni Unicamente el
significado compartido, debe incluir tanto la transferencia como el entendimiento del significado; la
administracion del tiempo, propio y de los colaboradores; la creatividad indispensable para crecer, vivir,
relacionarse y desempefiar las actividades; la toma de decisiones para ser consiente de los riesgos que se
ocasionan en cada una de ellas y el trabajar y formar equipos de trabajo, asociados al liderazgo vy la

motivacion.

De igual manera para Madrigal (2009), la funcion de direccion conlleva una alta influencia
interpersonal, donde necesariamente intervienes el factor humano, por esto al momento de desarrollarla el

directivo debera contar con las siguientes habilidades y caracteristicas:

1. Ser buen comunicador

2. Estar orientado a la realidad y a la accién

3. Ser flexible, adaptable capaz de salir de esquemas mentales rigidos.

4 Ser positivo, seguro, independiente capaz de analizar en forma objetiva los hechos.

5. Ser buen colaborador: institucional mas que individualista, habituado a pensar en términos de
“nosotros”.

6. Ser ambicioso: estimulo por una alta necesidad de logro.
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7. Ser intuitivo y compresivo: capaz de captar los diversos fendmenos emocionales de los
individuos.

8. Ser respetuoso: dispuesto siempre no solo a entender, sino a aceptar a sus colaboradores.

9. Ser responsable: capaz de vivir su puesto como un compromiso, mas que como un
privilegio.

10.  Ser motivador de individuos y grupos: porque los conoce, dialoga, y tiene confianza en
ellos, porque sabe que el mayor estimulo para un colaborador es que el jefe espera de €l mas de lo que el
colaborador mismo espera de si.

11.  Ser autocritico: capaz de verse objetivamente sin caer en las trampas sutiles de los
mecanismos de defensa.

12.  Ser creativo: orientado a la innovacion progresista y ambiciosa.

13.  Ser receptor: empatia sobre todo para escuchar quejas y reclamaciones.

14.  Estar consciente de que una de las grandes necesidades de los individuos es la de sentirse
Seguros.

15.  Tener confianza en las capacidades creativas del grupo y se aparta del paternalismo que
coarta e inhibe.

16.  Ser honestoy sincero: habituado a hablar con la verdad, a organizar pidiendo la cooperacion

en vez de seducir con promesas porgue distingue bien entre liderazgo genuino y demagogia.

Igualmente, Flores (2006) expone que el liderazgo educativo debe buscar siempre la cohesién
del grupo. En la relacién directivo-docente es clave que los profesores tengan claro el horizonte institucional
y las metas a cumplir, para que desde su labor puedan aportar de la mejor manera al cumplimiento de los
objetivos institucionales propuestos. En la misma linea conceptual, se retoma a Hargreaves, citado por
Flores (2006), cuando sustenta que los directivos exitosos han llegado a entender la importancia de su rol y
por tanto son capaces de trabajar integralmente con el capital emocional e intelectual de todos los miembros
de la comunidad escolar, con el capital social inserto en las relaciones entre individuos y grupos, y por
supuesto, con el capital organizacional incluido en la estructura social y cultural de las organizaciones

educativas.

El actuar del directivo docente corresponde a la necesidad por alcanzar las metas institucionales
propuestas, propiciando en los profesores y en la comunidad educativa la unidad en beneficio de la
educabilidad, de esta manera el directivo docente debera tener la capacidad de transformar las necesidades
en oportunidades y asi influir de manera positiva y sugerente frente a su ethos directivo en las actividades

académicas que lo convoca desde lo educativo; para asistir y dar orientacion a través del desarrollo de las
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habilidades directivas entre otras como la comunicacion, la negociacion o mediacion y la coherencia en su

proceder desde sugerencias y maneras de orientar las situaciones que se presenten.

De esta manera lo anterior se puede sustentar desde lo planteado por Druker (2012),
reconocido como el padre de la administracion por objetivos donde se refiere que el directivo debe aplicar
su responsabilidad no desde el poder, sino desde el compromiso y el servicio social, esto debido a que la
filosofia social y la Antropologia tiene presente al ser humano a la sociedad y sus valores, fin este de la
organizacion educativa. Asi las habilidades directivas en los directivos docentes de la educacion superior
pueden entenderse como parte del Ethos directivo manifestado en el desempefio laboral que le permita asi
desempefiar una labor desde un actuar y una proyeccion eficaz. Para esto se debe contar con elementos tales
como el conocimiento, el deseo y la habilidad para lograr los objetivos trazados desde la cultura institucional

y asi favorecer el clima organizacional para el alcance de esas metas.

Por lo anterior, Esquivias (2014, pp. 97-101), manifiesta desde un modelo antropolégico para la
direccion de organizaciones eficaces, es decir que se alcancen ciertos resultados o metas; la tarea del
directivo estara centrada en la capacidad estratégica para alcanzar fines concretos, capacidad ejecutiva es
decir que la organizacion sea atractiva, que quienes hacen parte de ella puedan satisfacer sus motivaciones
intrinsecas mediante su labor en la organizacidn y unatercera dimension estara relacionada con el liderazgo,
donde el lider busca que las personas actlien por motivacion trascendente, tratando de mantener y hacer

crecer los lazos entre los miembros de la organizacion, procurando el sentido de responsabilidad en su gente.

Las dos primeras dimensiones, segin Esquivas, son de orden cognoscitivo y denotan ciertos dones
naturales del propio sujeto que se pueden perfeccionar mediante procesos educativos. La dimension de
liderazgo depende del propio individuo en su desarrollo, ya que los lideres no nacen, llegan a serlo a traves
de sus apuestas de orden personal, mediante un proceso en el que se va adquiriendo la dificil capacidad de

moverse por los demas para lograr que los demas se muevan por propia conviccion.

De alli que en las IES, como es el objeto de estudio del presente proyecto, sea necesario definir
concienzudamente las actividades y retos directivos, 1o que permitira trazar una ruta certera sobre su perfil,
donde el enfoque antropoldgico no se limita a potenciar y comprender las realidades que se presentan en el
dia a dia buscando solucién y generando beneficios humanos, sino que ademas es el enfoque idéneo donde
se proyectan los esfuerzos por alcanzar una trascendencia de sus colaboradores a través de la operatividad

de las organizaciones educativas. (Sandoval, 2008. p.203)

4.4. Clima organizacional

En esta investigacién se aborda un topico que las organizaciones cada vez mas asumen con

mayor interés y es el clima organizacional. Esta temética ha sido a través del tiempo investigada por las



43

empresas de tipo mercantilista o de indole netamente de rentabilidad econémica, pero a partir de las nuevas
perspectivas de las organizaciones su campo de exploracion se ha difundido y hasta las instituciones de
caracter educativo no pueden ser la excepcion. Las instituciones educativas en sus retos contemporaneos
deberan tratar aspectos relacionados con el clima laboral, por considerar la alta influencia que tienen las
relaciones entre las personas que conforman esta organizacion — educativa- y su consecuencia en el
cumplimiento de las metas de formacion integral de sus estudiantes y la apuesta a la globalizacion de la
sociedad del conocimiento, la ciencia y la tecnologia.

Por esta razon contemplar el tema del clima organizacional en las IES, se convierte en
prioridad dentro de la planeacion de sus proyectos académico-administrativos, donde se reconoce la
influencia que tiene para el posicionamiento, desempefio, competitividad y desarrollo general de sus

participantes dentro de la organizacion para el alcance de sus metas.

El término clima segun Etkin (2007) (citado por Aguado, 2012), tiene un sentido metaforico,
refiriéndose al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la organizacidn, siendo favorable o insatisfecho a
las actividades, sobre todo en el plano social. Asi mismo se expresa que el clima en la organizacion pertenece

al campo de las percepciones humanas y que por lo tanto es un concepto eminentemente subjetivo.

De esta manera manifestar interés por el conocimiento del clima organizacional se ha
incrementado en los ultimos tiempos en las organizaciones, incluso las dedicadas a la educacion, han entrado
a implementar sistemas de aseguramiento y gestion de la calidad, a través de los cuales, se quiera o no,
aparece el talento y recurso humano como uno de los principales elementos de las organizaciones para la
busqueda de su desarrollo e impacto positivo en la sociedad. Asi, la concepcion que se dibuja a la actividad
laboral se ve reflejada en la vida de las personas que hacen parte de ella. Asimismo, el tema de clima

organizacional cobra importancia para el desarrollo del presente trabajo investigativo.

No existe un Unico concepto que defina el termino de clima organizacional, la mayoria de las
fundamentaciones tedricas lo reconocen como una categoria multidimensional. A continuacion, se presentan

algunas de alta coincidencia en las referencias consultadas:

Litwin y Stinger (1999), exponen que el termino de clima en la organizacidon es asociado de
manera rutinaria con la temperatura del ambiente de trabajo, pues, aunque este no es visible, se percibe y se
siente. Integrando la definicidn a que el clima organizacional se puede constituir en un campo energético,
producto principalmente de los sentimientos, pensamientos, palabras y acciones de sus integrantes. Se
configura a partir del modo en que el individuo percibe su ambiente de trabajo. Es intangible, pero hace

parte de la cotidianidad, envuelve y afecta todo lo que ocurre en una organizacion. (p.9).
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Los argumentos evidencian que el clima organizacional es una construccion subjetiva y de
esta manera lo hace Unico a cada organizacion, constituyéndose asi en parte de su identidad y cultura
organizacional. Asi lo confirma Agreda y Mufioz (2006) (como se citd en Rodriguez, 2016) cuando exponen
que: “el clima organizacional comprende el grupo de caracteristicas que definen a una organizacion y que
la distinguen de otras, son de permanencia relativa en el tiempo e influyen en la conducta de las personas

de dicha organizacion”.

Seglin Méndez Alvarez (2018), el clima organizacional es la percepcion que construyen las
personas como consecuencia de las relaciones que tienen con el jefe, con los compafieros, y las relaciones
formales que tienen con la organizacién. Estas percepciones tienen su origen en la dindmica de los diferentes
procesos, tales como liderazgo, cooperacion, relaciones interpersonales, comunicacién, toma de decisiones,

solucidn de problemas, manejo de los conflictos, motivacidn y satisfaccion, control del desempefio y otros.

En consecuencia, la percepcién del clima organizacional influye en la satisfaccion del
individuo, y es un componente del constructo colectivo que las personas hacen de la cultura. Por ello, la
relacion entre estos aspectos que resultan de las percepciones individuales y colectivas de las personas en

una organizacion, son evidentes y es posible su identificacion en los comportamientos de los individuos.

Se afirma que el clima es perceptivo, psicolégico, abstracto y descriptivo, donde se
configura un entorno laboral colmado de significados y significabilidad para los individuos. Un aspecto
fundamental para establecer el clima en una organizacion es el liderazgo y su estilo de mando, es decir una
adecuada direccidn ya que esta proporciona 0 no, motivacion, identidad y comunicacion entre los miembros

de la organizacion.

Dentro del clima organizacional se contemplan a su vez diversos factores que repercuten en
este, como son la (i) responsabilidad ligada a la autonomia para la ejecucion de las actividades
encomendadas; (ii) retribucidn, frente a lo que se recibe por los logros alcanzados; (iii) Desafios, ayudando
a mantener un sano clima competitivo; (iv) Relaciones mediadas por el respeto, el buen trato y la
cooperacién como bases para la efectividad, productividad, utilidad y obediencia; (v) Cooperacion, en la
concepcion de un espiritu de equipo para alcanzar los objetivos comunes; (vi) Estandares como parametros
de alcance y cumplimiento en la organizacién; (vii) Conflictos, generados por desavenencias entre los
miembros de la organizacion e (viii) Identidad, conocida como sentido de pertenencia, orgullo y sensacién

de aportes a la organizacion.

De esta manera se contempla que el clima organizacional es “el ambiente propio de la
organizacién, producido y percibido por el individuo de acuerdo con las condiciones que encuentra en su

proceso de interaccion social y en la estructura organizacional, el cual se expresa por variables que orientan
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su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud, determinando su motivacion, comportamiento,

satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. ” (Mendez, 2006, p.35)

Asi, una vez contemplado el marco teérico de la presente investigacion se hace evidente que
el directivo docente se convierte en actor fundamental para asumir los retos y transformaciones en las
instituciones educativas, y es desde sus cualidades personales, su formacién y su experiencia profesional el
que lo llevara a desempefiar un rol decisivo en la dinamica académico — administrativo en la institucion

para alcanzar el logro de la finalidad educativa; que es la formacion integral del ser humano.

En este sentido se entiende la necesidad de formacidn y de reconocimiento de las habilidades
directivas para favorecer la posibilidad de un desarrollo y de un mejor ejercicio de la tarea directiva en las
instituciones educativas y establecer una relacion o conexion con el clima organizacional, donde la
capacidad del directivo lleva a una condicidn de eficacia para movilizar la capacidad para integrar virtudes,

saberes y recursos de la comunidad educativa, y favorecer la calidad y la gestion en dichas instituciones.

En sintesis, el clima organizacional aporta y favorece la productividad y competitividad pues
seguin Toro (2001) (como se citd en Hernandez G., 2018), los verdades agentes productivos son las personas
gue se encuentran inmersos en el clima y su desempefio depende en gran medida de este; el clima

organizacional tiene la capacidad de promover y estimular el desempefio y la productividad de las personas.

De esta manera, la medicién del clima organizacional se convierte en un insumo valioso en las
instituciones, puesto que permite valorar las variables que pueden incidir al interior de esta y anticipar
estrategias de gestion e intervencidn que favorezca el desarrollo y proyeccion personal y organizacional.
Asi mismo estas mediciones son importantes ya que parten del reconocimiento de las personas que a diario

hacen parte de la institucion y del impacto de su satisfaccién como miembro activo de esta.
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5. ESTADO DEL ARTE

Para el presente trabajo de grado se considerd necesario tener como referentes tedricos

investigaciones que aportaran ilustracion y conocimiento sobre las habilidades directivas y su influencia en

el clima organizacional en instituciones, y de manera particular en las IES, por lo cual se realizd una

exploracion en diferentes bases de datos y se lograron obtener los resultados que a continuacién se

presentan; trabajos de investigacion desarrollados a nivel internacional, nacional-local e institucional

relacionados con las habilidades directivas y el clima organizacional.

Las habilidades directivas en las Instituciones de Educacién Superior. Disefio estratégico con enfoque de

liderazgo.
AUTOR(ES) Ascon Villa Jimmy Eduardo, Garcia Gonzalez Maryuri. Pedraza Dubernal Clara.
LUGAR/ANO Habana — Cuba (2018).
OBJETIVO Evaluar las habilidades directivas de los ejecutivos de la Facultad de Turismo de la

Universidad de la Habana, Cuba.

POBLACION  Y/O
MUESTRA

25 fueron el promedio de personas encuestadas que se encuentran de acciones académico
administrativas en la Facultad de Turismo.

METODOLOGIA

Esta investigacion es “descriptiva”, porque se caracteriza las habilidades directivas como
objeto de estudio. Ademas, se refleja un analisis “cuantitativo” y “cualitativo”. De la misma
manera, segun la estrategia metodoldgica abordada, se puede clasificar como
“investigaciOn-accion” porque se parte de la realidad existente en los directivos y reservas
para diagnosticar la situacién.

INSTRUMENTOS

Diarios de observacion y Encuesta.

CONCLUSIONES

-El estudio realizado en la Facultad de Turismo evidencia que existe un desarrollo positivo
de las habilidades directivas en torno al liderazgo de sus dirigentes.

-Las habilidades de liderazgo mejor logradas en los directivos de la facultad son la
honestidad y la asuncién de la responsabilidad, mientras que las mas débiles fueron el
manejo de crisis, la adaptacion al cambio, el uso del pensamiento critico y la influencia y
persuasion.

APORTES A LA
INVESTIGACION

Resaltar la importancia del tema de clima organizacional en las instituciones educativas y
su directa incidencia en la calidad educativa desde la perspectiva de los docentes y directivos
docentes.

Clima organizacional de una Institucion Educativa de Ventanilla segiin la perspectiva de los docentes.

Escuela de Posgrado. Universidad de Loyola.

AUTOR(ES) José Eduardo Aguado Maldonado
LUGAR/ANO Lima - Perti (2012).
OBJETIVO Determinar el nivel de clima organizacional de una institucion educativa del distrito de

Ventanilla, segln la perspectiva de los docentes.

POBLACION Y/O
MUESTRA

57 docentes de primaria y secundaria de una institucion educativa del distrito de
Ventanilla. EI método de seleccion de la muestra fue por muestreo no probabilistico
intencional.

METODOLOGIA

Descriptivo-simple. Integra una sola variable.

INSTRUMENTOS

Cuestionario de clima organizacional adaptado por el autor.
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CONCLUSIONES

Este estudio permite confirmar la importancia de valorar el clima organizacional y no dar
supuestos por realidades. En este caso, la creencia sobre un mal clima en la institucion no
fue confirmada, asi como la percepcion equivocada de un alto nivel de conflicto y también
quedd demostrado que no estaba relacionado con la condicién de género. Otro de los aportes
significativos, esta relacionado con las formas de asumir o afrontar los conflictos, reacciones
que estan mas relacionadas con las competencias humanas que con las académicas o
laborales, pues en este caso, no se presentaron diferencias entre directivos y docentes.

APORTES A LA
INVESTIGACION

Resaltar la importancia del tema de clima organizacional en las instituciones educativas y
su directa incidencia en la calidad educativa desde la perspectiva de los docentes y directivos
docentes.

Las habilidades directivas y su repercusion en el clima organizacional

AUTOR(ES) Hugo lvan Aburto Pineda
LUGAR/ANO Instituto Politécnico Nacional. México, D.F. 2011
OBJETIVO Determinar si las habilidades directivas son las causantes de un clima organizacional

insatisfactorio para generar informacién que contribuya a resolver un problema de la entidad
de estudio.

POBLACION Y/O
MUESTRA

350 directivos. Subdirectivas y jefes de departamento. Del instituto nacional de estadistica
de Michoacan.

METODOLOGIA

Hipotético-deductivo. Descriptivo con un enfoque de orden cuantitativo. El tipo de
investigacion se considerd no experimental de disefio transversal.

INSTRUMENTOS

Encuestas.

CONCLUSIONES

Se concluye que en la institucion donde se desarroll6 la investigacién, se tiene un clima
organizacional insatisfactorio debido a que las variables que fueron consideradas en la
presenta investigacion son las que se mencionan con mayor frecuencia en el marco teérico.
Con base en las medidas de tendencia central y variabilidad de todas las variables que se
aplicaron se obtuvo que el promedio esta por debajo de la mediana.

APORTES A LA
INVESTIGACION

El principal aporte de esta investigacion fue el marco tedrico sobre las variables que se tiene
en cuenta para medir un clima organizacional satisfactorio o insatisfactorio. De esta manera
se contemplaron para la presente investigacion dichas variables.

Las habilidades gerenciales y el clima organizacional en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue EIl Agustino.

AUTOR(ES) Ruth Rocio Moreno Galarreta.
Asesor: Willian Sebastian Flores Sotelo
LUGAR/ANO Universidad César Vallejo, Per(. 2017.
OBJETIVO Determinar la relacion entre las habilidades gerenciales y el clima organizacional en el

Hospital Nacional Hipdlito Unanue, EI Agustino

POBLACION Y/O
MUESTRA

La poblacién estuvo conformada por 272 trabajadores del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, EI Agustino, la muestra fue 159 trabajadores y el muestreo fue probabilistica

METODOLOGIA

El tipo de investigacion fue sustantiva del nivel descriptivo, de enfoque cuantitativo; de
disefio no experimental

INSTRUMENTOS

La técnica empleada para recolectar informacion fue encuesta y los instrumentos de
recoleccidn de datos fueron de cuestionarios.

CONCLUSIONES

En esta investigacion se encontrd que la relacion es estadisticamente significativa entre
habilidades gerenciales y el clima organizacional en el Hospital Nacional Hipolito Unanue,
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El Agustino, 2017, siendo el valor de 0.844; en consecuencia es una correlacion positiva
alta; a su vez existiendo también una correlacion a nivel de la poblacidn; puesto que p<0.01.

APORTES A LA
INVESTIGACION

Esta investigacion aporta la importancia de relacionar las habilidades gerenciales y el clima
organizacional en las instituciones y su medicion.

Descripcion del clima organizacional en la Institucién Educativa oficial la Balsa

AUTOR(ES) Gloria Isabel Hernandez Diaz
Asesor: Tyrone Eliécer Vargas Moreno
LUGAR/ANO Universidad de la Sabana. Chia — Cundinamarca. 2018.
OBJETIVO Describir el clima organizacional de la Institucion Educativa Oficial La Balsa y su relacion

con el conflicto.

POBLACION Y/O
MUESTRA

La poblacion esta conformada por dos directivos-docentes, 26 docentes y dos
administrativos; se determino considerar el grupo en su totalidad buscando obtener
informacion de referencia general, dado que eso permitiria valorar de una manera mas
aproximada la realidad en estudio.

METODOLOGIA

Investigacion aplicada. El enfoque del estudio es cualitativo. El disefio de la investigacion
tiene elementos predominantemente etnograficos.

INSTRUMENTOS

Entrevista individual, encuesta, revision de documentos, entrevistas grupales, entre otros.

CONCLUSIONES

El diagnostico y el analisis sobre el clima organizacional permite a la institucion dejar de
trabajar sobre supuestos y creencias frente a esta dimensidn institucional, puesto que cuando
algo no es medido tiene el riesgo de que se le atribuya como causante de diferentes
circunstancias, en este caso, de los bajos resultados académicos de la institucién, por ejemplo.
Esta valoracion entonces se convierte en un insumo importante de andlisis institucional, el
cual debe ser atendido si se comprende “que el clima organizacional o laboral es clave para el
éxito de una empresa porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus
trabajadores” (Dierssen, Martinez y Robles (2005, p.128) y que por lo tanto permitird
implementar estrategias de intervencion y mejoramiento a partir de la toma acertada de
decisiones.

APORTES A LA
INVESTIGACION

La presente investigacién aporta a la conceptualizacion del tema de clima organizacional
abordado en las instituciones educativas y el manejo de conflictos, que se presentan, por ser
una organizacién donde confluyen personas donde se requiere ser tratado de manera
antropolégica para favorecer la calidad educativa, fin Ultimo de estas instituciones.

Fortalecimiento de habilidades directivas en los participantes del curso virtual “la Ruta para el
mejoramiento institucional” para su actuar como directivo docente en la IE Nuevo Mundo.

AUTOR(ES) Sharoon Zila Céceres P.
Asesor: Luisa Fernanda Acufia
LUGAR/ANO Universidad de la Sabana, Chia. Cundinamarca. 2013
OBJETIVO Analizar las habilidades de gestion que se fortalecen de los directivos docentes en la

formulacion y puesta en marcha de los componentes del proceso de Administracion de la
Planta Fisica y Recursos de la Gestién Administrativa y Financiera, a partir de su participacion
en el curso virtual La Ruta para el Mejoramiento Institucional ofrecido por el Ministerio de
Educacién Nacional.

POBLACION Y/O
MUESTRA

La poblacion de la investigacidon fueron los directivos docentes en servicio activo en las
instituciones educativas oficiales a quienes se les haya enviado un ejemplar del documento
impreso de la Guia No. 34.




49

La muestra para la investigacion la componen 20 directivos docentes de 10 Instituciones
educativas. Teniendo en cuenta el enfoque de la investigacion se seleccionan a los lideres de
las instituciones educativas y a quienes adelantan las principales actividades del area de la
gestion directiva.

METODOLOGIA

Investigacion de tipo mixto

INSTRUMENTOS

Técnicas de recopilacion de informacion:

. Cuestionarios de conocimientos de entrada - conocimientos previos
. Cuestionarios de conocimientos de salida - aprendizajes obtenidos
. Encuestas de percepcion del curso

o Observacidn en el curso virtual

CONCLUSIONES

Entre otras conclusiones presentadas en esta investigacion se analizé que las habilidades
iniciales de los directivos y las desarrollas durante el curso virtual, se incrementaron
principalmente en la etapa del Seguimiento y evaluacion, en la primera etapa las habilidades
se incrementaron en un 19%, en la segunda etapa 17% y en la tercera etapa 24%.

APORTES A LA
INVESTIGACION

La presente investigacion aporta referentes frente al andlisis de las habilidades de gestion en
los directivos docentes, el disefio de un plan de formacién virtual y la identificacion y
fortalecimiento de las mismas para una mayor eficacia y eficiencia en sus labores académico-
administrativas.

Plan de mejoramiento del clima escolar en el colegio Diego Montafia Cuellar 1.E.D.

AUTOR(ES) José Javier BermUdez Aponte, Investigador Principal
Pablo César Nifio Diaz, Investigador Auxiliar
LUGAR/ANO Universidad de la Sabana. Chia — Cundinamarca. 2015.
OBJETIVO Formular un plan mejoramiento del clima escolar del colegio Diego Montafia Cuellar IED.
POBLACION Y/O 130 docentes del colegio Diego Montafia Cuellar IED
MUESTRA
METODOLOGIA Enfoque cualitativo
INSTRUMENTOS Encuesta adaptada de “Disefio y validacion de un instrumento escolar para medir el clima

escolar en instituciones educativas”.

CONCLUSIONES

Frente al primer objetivo especifico propuesto en la investigacion se encontrd que el clima
escolar del colegio Diego Montafia Cuellar IED esta caracterizado por buenas relaciones
interpersonales entre los docentes y directivos, y la identificacion frente a la profesion que
sienten los profesores. Elementos institucionales como organizacién, cumplimiento de
tareas y funciones, normas y procesos comunicativos hacen parte del clima escolar, el que
docentes y directivos los conozcan y los lleven a

cabo determina en buena medida un buen clima, de lo contrario creara la percepcion de
desorden y desorganizacién institucional. En definitiva, el clima escolar es percibido por
docentes y directivos en dos sentidos: el profesional y el personal. En el primero juegan
roles importantes aspectos como la confianza, comunicacidn, organizacion, responsabilidad,
compromiso institucional, etc., elementos que juegan un papel importante dentro de las
dindmicas institucionales; mientras que en el segundo aspecto son importantes elementos
relacionales como el respeto, la empatia, compresion y tolerancia.

APORTES A LA
INVESTIGACION

Esta investigacion aporta un modelo de plan de mejoramiento establecido en la institucion
educativa para favorecer el clima organizacional, elementos conceptuales y referentes
tedricos del tema de clima organizacional y su relacién con el liderazgo y la direccion
escolar.
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Constructo tedrico sobre la gerencia universitaria

Giovanni Pérez Ortega

AUTOR(ES) Zahira Moreno Ffreites

LUGAR/ANO Universidad Libre. Bogota- Colombia. 2016.

OBJETIVO Elaborar un constructo tedrico sobre el tema de la gerencia universitaria.
POBLACION Y/O | Directivos universitarios expertos

MUESTRA (rectores, vicerrectores, decanos y directores de programas y areas.

METODOLOGIA | Enfoque metodoldgico cualitativo-descriptivo.

Se utilizé el método Delphi, una técnica de comunicacion estructurada y basada en paneles

INSTRUMENTOS . L
de expertos, que para el caso se trato de expertos en gerencia universitaria

La gerencia universitaria se define como el conjunto de capacidades, habilidades y recursos
(funciones de apoyo) que dispone la institucion para cumplir con las dimensiones misionales
—investigacion, docencia y extension, a través de los procesos de planeacion, organizacion,
CONCLUSIONES | direccion y control; cuya responsabilidad es de los directivos y tiene por objetivo conducir a
la universidad hacia la sostenibilidad y al desarrollo institucional; de alli que la funcién de
apoyo a la gestion se erige como eje transversal y permanente para la ejecucion de dichas
funciones misionales.

APORTES A LA Esta investigacion aporta elementos conceptuales sobre la definicidn e importancia del tema
INVESTIGACION | de la gerencia universitaria como elemento de apoyo en la gestion y el liderazgo de los
directivos docentes a nivel de la educacion superior. Asi mismo se convierte en un notable
referente de investigacion a nivel de doctorado en la institucién propia de analisis de la
presente investigacion.

En esta seccion del documento vale la pena mencionar que no se encontraron experiencias
documentales sobre habilidades directivas en facultades de educacién y su incidencia en el clima
organizacional. Asi, la presente investigacion toma mas fuerza sobre el particular y se resalta la importancia
de reconocer y desarrollar las habilidades directivas a nivel profesional, y de manera puntual en los
directivos — docentes que asumen cargos académico-administrativos en la formacion de formadores como

es la mision de las Facultades de Educacion, tema central del presente trabajo de grado.

El rastreo bibliografico que se evidencia en el presente estado del arte, afianza la importancia
sobre el conocimiento, la toma de conciencia y el manejo de las habilidades directivas para ejercer
desarrollos especificos en el alcance de los objetivos de toda organizacién y su incidencia en el clima laboral;
asi se asume para la presente investigacion que la labor que ejercen los directivos — docentes en la gerencia
universitaria esta relacionada de manera directa con el cumplimiento de la mision institucional que la
educacién superior esboza de manera tradicional en las funciones de investigacion, docencia y extension,
las cuales se ven sometidas a diario a la confrontacion de un mundo cada vez mas globalizado, competido

e internacional y el alcanzarlas requiere de un clima organizacional éptimo y de liderazgo.
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Por esto es necesario que las universidades como organizaciones donde se gesta la formacion
de los futuros profesionales basada en el desarrollo de competencias requiera comprender la importancia de
las habilidades directivas para poder desde el buen ejemplo trasmitirlas y relacionarlas con las habilidades
para la vida, la academia, la mayor productividad y la convivencia arménica; fines estos de toda institucion
U organizacion para este caso particular, educativa.
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6. METODOLOGIA

El presente capitulo define el tipo de investigacion, su enfoque, método, poblacion y muestra con
la cual se orientd el estudio sobre las habilidades directivas que pueden favorecer el clima organizacional
en la FCE de la UL. A su vez se describe la ruta metodolégica que permitié la construccion, validacién y

aplicacion del instrumento, la sistematizacion, categorizacion y analisis de la informacion recolectada.

Balestrini (2006), define el disefio metodologico como “la instancia referida a los enfoques,
métodos, las diversas reglas, registros, técnicas y protocolos con los cuales una teoria y su método calculan

las magnitudes del real”.

Por esto la presente investigacion se sustenta metodolégicamente en lo siguiente:

6.1. Tipo y enfoque de la investigacion

Este proyecto se desarrolla a partir de una investigacion de enfoque cuantitativo, que segun
Hernandez Sampieri (2014), utiliza la recoleccién de datos para probar hip6tesis con base en la mediacion

numérica y el analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias. (p.4)

De igual manera se enfoca hacia una investigacion descriptiva que segin el mismo Hernandez
Sampieri (1998), permite detallar situaciones y eventos, es decir como es y cdmo se manifiesta determinado
fendmeno buscando especificar propiedades de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno

gue sea sometido a analisis. (p.60)

Asi la investigacion se orientd a identificar las percepciones que tienen los directivos docentes,
docentes y personal de apoyo académico-administrativo en la FCE, con un enfoque descriptivo con
pretension para evidenciar una realidad, a partir de las respuestas obtenidas con el uso y aplicacién del

instrumento adaptado.

6.2. Poblacion y muestra
6.2.1. Poblacion.

De acuerdo con Hernandez (2014), se define como poblacion al conjunto de elementos posibles

de ser analizados. (p.172).

La Universidad es una corporaciéon organizada como persona juridica de derecho privado, de
utilidad comun e interés social y sin animo de lucro, de duracion indefinida y de nacionalidad colombiana,
cuyo domicilio principal es Bogota D.C. Actualmente, cuenta ademas con seccionales en las ciudades de

Barranquilla, Cali, Clcuta, Pereiray Socorro y una sede en Cartagena. Se rige por los principios de libertad
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de cétedra; universalidad, pluralismo ideoldgico, moralidad, igualdad, fraternidad, democracia, excelencia
academica y desarrollo sostenible. El gobierno de la Universidad estd compuesto por Cuerpos Colegiados,
Personas con autoridad, entes de control y de asesoria. La suprema autoridad y maximo 6rgano de direccion
es la Sala General, cuyas funciones van desde la reforma de los estatutos, el establecimiento de las politicas
y prioridades de desarrollo académico, administrativo, cientifico, financiero, de investigaciones y
tecnoldgico de la Universidad, hasta la eleccion del Presidente, Vicepresidente, Censor Nacional y Revisor
Fiscal, entre otros. Esta compuesta por hasta 100 personas naturales vitalicias, en su mayoria egresadas de
pregrado de la Universidad y en un porcentaje no superior al 10% a no egresados. Se retinen ordinariamente

una vez al afno.

La alta direccion de la Universidad cuenta ademas con la Consiliatura, que es el méximo 6rgano
de direccion académica y administrativa, cuando no se halle reunida la Sala General. Esté integrada por el
Presidente, el Rector Nacional, el Vicepresidente, ocho representantes de la Sala General, dos representantes
de los profesores y dos representantes de los estudiantes. Tanto los docentes como los estudiantes son
elegidos por voto directo en sus estamentos. Las funciones de la Consiliatura van desde la expedicion de los
reglamentos que se requieran para desarrollar los Estatutos y la buena marcha de la Universidad y el impulso
de las politicas generales de la Universidad fijadas por la Sala General, hasta la eleccion del Rector Nacional,
el Director Financiero de la Sede Principal (Sindico) y el personal académico y administrativo del orden

nacional.

Las maximas autoridades unipersonales del orden académico y administrativo de la Universidad
son el Rector Nacional y el presidente, respectivamente. Para efectos de la direccion de las seccionales, el

presidente cuenta con Delegados Personales y el Rector con Rectores Seccionales.

Para la presente investigacion se escogié una poblacion de cuarenta (40) participantes, todos
pertenecientes a la FCE, comenzando desde el cargo directivo de la Decanatura siguiendo con los directores
de los programas de pregrado, coordinadores de programa, coordinadores de &reas en cada programa
académico, direccion de posgrado, direccidon de investigacion y secretaria académica de la Facultad, asi

como los cargos de auxiliares o asistentes en cada cargo o labor.
6.2.2. Muestra.

La muestra es en esencia, un subgrupo de la poblacion. Segin (Hernandez, Op.cit), por lo tanto,
la muestra para el presente trabajo de investigacion estard conformada por los directivos — docentes de
la FCE de la UL.

La FCE para su organizacién académica y administrativa cuenta con un Decanatura,

Direcciones de programa de pregrado, Coordinaciones, Direccion del Instituto de Postgrados, Direccion del
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centro de investigacion, Coordinacion de practicas pedagogicas, Secretaria Académica de Facultad, equipo
docente de apoyo académico y personal de apoyo académico — administrativo.

Tabla 3 Cargos directivos docentes para la muestra

CARGO / FUNCION NUmero de personas

Decanatura Facultad de Ciencias de la Educacion 1
Direcciones de programas de pregrado 3
Coordinadores de programa de pregrado 3
Direccion instituto de posgrados 1
Coordinacion de posgrados 2
Direccion centro de Investigacion 1
Secretaria Académica 1
Coordinaciones campos académicos por programas en los programas de 18
pregrado.
Personal de apoyo académico — administrativo. 10

TOTAL 40

Elaboracion propia.

Una vez identificada la muestra para aplicar el instrumento que permitira evidenciar la hipotesis
de la relacidn de las habilidades directivas y su influencia en el clima organizacional, la muestra se concreta

con minimo 36 participantes, de la FCE, con un margen de error de 0.05 y un nivel de confianza del 95%.

6.3. Variables

La categorizacién de las variables se basé en la descripcion registrada en el marco teorico del
presente trabajo sobre las habilidades directivas las cuales se consideran de igual manera en estudios previos

relacionados alli mismo.

De acuerdo con lo anterior, las variables que presentan mayor incidencia en las habilidades
directivas son las siguientes: comunicacion, liderazgo, motivacién, manejo del conflicto y formacion de

equipos.



VARIABLES
INDEPENDIENTES:

COMUNICACION

LIDERAZGO 77[ Habilidades del liderazgo

MOTIVACION Resultados

Tipo de comunicacién J

1

Funciones de la comunicacion ]

Comunicacion verbal ]

T

—[ Comunicacién no verbal
[ Comunicacion escrita

[

—/[ Estilos de liderazeo ]

'

4[ Autoridad inteeral

T

Compromiso

|

I

Satisfaccion
Insatisfaccion

!

MANEJO DEL
CONFLICTO

J—{ Habilidades escenciales ]/

FORMACION DE
EQUIPOS

Figura 8: variables independientes y dependiente de las habilidades directivas.

efectivos

Atributos de equipos ]

VARIABLE
DEPENDIENTE:

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Lideres de equipos
efectivos

|

liderazgo, cooperacion,
relaciones
interpersonales,
comunicacion, toma de
decisiones, solucion de
problemas, manejo de
los conflictos,
motivacion y
satisfaccidn, control del
desempeiio y otros.
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Comunicacion: existen diferentes definiciones de comunicacion aportadas por diversas

disciplinas. A continuacion, se enuncian algunas de ellas:

Martinez y Nosnik (2008), definen la comunicacion como un proceso mediante el cual una

persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje, y espera gue esta Ultima de una respuesta.
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Cano (2005, p.61), asegura que la comunicacién es el proceso de transmisién y circulacion de
la informacion dentro de la organizacion incluyendo todo tipo de informacion, formal e informal, verbal

y no verbal.

Para Madrigal (2018) la comunicacion es un proceso que abarca diferentes maneras de
intercambio de ideas, sentimientos, emociones y comportamiento, a través del cual se comparten
significados; incluye contexto, participantes, mensajes, canales, barreras, facilitadoras, relacion y

retroalimentacion.

Para los directivos docentes en las instituciones educativas la comunicacion se debera
concebir no solo como una herramienta de su gestion sino como uno de los ejes transversales del éxito
de su gestion académica para la formacion, fin esencial de la educacién, pensar en Qué se comunica,
Como se comunica, si llego el mensaje correcto al receptor, el contenido, la forma, la frecuencia, el
tono, la oportunidad entre otros multiples aspectos haran la diferencia entre el éxito o el fracaso de la

gestion académico- administrativa.

De la Cruz (2015), manifiesta que la comunicacion a nivel organizacional es un proceso de
transferencia e intercambio no solo de mensajes, informacion, conocimientos e ideas, sino de
pensamientos, emociones y sentimientos entre los miembros de los equipos, lo cual no solo debe ser

recibida sino también comprendida y alcanzar a persuadir.

En la presente investigacion la variable de comunicacion se convierte en un factor
determinante dentro de las habilidades directivas debido a que se evidencia en una accion que enlaza o
articula los propositos comunes entre la institucion, el liderazgo ejercido por las personas desde las
funciones desarrolladas en la organizacién educativa y los logros que se desean alcanzar, y de esta

manera favorecer el clima organizacional y alcanzar los propésitos establecidos.

Liderazgo: el liderazgo es una accion sobre personas, en el intervienen sentimientos, intereses,
aspiraciones, valores, actitudes y todo tipo de reacciones humanas (Madrigal, 2018). La palabra lider
proviene de la raiz Leader, que indica accién. Por lo tanto, lider es quien guia a su equipo de trabajo,

hacia un objetivo en comun.

Para Huerta y otros (2006), el liderazgo es la influencia interpersonal orientada hacia el logro
de metas mediante la comunicacion; este tipo de influencia va mas alla de las actividades rutinarias
las cuales se dan mediante indicaciones y Grdenes. Se trata de una accién que hace que otros actiien o

respondan en una direccion compartida. Es también la habilidad de inspirar confianza y apoyo entre las
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personas necesarias para lograr las metas; asi como una fuerza dindmica que motiva y coordina la

organizacion.

Otra definiciéon acerca del tema es la dada por Cameron (2006), donde menciona que el
liderazgo se describe como lo que los individuos hacen en condiciones de cambio. Cuando las
organizaciones son dinamicas y estan sumiendo acciones hacia una transformacion, las personas
muestran liderazgo. De esta manera el liderazgo se asocia con el dinamismo, la vivacidad y el carisma;
de manera paralela el autor lo compara con la administracién donde se evidencia una clara diferencia
entre las dos y menciona que la administracion se relaciona con lo predecible, el equilibrio y el control.
Por consiguiente, el liderazgo a menudo se define como ‘“hacer lo correcto”, en tanto que la

administracion suele definirse como “hacer las cosas bien”.

Bush (2007) hace referencia al liderazgo en las instituciones educativas como factor que
potencia los procesos de la mision institucional, hacia la calidad, apoyado en una gestién académico-
administrativa eficaz por parte de sus directivos. Al respecto el autor destaca que se requiere un
liderazgo altamente integral, que dinamice los procesos organizacionales contemplados para el
crecimiento y la evolucion en el impacto de una comunidad educativa pluralista. El liderazgo hace parte
del espiritu competitivo del capital humano en el cual la gestién exige un amplio desarrollo de las
habilidades del directivo para hacer del &mbito educativo un espacio que favorezca y potencialice el

crecimiento de las personas.

Para esta investigacion el liderazgo se convierte en una relacién interpersonal dindmica debido
a la influencia directa en procesos de formacion de formadores y en el vinculo directo con la academia
donde todos los actores desarrollan un papel de lideres en las funciones asignadas, desde el aula hasta
la alta direccidn; de esta manera se requiere desarrollar habilidades de indole conceptual, técnicas o
disciplinares es decir propias de la disciplina a impartir y ademas las habilidades interpersonales y
sociales, razones sélidas para lograr desempefiar un adecuado liderazgo y favorecer asi entre sus

miembros un adecuado clima organizacional.

Motivacion: Segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola, la define
como “el ensayo mental preparatorio de una accidén para animar o animarse para ejecutarla con
diligencia”, relacionada con la palabra motivar (disponer del &nimo de alguien para que proceda de un
determinado modo) y motivo (causa o razén que mueve para algo), es decir aquellos factores internos
y externos que mueven a la persona para actuar de una determinada manera. Segin Newstrom (2007),

citado por Madrigal (2018), la motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas
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que hacen que un empleado elija un curso de accion y se comporte de cierta manera por medio de la

direccion y el enfoque de la conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta.

A su vez Whetten y Cameron (2006), manifiestan la necesidad de promover un ambiente
laboral motivador como componente esencial para el desempefio del trabajo, de esta manera la
influencia de las acciones del directivo en la motivacion cotidiana de sus subalternos es vital. Los
directivos eficaces destinan suficiente tiempo para incrementar y fortalecer la motivacion de sus

colaboradores, lo que se refleja en su esfuerzo e interés.

En el enfoque contemporaneo los nuevos lideres actlan como agentes de cambio,
motivando a la gente a pensar y a proyectarse para un futuro incierto. Se concentran menos en dirigir y
controlar el comportamiento de los miembros del equipo y mas en desarrollar sus capacidades de
iniciativa y apoyar las ideas de progreso. De esta manera, el proceso de cambio se ve influido en gran

medida por las creencias y los valores de las personas (Huerta, 2006 p. 247)

De esta manera las personas identifican un clima organizacional donde las motivaciones
brindadas por su lider llevan a modificar su comportamiento para alcanzar un resultado en el &mbito de
su desarrollo profesional. Las cuestiones basicas de motivacion relacionadas con el cambio implican
alcanzar resultados diferentes, y estas se pueden alcanzar desde la puesta en escena de las habilidades
0 capacidades necesarias para sentir que esta nueva oportunidad se convierte en algo motivante para la

transformacion.

Asi, la motivacion para el presente trabajo se establece como un principal punto de analisis
en las habilidades directivas de los directivos — docente que ejercen sus funciones en la FCE, y de esta
manera establecer una correlacion frente a un mejor desempefio de los docentes y a su vez una
satisfaccion que se vera reflejada en 6ptimos resultados en mejora de la calidad frente a las gestiones

académico- administrativas en la Facultad.

Formacién de equipos: el directivo en la busqueda por la eficiencia del trabajo necesita
organizar y elevar el desempefio de los colaboradores, cuyo propésito tltimo sera el de cumplir con los
objetivos de la organizacién, de ahi la importancia de generar equipos de trabajo efectivos donde se
requiere de un mayor involucramiento de los individuos en las situaciones que contribuyen al

cumplimiento de las metas y a una responsabilidad compartida en la consecucion de ellas.

Por ello las organizaciones contemporaneas han hecho del trabajo en equipo un principio
fundamental en el desempefio de las funciones cotidianas. La formacion de equipos conlleva a la suma

de esfuerzos y la concurrencia de varias personas que aportan desde su habilidad o capacidad personal
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el desarrollo de sus talentos que potencian en funcién de ellos mismo y hacia la misma institucion en

diferentes dimensiones, convirtiéndose asi en una filosofia de vida laboral.

Es importante resaltar la diferencia entre trabajo en grupo y trabajo en equipo, desde la
cotidianidad tienden a definirse como sinénimos, pero desde la literatura cada uno tiene sus propias
caracteristicas que los hacen diferentes. De hecho, actualmente se describe que el equipo es una forma
evolucionada del grupo.

El grupo de trabajo es un conjunto de personas con objetivos comunes que trabajan cada

uno a su ritmo, pero con interdependencia, (Guerrero y Castro, citados por Aponte & Martinez, 2003).

El trabajo en equipo supera al del grupo en la medida que el equipo se consolida a través
del tiempo por conocimiento de sus miembros posibilitando de forma colaborativa la superacion de las
debilidades individuales y asi lograr aportar a la solucion de situaciones que pueden afectar a todos los
integrantes del equipo. Armengol (2009) menciona que el trabajo en equipo permite que las personas
se complementen unas a otras para favorecer el ingenio y las competencias desde lo individual al
servicio del equipo para resolver cuestiones que interesan a todos. En esta actuacion todos adquieren

una responsabilidad ante el colectivo y el alcance de los objetivos propuestos.

Por esta razdn, en las instituciones educativas es fundamental la conformacién de equipos
de trabajo debido a que es necesario que todas las personas que alli confluyen desde el ambito
académico aporten a la construccion colectiva como uno de los principales fines de la educacion. De
esta manera se concibe a la academia en una construccién implicita en el dialogo de saberes y en la

interrelacion de las ideas.

En el clima organizacional de las instituciones educativas los equipos de trabajo
conformados por los directivos y los profesores son los responsables de garantizar la relacion del suefio
institucional planteado, encargandose de planear, organizar, dirigir, controlar y evaluar los procesos

académico-administrativos que conlleven a fortalecer y hacer realidad el proyecto educativo.

De esta manera la formacién de equipos para la presente investigacion desde las
habilidades directivas debera sustentarse desde la busqueda de mantener y hacer crecer la unidad de la
institucidn en su sentido misional y antropoldgico para ensefiar a valorar las propias acciones, y lograr
de esta manera los objetivos trazados en la busqueda de un sentido propio. Desde la apuesta de trabajar
en unidad, y potencializar las capacidades que favorecen la confianza y dar vida a la mision institucional

en estrecha relacién con los integrantes de la comunidad académico (directivos — docentes).
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Manejo del conflicto: Etimolégicamente, la palabra conflicto significa choque. Rivas
(2009), manifiesta que el conflicto es algo que esta presente en las relaciones humanas, surge de manera
natural por la divergencia de objetivos y metas, y el choque de intereses de una persona o un grupo. Al
trabajar en equipo surgen problemas o diferencias que pueden llegar a interferir en la eficiencia,
efectividad y unidad de los mismos derivando inconformidad, displicencia o negligencia en el
desempefio de las funciones asumidas. Por esta razon los directivos deben capacitarse para manejar los

conflictos en beneficio del grupo de trabajo y de la institucion misma.

Para ello se requiere la negociacién como habilidad; como un proceso continuo de
relaciones e intercambios que presupone la existencia de una relacién previa y de un deseo comun de
mantener dicha relacion en el futuro. Asi la negociacién es una forma de resolver los conflictos en
donde los protagonistas desean mantener relaciones de intercambio bajo nuevas bases o condiciones

aceptadas.

En educacién o en ambitos académicos el concepto de conflicto debera tener una visién
menos negativa, es decir que no se debe evitar a toda costa, por el contrario, se debera concebir como
una oportunidad de crecimiento o aprendizaje personal, que como dice Fuquen es “un proceso continuo
de construccidn y reconstruccion del tejido social, cuando se replantean las relaciones colectivas que

permitan el entendimiento y la convivencia” (Fuquen, 2003.p.268)

Para la presente investigacién el manejo del conflicto se asume como una estrategia
fundamentada en un proceso del desarrollo de las habilidades directivas, desde una efectiva
comunicacién y un lider que guie, oriente y ayude a las partes inmersas en el conflicto para asumir
actitudes colaborativas para lograr que sean ellas mismas las que propongan y manifiesten soluciones
efectivas a la situacidn presentada y encontrar una efectiva evolucion a los conflictos, para fortalecer el

tejido y la cohesidn grupal y social a través de un adecuado clima organizacional.

6.4. Ruta Metodoldgica

1. Revision documental: se inicié con una revision bibliografica que permitié comprender y
elaborar un marco tedrico e institucional pertinente y actualizado, para ello se revisaron las bases de datos
dispuestas en las Bibliotecas Gerardo Molina de la Universidad Libre y Octavio Arizmendi Posada de la
Universidad de la Sabana, asi como rastreo en la base de datos Proquest. Adicionalmente se identificaron

algunas fuentes impresas, asi como paginas web académicas e institucionales que ampliaron y sustentaron
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la informacion tedrica presentada. La recopilacion de la informacion dispuesta permitié desarrollar nuevos

conceptos enfocados en educacidn superior, habilidades directivas y clima organizacional.

2. Construccion y adaptacion del instrumento: el instrumento se construy¢ y adapto a partir de los
referentes tedricos revisados, se identificd en primer lugar las categorias que definen el clima organizacional
en relacion con las habilidades directivas, con esta claridad conceptual se procedié a elaborar entre cinco a
siete preguntas para cada categoria. El instrumento se elabord a partir de la tesis doctoral “Las habilidades
directivas y su repercusion en el clima organizacional” de Aburto Pineda (2011) del instituto Politécnico

Nacional de la Ciudad de México.

3. Validacion del instrumento: el instrumento fue sometido a validacion de pares en dos etapas:
en la primera etapa el instrumento fue revisado y evaluado por un nimero de directivos docentes de la FCE
de la UL quienes aportaron observaciones frente a la redaccion y comprension de las preguntas, asi como
una retroalimentacion para realizar ajustes al mismo relacionados con redaccion y claridad de las preguntas

y las categorias.

4, En la segunda etapa el instrumento fue revisado y aplicado por diferentes lideres educativos,
donde también se recogieron algunas sugerencias para su posterior aplicacién con la muestra determinada

para la presente investigacion.
5. Aplicacion de la encuesta: la encuesta fue enviada a la muestra establecida de los directivos

docentes, docentes y personal de apoyo académico-administrativo de la FCE de la UL, se utiliz6 la

herramienta de https://forms.office.com/, que tiene la Universidad como plataforma informatica. De igual

manera se brindd una explicacion a cada uno de los participantes, aclarando que las respuestas y el manejo

de la informacion obtenida de los datos se manejarian de forma anénima y confidencial.

6. Anadlisis de resultados: para el analisis de los resultados se utilizd el referente de la
estadistica descriptiva, que segun Becerra Espinosa (2014), estd orientado para recolectar, organizar y
consolidar la informacién y posteriormente analizar los datos obtenidos, con el fin de describir de manera
apropiada las diversas caracteristicas del estudio y consolidar la informacién usando las medidas de

tendencia central (promedio).

6.5. Instrumento

En aporte y opinién de Rodriguez Pefiuelas, (2010), las técnicas, son los medios empleados
para recolectar informacidon, entre las que se destacan la observacion, cuestionario, encuestas, entrevista,

entre otras.
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Para el presente trabajo se decidi6 utilizar el instrumento de la encuesta, definida por Cea (como
se cita en Pérez. Méndez y Sandoval, 2007) con la siguiente definicion: “aplicacion de un procedimiento
estandarizado” (p.85), considerandola un instrumento pertinente y suficiente para los objetivos de la
investigacion. De igual manera Cerda, H. (2002) desarrolla el concepto “la encuesta no es mas que la
correlacion sistematica de datos en una poblacion o en una muestra de la poblacion” (p.277), de esta manera
el instrumento escogido es pertinente para este trabajo, ya que es un instrumento &gil que brinda informacién
relevante y favorece la organizacion de la informacion y su andlisis. Anexo A.
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7. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En este capitulo se presenta el analisis de la informacion obtenida mediante la aplicacion de la
encuesta “Habilidades Directivas para favorecer el Clima Organizacional”, el analisis se establece desde la

descripcion de las categorias determinadas para el presente estudio.

Andlisis: para el presente trabajo de investigacion se utilizd una metodologia de analisis
descriptivo que segln Becerra Espinosa (2014), esta orientado para recolectar, organizar y consolidar la
informacion y posteriormente analizar los datos obtenidos, con el fin de describir de manera apropiada las
diversas caracteristicas del estudio y consolidar la informacion desde las medidas de tendencia central
(promedio).

Para Hernandez Sampieri (2014), la intencionalidad o propdsito de este tipo de analisis en la
investigacion es lograr evidenciar la manera como se esta presentando el evento o suceso en la poblacion
escogida, en el lugar y periodo de tiempo determinado, cuales son sus porcentajes de apreciacion y cuales

son los posibles factores que determinan dicho comportamiento o situacion.

De esta manera para el este trabajo, los resultados fueron organizados desde la misma

plataforma utilizada https://forms.office.com/ para aplicar la encuesta, la cual permite la exportacién de la

informacion en Excel, para dar paso a la organizacion de las gréaficas y el posterior analisis relacionado con

las habilidades directivas y el clima organizacional.

7.1. Analisis sociodemografico: En esta primera parte se presenta la contextualizacién demogréafica de

la muestra del presente estudio, los siguientes resultados son los resultados:

Tabla 4 Distribucién por Género

GENERO CANTIDAD PORCENTAJE
Femenino 22 62%
Masculino 14 38%

Total 36 100%

Elaboracién propia.

Estos resultados evidencian que existe un alto porcentaje del género femenino en la poblacién
encuestada, con un 62%; situacion recurrente en el &mbito de las instituciones educativas. Este resultado se
convierte en un elemento fundamental para el presente estudio que busca indagar sobre las percepciones de

las habilidades directivas y su influencia en el clima organizacional, puesto que desde la teoria de la
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evolucion socio-cognitiva del ser humano se registra que el género femenino asume la creacion de normas
instituciones, la cultura y aspectos morales desde sus diferentes roles para reforzar las habilidades cognitivas

y motivacionales. (citado por Alvarez, N. 2016)

Lo relacionado con el tiempo de vinculacion arroja que el 61% de la poblacién encuestada lleva
maés de 10 afios vinculada y el 17% entre 6 a 10 afios, se obtiene asi que el 78% de la poblacién lleva un
tiempo considerable en interaccion con el clima organizacional de la Facultad, lo que permite generar
confiabilidad frente a las percepciones de las habilidades directivas entre el personal de la Facultad, de esta
manera se evidencia la pertenencia con la institucion, “como el fenémeno por medio del cual se establecen

relaciones con el entorno”, Sandoval L, (2008).

Tabla 5 Distribucion porcentual por tiempo de vinculacién con la institucion

TIEMPO DE VINCULACION CANTIDAD PORCENTAJE
De 1 a 5 afios 6 17%
De 5 a 10 afios 2 5%
De 6 a 10 afios 6 17%
Mas de 10 afios 22 61%
Total 36 100%

Nota: elaboracion propia

7.2. Andlisis por variables

En el presente apartado se evidencia el analisis por variables producto de la aplicacion de la

encuesta como instrumento utilizado para el presente trabajo.

En la encuesta se presentaban las siguientes opciones de respuesta tipo escala Likert:

1. Nunca 2. casi nunca 3. aveces 4. casisiempre | 5. siempre.

Para cada pregunta de la encuesta se determiné un promedio ponderado desde las respuestas

obtenidas, para pasar asi, a un analisis y contrastar con la teoria que las sustenta.

De esta manera se logra determinar que las respuestas obtenidas para cada pregunta entre casi
siempre (4) y siempre (5) se tomaran como una dimension positiva convirtiéndose en fortaleza de la

percepcion de las habilidades directivas en el clima organizacional de la FCE en la UL, y asi se reafirma
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como una oportunidad de crecimiento para potenciar la habilidad directiva ; de igual manera las respuestas
entre nunca (1), casi nunca (2) y a veces (3) se consideran como debilidad y se convierten en oportunidad

de mejora para desarrollar las habilidades directivas.

A continuacion, se presenta el analisis de cada variable con sus respectivas preguntas donde
se destacan las fortalezas o debilidades, de acuerdo a como los participantes contestaron la encuesta desde

sus percepciones.

«  Comunicacion: la comunicacion como actividad inherente al ser humano, ha permitido
generar procesos de evolucion tanto individual como social, para favorecer un aspecto primordial como es
la interaccion con los demas, y asi satisfacer una de las necesidades primordiales del hombre, ser aceptado

y valorado por las personas que estan a su alrededor.

Para el andlisis de esta variable se contemplan: tipos de comunicacién: verbal, no verbal y

escrita, asi como sus principales funciones e incidencia en el clima organizacional,

El jefe inmediato al comunicarse
explica con facilidad sus ideas y
emociones

44.4%

2 CASINUNCA 3 AVECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 9: Variable de comunicacion; habilidad de comunicar ideas y emociones.

Los resultados de esta pregunta arrojan que los profesores y el personal de apoyo de la
Facultad muestran un alto grado de satisfaccion frente al desarrollo de la habilidad comunicativa de las ideas
y emociones por parte de sus jefes inmediatos, con un 75% de aceptacién. El 13.9% consideran que sus
jefes inmediatos no tienen esta habilidad de comunicar las ideas de manera clara y elocuente y el 11,1%
considera que a veces se da esta habilidad: de esta manera la encuesta arroja que un 25% de las personas
encuestadas muestran insatisfaccion frente a la habilidad comunicativa de sus jefes inmediatos. De esta
manera se puede inferir que la poblacion encuestada reconoce en un alto porcentaje que los directivos
docentes representan figuras de comunicacion efectiva que pueden favorecer el alcance de los objetivos

propuestos desde la funcion o cargo que desempefian.
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El jefe inmediato promueve el
dialogo en los equipos de trabajo

36.1%

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 10: Variable de comunicacion: habilidad para promover dialogo.

Los resultados arrojados en esta pregunta evidencian que el 58.3% de los encuestados
aprueban que siempre o casi siempre los directivos de la Facultad son promotores del dialogo en los equipos,
al favorecer una buena relacion y comunicacion entre los docentes y personal de apoyo, asi se evidencia que
son agentes que propician la toma de decisiones para favorecer el logro de los objetivos y las metas
propuestas. Sin embargo, existe un 27,8% que manifiesta que a veces se promueve el dialogo entre los
equipos y un 13.9% de la poblacion encuestada percibe que casi nunca o nunca se da un dialogo entre los
equipos de trabajo, de esta manera se refleja una insatisfaccion frente a los directivos docentes que no
generan dialogo constructivo y edificante entre los miembros de los equipos, lo que indica que sera necesario

enfatizar en esta habilidad directiva.

El jefe inmediato escucha con
atencion las propuestas y opiniones
de sus colaboradores.

52.8%

1NUNCA 2 CASINUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 11: Variable de comunicacidn: habilidad de escucha.

En esta pregunta los encuestados manifiestan que los directivos docentes muestran una gran
habilidad frente a la capacidad de escucha con un 75% de favorabilidad, lo que implica un sentido

antropologico en la funcidon docente, como proceso que involucra la atencion, el entendimiento, la
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recapitulacion, el analisis y la respuesta en términos de empatia entre los seres humanos. Desarrollar esta
valiosa habilidad sera garantia para favorecer un clima organizacional donde las partes se sienten escuchadas
desde sus propuestas y opiniones en la consolidacion de la propia cultura. El 11,2% manifiestan que nunca
0 casi nunca son escuchadas sus propuestas lo que implica que se hace necesario reafirmar la importancia
de esta habilidad, entre los directivos docentes.

La comunicacion no verbal del jefe
inmediato a través de sus
movimientos corporales es adecuada

44.4%

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 AVECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 12: Variable de comunicacion: habilidad de comunicacion no verbal.

La comunicacion no verbal es importante para generar comunicacion verbal, esta habilidad
es fundamental en la accion directiva ya que ambas estan intrinsicamente relacionadas, porque una sin la
otra no permite un dialogo seguro, Hellriegel (2004) citado por Madrigal (2008). En este sentido los
resultados del presente estudio muestran que el 77.7% de los directivos docentes de la Facultad manejan la
comunicacién no verbal al momento de emitir un mensaje verbal. ElI 13.9% desearian que sus jefes
mejorardn su comunicacién no verbal, insumo importante para favorecer la percepcion del clima
organizacional.

Cuando el jefe inmediato envia un
mensaje escrito este es claro, conciso
y cortes.

58.3%

1 NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 13: Variable de comunicacion: habilidad de comunicacion escrita
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El 75% de los encuestados resalta la habilidad de la comunicacion escrita que manejan los
directivos docentes en las labores académico-administrativas cotidianas; esta habilidad resalta que la
comunicacion escrita es uno de los medios mas utilizados y efectivos dentro de la institucion. El 25%
manifiesta que es necesario trabajar esta habilidad para que los mensajes escritos enviados por los directivos
docentes tengan mayor efectividad en un orden l6gico y coherente.

El jefe inmediato tiene la habilidad
de hablar de manera concisa, creativa
y precisa en publico.

44.4%

2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE
Figura 14: Variable de comunicacion: habilidad de hablar en publico

Una de las principales habilidades de los directivos docentes sera el de hablar en publico, como
elemento que brinda autoridad para informar y transmitir de manera adecuada la toma de decisiones de
manera entendible entre los miembros del equipo de trabajo. De esta manera el 69.4% de la poblacion
encuestada resaltan que los directivos docentes de la FEC manejan esta habilidad directiva. Sin embargo, el
30.5% expresa que a veces 0 casi nunca los directivos docentes desarrollan esta habilidad al no transmitir
la informacion de manera concisa, creativa y precisa entre los miembros del equipo. Sin embargo, esta es
una de las habilidades directivas que por fortuna se puede aprender y perfeccionar con elementos que sirven

de guia para hablar en publico.
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COMUNICACION

Hablar en publico
Comunicacion escrita
Comunicacion no verbal
Escucha opiniones

Dialogo en equipos de trabajo

Facilidad para expresar ideas y...

Figura 15: Sintesis variable de comunicacion

A manera de sintesis, para la variable de comunicacion como habilidad directiva que
favorece el clima organizacional es necesario reconocer que esta habilidad se evidencia con un promedio
de 71,6% desde la percepcion de los encuestados, promedio que da una favorabilidad de uno de los factores
mas relevantes que enlaza el nivel directivo con el operacional en las instituciones. Un 28.4% de los
encuestados perciben que nunca, casi nunca o a veces esta habilidad se muestra entre los directivos docentes
de la FCE de la UL. Los resultados muestran que la subcategoria de “promover el dialogo entre los equipos
de trabajo” es la que debera trabajarse con mayor énfasis para una propuesta de formacién proyectada a
partir del presente estudio.

< Liderazgo: Las acciones del directivo docente, a través del liderazgo, aportan al
crecimiento y configuracién del entorno inmediato y posibilita la transformacion.

El jefe inmediato delega autoridad,
e involucra al personal en la toma de
decisiones.

33.3%

30.6%

13.9%

5.6% l

1 NUNCA 2 CASINUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 16: Variable de liderazgo: habilidad para delegar.
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El 63.9% de los encuestados manifiestan que el directivo docente de la Facultad delega
autoridad e involucra a los miembros de los equipos de trabajo en la toma de decisiones esto favorece la
efectividad que ellos como lideres educativos representan y se convierten en referentes positivos para que
los otros tengan la posibilidad de hacerlo, es decir motivar hacia un actuar en bisqueda de objetivos y metas
que favorecen al clima organizacional. El 16.7% manifiesta que a veces perciben esta habilidad del lider y
el 19,5% expresan que nunca o casi nunca se involucra a los miembros del equipo en la toma de decisiones.

Lo cual se convertird en insumo para un eventual proceso de formacion en los directivos docentes.

El jefe inmediato delimita y define
como se organiza el trabajo.

38.9%

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 AVECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 17: Variable de liderazgo: habilidad para organizar el trabajo.

En esta pregunta los encuestados opinan que los directivos docentes de la Facultad ejercen una
adecuada organizacion de las actividades propuestas para el desarrollo del trabajo académico-administrativo
con un 63.9%. EIl 25% a veces alcanza a evidenciar esta habilidad entre sus directivos docentes y un 11.1%
no perciben el despliegue de esta habilidad directiva para la organizacion del trabajo, desde un liderazgo de
los directivos docentes. Estos resultados favorecen la apuesta hacia una posible formacion para el
desempefio de esta habilidad en los directivos docentes de la Facultad. Pues un directivo que sabe delegar
busca las motivaciones para que sus equipos de trabajo tengan caracter autogestivo y frente a esto se requiere
facultar y empoderar a los colaboradores o al equipo de trabajo, ya que si se cuenta con un equipo preparado,
empoderado y facultado permitira, en consecuencia, elevar la competitividad en el trabajo a realizar y las

metas por cumplir.
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El jefe inmediato sabe dirigir y toma
decisiones de acuerdo con las
actividades propuestas.

44.4%

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 18: Variable de liderazgo: habilidad para dirigir y toma de decisiones.

Dentro de las principales caracteristicas del liderazgo esta el de ser orientado a la realidad y a
la accién, segiin Whetten & Cameron (2011), y capaz de analizar en forma objetiva los hechos, por esto en
la encuesta aplicada para este estudio se evidencia que el 75% de los directivos docentes de la Facultad
dirigen de manera eficiente y toman decisiones a partir de las actividades propuestas para el alcance de los
propositos. Aspecto fundamental para favorecer el clima organizacional en las interacciones que se dan
entre los actores educativos que hacen parte de la Facultad. EI 11.1% de la poblacion encuestada para este
estudio a veces evidencia un liderazgo orientador en los directivos docentes y el 13.9% nunca y casi nunca

perciben este tipo de liderazgo lo que motiva a fortalecer los estilos de liderazgo.

El jefe inmediato tiene capacidad de
controlar las actividades hacia los
objetivos.

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 19: Variable de liderazgo: habilidad para alcanzar objetivos.

Los resultados de esta pregunta estan muy relacionados con la anterior donde lo que se busca
es afianzar esas caracteristicas del lider en la consecucion de los resultados propuestos, por esto el 72.3%
de favorabilidad para esta habilidad el control de las actividades hacia los objetivos planteados en las
acciones académico-administrativas como como estimulo por una alta necesidad de logro. El 27.8 % se

encuentra que a veces, y el 13.9% casi nunca o nunca percibe este liderazgo en los directivos docentes.
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Aspecto por trabajar y empoderar a los lideres de la Facultad para convertirse en personas confiables y
humanas para la institucion.

El jefe inmediato sabe integrar los
recursos técnicos, fisicos y humanos
para realizar el trabajo.

38.9%

36.1%

2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE
Figura 20: Variable de liderazgo: habilidad para integrar recursos.

Un buen lider es aquel que planea con anticipacién las metas y acciones por alcanzar y sabe
integrar los recursos disponibles para dicho fin, por esto el 75% de los encuestados perciben que los
directivos docentes de la Facultad tienen la habilidad de organizar y estructurar de manera adecuada lo
disponible para la consecucidn de los fines propuestos y garantizar asi un mayor éxito en la institucion. Sin
embargo, El 16.7% dice que a veces, y el 8.3% casi nunca percibe que su jefe inmediato administre de
manera eficaz y eficiente los recursos para lograr los resultados esperados en los tiempos previstos y con la
calidad necesaria. De esta manera se hace necesario una posible formacién para establecer un liderazgo
integral donde se logre articular todos los recursos disponibles tanto fisicos, tecnoldgicos y sobre todo los

humanos factor ultimo de relevancia en las instituciones educativas.

LIDERAZGO

Integrar recursos
Control de actividades

Toma de desiciones

Organizacion del trabajo 64%

Delega Autoridad 64%

55% 60% 65% 70% 75%

Figura 21: Sintesis variable de liderazgo

A manera de sintesis, para la variable de liderazgo como habilidad directiva que favorece el clima

organizacional es necesario reconocer que esta habilidad se evidencia con un promedio de 70.02% desde la
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percepcion de los encuestados, estos resultados favorecen el estilo de liderazgo organizacional que segun
Drotter & Noel (2010), se da desde la planeacion estratégica, se organiza y obtiene los recursos, se toman
decisiones y se vislumbran los propdsitos y metas a alcanzar. De esta manera el liderazgo se convierte en
esa actividad de influir en las personas para que se motiven y se empefien de manera positiva a alcanzar los

objetivos propuestos.

R/

%  Motivacién: el directivo docente como lider de los procesos académicos y administrativos
de la Facultad debera ser una persona que se encuentre motivado de manera permanente para lograr influir

de manera positiva sobre los colaboradores o0 equipos de trabajo bajo su responsabilidad.

El jefe inmediato sabe motivar a sus
colaboradores para seguir adelante
con las actividades.

36.1%

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3AVECES  4CASISEEMPRE  5SIEMPRE
Figura 22: Variable de Motivacion: habilidad para motivar.

El 63.9% de los encuestados sienten que sus directivos docentes los animan a ejecutar con
diligencia las actividades propuestas, favoreciendo el clima organizacional donde éste se convierte en un
campo energético, producto principalmente de los sentimientos, pensamientos, palabras y acciones de sus
integrantes, configurandose la importancia de la motivacion, aspecto que Lynch (1999) (como se cita en
Agreda & Mufioz, 2006) menciona. Dada la importancia de esta habilidad directiva se evidencia que el
16.7% a veces la percibe y el 19.5% casi nunca o nunca evidencia esta motivacién por parte de los directivos
docentes de la Facultad, lo que conlleva a que la motivacién por el buen desempefio en las actividades

disminuya y conduzca a un clima laboral poco favorable para la consecucion de las metas propuestas.
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El jefe inmediato me motiva para
iniciar una actividad y realizarla con
calidad.

50%

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 23: Variable de Motivacidn: habilidad para alcanzar la calidad

Los resultados de esta pregunta se relacionan con la anterior donde lo que se busca es afianzar la
habilidad del directivo docente para generar motivacion entre sus colaboradores al obtener un 72.2% de
favorabilidad para este referente. En esta pregunta se adiciona el factor de calidad para efectuar las acciones,
ademas de sentir la motivacion por hacerlas, este factor apela a la grandeza, como el deseo que tienen las
personas por contribuir de la mejor manera en el alcance de las metas establecidas. Sin embargo, existe un
16.7% de las personas que a veces se sienten motivados por sus jefes inmediatos a realizar las actividades
con calidad y un 11.2% donde casi nunca 0 nunca sienten esta motivacién. Con estos resultados sera
necesario reforzar la importancia de la motivacion hacia realizar las actividades con calidad ya que esto
genera en las personas un sentido trascendente lo que contribuye a generar un clima laboral de mayor

aportacion en beneficio de la misma institucion.

El jefe inmediato me motiva para
alcanzar buenos resultados a través
de estimulos.

33.3%

1 NUNCA 2 CASINUNCA 3 AVECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE
Figura 24: Variable de Motivacion: habilidad para alcanzar buenos resultados

Uno de los aspectos que genera mayor tension en el desarrollo de las habilidades directivas para
los lideres, es motivar a los colaboradores a través de compensaciones y reconocimientos, porque

generalmente lo que las personas buscan en un clima organizacional es que estos estén presentes y sean
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claros de alcanzar, para este estudio el 61.1% de la poblacion encuestada manifiestan que siempre o casi
siempre encuentran estimulos para alcanzar buenos resultados en las actividades realizadas. El 19.4% a
veces y el 19.5% casi nunca o nunca evidencia la existencia de estimulos tangibles e intangibles que
coadyuven a realizar las actividades propias de la labor asignada. Ante estos resultados puede deducirse que
la motivacion por alcanzar buenos resultados a través de estimulos deberé abordarse desde el proceso mismo

del trabajo, los objetivos y la retribucion final.

Cuando se tiene un desempeiio
exitoso el jefe inmediato reconoce el
esfuerzo y fomenta sentimientos de

logro.

47.2%

8.3%

5.6%
[T 3 |

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 25: Variable de Motivacion: habilidad para fomentar sentimientos de logro.

En esta misma perspectiva Carlos Paz (2011) (como se cit6 en Brancato y Juri,2011) sostiene que
el clima organizacional se refiere “al medio ambiente psicoldgico, es decir, a sus sistemas de filtro o
estructuracion perceptiva” (p.5). Y es precisamente a partir de esta percepcion que los miembros de una
organizacién integran diferentes estimulos de las actividades realizadas y construyen su propia experiencia
valorativa; percepciones que influyen en los comportamientos, actitudes, reacciones y emociones en el
escenario laboral; y es desde esta teoria donde se evidencia que el 69.4% de la poblacion encuestada
encuentran siempre y casi siempre un reconocimiento de indole valorativo por parte de los directivos
docentes de la Facultad, donde se reconocen estructuras antropoldgicas de valoracion para un crecimiento
personal y profesional en la institucién. ElI 16.7% a veces siente que sus jefes inmediatos reconocen su
desempefio y el 13.9% casi nunca o nunca lo han experimentado. Es de anotar aqui la importancia que tiene
el adecuado reconocimiento que los jefes pueden hacer a los subalternos frente a los esfuerzos que estos

hacen para fomentar entre ellos sentimientos de logro.
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Cuando no obtengo resultados de lo
esperado el jefe inmediato me
motiva para poder mejorar.

41.7%

1 NUNCA 2CASINUNCA  3AVECES  4CASISIEMPRE  5SIEMPRE
Figura 26: Variable de Mativacion: habilidad para fomentar un mejor desempefio.

Desde los presentes resultados se evidencia que el 66.7% de la poblacion encuestada perciben en
el clima organizacional de la FCE una motivacion de los directivos docentes a mejorar y lograr obtener los
resultados esperados; de esta manera se evidencia una aproximacién a un modelo de orden antropolégico,
que como lo expone Sandoval (2008), la motivacion parte del valor de las acciones y de los logros obtenidos
por los principios superiores de la actuacién humana, con el objeto de buscar el crecimiento personal
vinculado al servicio del bien comin. No obstante, el 16.7% de los encuestados a veces siente esta
motivacién, y el 16.6% nunca o casi nunca reconocen una postura de identidad de sus directivos docentes
para motivar al mejoramiento y crecimiento personal y profesional. Por esta razon se debe fomentar en el
clima organizacional la configuracion de la solidaridad desde una perspectiva curricular que permita una

mejor y mayor representacion de una coexistencia entre los miembros de la institucion educativa.

MOTIVACI

motivacion para mejorar
Estimulos para alcanzar...

Motivacioén para la...

Figura 27: Sintesis variable de Motivacion

A manera de sintesis, para la variable de motivacién como habilidad directiva que favorece el
clima organizacional es necesario reconocer que esta se evidencia con un promedio de 66.66% de aceptacion

entre la poblacion encuestada, el 17.4% promedio a veces siente que son motivados por los directivos



7l

docentes de la Facultad y el 16.14% casi nunca o nunca perciben esta habilidad de sus jefes inmediatos, lo
que infiere que es necesario generar estrategias que fomenten la comprension para crear una mejor y mayor
motivacion entre los miembros de la institucion por hacer de las actividades algo que repercuta en el
crecimiento personal y profesional donde se parte de identificar las necesidades personales y

organizacionales para generar acciones puntuales y obtener satisfaccion con los resultados alcanzados.

< Manejo del conflicto: En la gestion de ser directivo docente es frecuente que al trabajar en
equipo surjan problemas y se deriven en inconformidad, displicencia o negligencia frente al desempefio, de
esta manera se ve afectado el clima organizacional. Por esta razon los directivos deberan tener la habilidad

para manejar los conflictos en beneficio de los miembros del equipo de trabajo y de la institucion misma.

El jefe inmediato tiene control de sus
emociones ante las situaciones
laborales.

44.4%

16.7%

- 2-8%
=1

1NUNCA 2 CASINUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 28: Variable de Manejo del conflicto: habilidad para el control de emociones

Dentro de las cualidades de todo buen lider esta el manejo de las emociones, el estudio arroja que
el 69.4% de los directivos docentes de la Facultad tiene la habilidad para manejar las emociones lo que
puede llegar a favorecer el clima organizacional en beneficio de desarrollar sus actividades sin perder la
claridad del horizonte institucional y poder influir asi en los miembros del equipo. EI 11.1% encuentra que
esta habilidad se da a veces y el 19.5% no encuentra hunca o casi hunca el control de las emociones entre
los directivos docentes, como el reflejo de la entereza imprescindible para cumplir las misiones

encomendadas. Aspecto que se podra considerar como oportunidad de mejora.
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El jefe inmediato toma decisiones
acertadas sin perder el control.

36.1%

33.3%

8.3%
i 5.6%
B ==

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 AVECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 29: Variable de Manejo del conflicto: habilidad en toma de decisiones.

Como complemento a la anterior pregunta el 69.4% de los encuestados manifiestan que el jefe
inmediato muestra la habilidad de tomar decisiones acertadas donde se evidencia actitudes de seguridad, lo
cual favorece en el clima organizacional en el desarrollo de los retos inherentes a los cargos de desempefio
directivo. Un 16.7% dice que a veces y un 13.9% casi nunca o nunca evidencia que el directivo docente de
la Facultad tome decisiones acertadas sin perder el control. Lo que presupone que es necesario afianzar las

cualidades de un liderazgo entre los actuales directivos docentes.

El jefe inmediato sabe diagnosticar
en forma precisa las causas de un
conflicto

1NUNCA 2 CASI NUNCA 3 AVECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 30: Variable de Manejo del conflicto: habilidad para diagnosticar causas de un conflicto.

La capacidad de manejar el conflicto es una de las habilidades interpersonales mas importantes
gue necesita un directivo para garantizar un clima laboral favorable y de productividad, de esta manera el
63.9% de la poblacion encuestada manifiesta que siempre o casi siempre sus jefes inmediatos diagnostican
las causas de los conflictos que se generan en los equipos de trabajo. EI 19.4% a veces perciben esta
habilidad de sus directivos docentes y el 15.7% sienten que nunca o casi nunca se diagnostica las causas de

los conflictos entre los miembros que hacen parte de la Facultad. De esta manera sera necesario fomentar
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entre los directivos docentes la percepcion y toma de conciencia para dar mayor significado a lo captado y

sintonizar con la realidad presente.

El jefe inmediato muestra capacidad
para seleccionar una estrategia
apropiada para manejar un conflicto.

33.3%

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3AVECES  4CASISIEMPRE  5SIEMPRE
Figura 31: Variable de Manejo del conflicto: habilidad de estratega.

La negociacion es la habilidad que el directivo debera tener para generar un adecuado proceso
en el manejo de los conflictos, Huerta (2006); este proceso se da entre las partes involucradas para establecer
acuerdos y procurar obtener buenos resultados que favorezcan el clima organizacional. En este sentido los
resultados de la encuesta arrojan que el 61.1% de los actuales directivos docentes de la Facultad muestran
capacidad de negociacidn frente a los conflictos presentados en los equipos de trabajo. El 19.4% manifiesta
que a veces se da esta negociacién por parte de los jefes inmediatos y el 18.4% perciben que casi nunca o
nunca se genera negociacion entre las partes del conflicto presentado. Con estos resultados se hace necesario
una posible formacién en el manejo de conflictos desde la negociacion donde se involucran habilidades

interpersonales de escucha, planeacién y capacidad de anélisis.

El jefe inmediato tiene la habilidad
para resolver diferencias
interpersonales de manera efectiva.

38.9%

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 32: Variable de Manejo del conflicto: habilidad para resolver diferencias interpersonales.
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El 63.9% de los encuestados encuentran en su clima organizacional que los directivos docentes de
la Facultad casi siempre o siempre tiene la habilidad para resolver diferencias interpersonales en los equipos
de trabajo. Las personas son los actores principales en la institucion educativa, por esto se convierten en los
protagonistas de la negociacién cuando surge un conflicto, los interese personales pueden llevar a que surjan
enfrentamientos en la institucion por esto se hace necesario reforzar los principios y objetivos institucionales
para que cada miembro los asuma y prevalezcan sobre el bien personal. En este sentido el 22.2% perciben
gue a veces se tiene esta habilidad por parte de los directivos docentes y el 13.9% dicen que casi hunca o

nunca se maneja la habilidad de resolver diferencias interpersonales de manera efectiva.

MANEJO DEL CONFLICTO

Resolver diferencias

Seleccién de estrategia... 61%

Diagnostico de causas de... 64%
Toma de decisiones... 69|%

Control de emociones ante... 6%

50%

Figura 33: Sintesis variable de Manejo del conflicto

En sintesis, para la variable de manejo del conflicto como habilidad directiva que favorece el clima
organizacional se reconoce que esta se evidencia con un promedio de 65.54% lo que conlleva a buscar las
causas que generan las situaciones de conflicto para tender a evitarlas; puesto que esto seria un indicador de
gue algo no esta funcionando de manera adecuada. Es alli donde surge la negociacion como elemento
dinamizador y de crecimiento personal y profesional entre las partes y que para ese 16.28% que percibe que
casi nunca o nunca se da un manejo adecuado a los conflictos sera necesario fomentar la habilidad
negociadora entre los directivos docentes de la FCE, como factor determinante en la bisqueda de un

adecuado clima organizacional.

Formacidn de equipos: segun Huerta (2006), el trabajo en equipo es un principio fundamental

en el desempefio de las organizaciones.
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El jefe inmediato promueve entre su
equipo de trabajo un alto nivel de
responsabilidad

52.8%

2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE
Figura 34: Variable de Formacion de equipos. Habilidad para promover responsabilidad.

Los resultados de esta pregunta frente a la variable de formacidon de equipos como habilidad
directiva en la FCE se reflejan con un 75% de aceptacidn, esto indica que se promueve la responsabilidad
como valor fundamental entre sus miembros, factor que favorece el clima organizacional bajo las
actividades laborales asignadas y ejecutadas con una responsabilidad compartida. No obstante, el 8.3%
manifiesta que a veces se promueve esta habilidad y el 16,7% casi nunca la evidencia, se asume que es
necesario precisar planes de trabajo que planifiquen las responsabilidades en equipo hacia un objetivo

comun.

El jefe inmediato cuida que ningin
miembro no sea valorado, todos son
tratados como parte integral del
equipo.

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 AVECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 35: Variable de Formacion de equipos. habilidad para valorar el trabajo en equipo.

El 66.7% de la poblacion encuestada en la FCE encontrd que los directivos docentes integran a
los miembros del equipo de una manera armonica desde sus funciones y actividades donde los integrantes
pueden participar y socializar conocimientos y experiencias al brindar una amplia posibilidad de exponer la
vision individual como aporte al trabajo grupal; el 16.7% manifiesta que a veces se sienten valorados o

tratados como parte integral de los equipos y el 16.6% manifiesta que casi nunca o0 nunca se da esta
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condicion. Aspecto que deberé ser revisado para fomentar el valor de la solidaridad y el incremento del
compromiso por parte de todos los integrantes de la Facultad.

El jefe inmediato muestra debilidad
para orientar a los miembros del
equipo.

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 36. Variable de Formacion de equipos. debilidad para orientar.

Una de las habilidades directivas que puede favorecer un adecuado clima en las organizaciones es
el poder ejercer liderazgos compartidos, al superar los esquemas de trabajo autoritarios, sustituyéndolos por
equipos de trabajo que se caractericen por brindar autonomia en el desarrollo de las actividades y lograr
influir en los resultados propuestos. Con este fundamento se evidencia que los directivos docentes de la FCE
con un 75.6% lideran y orientan a los miembros del equipo. Esta pregunta se presentaba de forma negativa

para los encuestados para centrar su atencion en las respuestas que estaban emitiendo frente a la encuesta.

El jefe inmediato proporciona
autonomia a los miembros de su
equipo.

1 NUNCA 2 CASI NUNCA 3 A VECES 4 CASI SIEMPRE 5 SIEMPRE

Figura 37. Variable de Formacion de equipos. habilidad para proporciona autonomia.

El 80.6% de la poblacion encuestada perciben que los jefes inmediatos brindan autonomia para

ejercer su rol en los equipos de trabajo es decir no se sienten restringidos a la hora de ejercer sus funciones
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lo que favorece la interdependencia positiva entre sus miembros, de esta manera se responde a la teoria que
sustenta, que en el trabajo en equipo es necesaria la complementariedad, donde cada miembro aporta su
conocimiento y experiencia para estructurar el trabajo y asi obtener de manera mancomunada los resultados
esperados. EI 11.1% considera que a veces se brinda autonomia y tan solo el 8.4% perciben que casi nunca
0 nunca se la autonomia se da en los equipos de trabajo de la Facultad.

El Jefe inmediato desarrolla la
creatividad y confianza entre los
miembros del equipo

13.9%
5.6%
1NUNCA 2 CASINUNCA 3 AVECES 4 CASI 5 SIEMPRE

SIEMPRE

Figura 38. Variable de Formacion de equipos. habilidad para desarrolla la creatividad.

El 69.5% de la poblacion encuestada para este estudio resalta que sus directivos docentes
desarrollan la habilidad de la creatividad para el manejo de los equipos de trabajo como esa capacidad para
llegar a conclusiones nuevas y resolver problemas en una forma original, esto posibilita generar confianza
entre los integrantes del equipo. EI manejo de esta habilidad directiva segun Huertas (2006), lleva a
encontrar un equilibrio entre varias habilidades como la comunicacién, la motivacién y la comunicacion
gue hara del lider una persona integra y confiable. Sin embargo, el 11.1% a veces la percibe y el 19.5% casi
nunca o nunca la logra evidenciar entre sus jefes inmediatos, lo que refleja poca confianza entre sus

directivos docentes.
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FORMACION DE EQUIPOS

Creatividad y confianza
Autonomia de los...
Debilidad para orientar

Valoracién del equipo de...

Promocién de la...

Figura 39. Sintesis variable de Formacion de equipos.

En sintesis, para la variable de formacion de equipos como habilidad directiva que favorece el
clima organizacional es necesario reconocer que esta se evidencia con un promedio de 74.4% de
favorabilidad, donde se resalta que en estos tiempos es importante forjar una integracién armonica de
funciones y actividades desde la generacion de equipos de trabajo que asuman las responsabilidades de
manera compartida entre sus integrantes y asi realizarlas en forma coordinada desde una planeacién
estrategia que apunte hacia objetivos y metas comunes y logré involucrar a ese 18.8% que percibe no sentir
el trabajo en equipo en la Facultad.

7.2.1. Resultados generales por variable.

HABILIDADES DIRECTIVAS QUE
FAVORECEN EL CLIMA ORGANIZACIONAL
80,60%

71,60% —70,02% — 66,60%  65,50%

Figura 40. Resultados generales por Variables de habilidades directivas.

Aqui se evidencia el resultado final de las cinco variables escogidas para establecer las habilidades

directivas que pueden favorecer el clima organizacional en la FCE, donde la habilidad de formacion de
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equipos es la que registra un valor porcentual mas significativo con un 80.6% de esta manera se confirma
la importancia que tiene entre la poblacién encuestada, docentes y directivos docentes, la tendencia y
necesidad de asumir y comprender la dimension de un modelo antropoldgico en las instituciones educativas,
donde se plasma que para alcanzar y mantener el ideario de la educacion de calidad se requiere abandonar
las estructuras ortodoxas con niveles jerarquicos anquilosados, para pasar a una mayor interaccion entre las
personas hacia una actitud cooperativa y no individualista. Cuando se habla de participacion en equipos
debe haber una apuesta de involucramiento de los miembros en las situaciones que contribuyen en el

cumplimiento de las metas y en la responsabilidad compartida entre ellas.

Continuando con el analisis de los resultados, la siguiente variable que obtuvo un puntaje
porcentual favorable fue la de comunicacién con un 71.6% donde se resalta la importancia que tiene esta
habilidad en los equipos de trabajo, al favorecer el clima organizacional del mismo, donde los integrantes
se sientan informados, escuchados y valorados desde sus ideas, conocimientos y experiencias. De esta
manera se afianza lo expresado por Madrigal (2018) frente a la habilidad de comunicacién y su relacién con
el éptimo clima organizacional y es que esta es un proceso que abarca diferentes maneras de intercambio
de ideas, sentimientos, emociones y comportamiento, a través del cual se comparten significados; incluye
contexto, participantes, mensajes, canales, barreras, facilitadoras, relacion y retroalimentacion aspectos

incluyentes en el clima organizacional.

La variable de liderazgo registra un 70.02% de favorabilidad entre los encuestados acerca de
la percepcion de los directivos docentes del a FCE, se asume que en este liderazgo tiene implicaciones que
intervienen a su vez sentimientos, intereses, aspiraciones, valores, actitudes y todo tipo de reacciones
humanas, visto desde un enfogque antropoldgico. De esta manera el lider debera desarrollar habilidades para
consolidar equipos efectivos de trabajo desde las habilidades directivas de una efectiva comunicacién,
organizacién, saber integrar los recursos disponibles, dirigir en la toma de decisiones, controlar las

actividades hacia los objetivos propuestos y motivar a las personas.

Las variables de motivacion con 66.6% y manejo del conflicto con 65.5% son las requieren ser
tenidas en cuenta con mayor énfasis segun los resultados obtenidos, para una posible propuesta de formacion
entre los directivos docentes, al comprender la motivacién como un elemento como la fuerza que moviliza
el accionar de los individuos estas motivaciones parten de manera intrinseca a partir del reconocimiento,
confianza como consecuencia de generar una satisfaccién personal desde el deber cumplido. A su vez el
manejo de conflicto se comprende como un factor determinante en el clima organizacional que segun
Méndez Alvarez (2018), es la percepcion que construyen las personas como consecuencia de las relaciones
gue tienen con el jefe, con los compafieros, y las relaciones formales que tienen con la organizacion. Estas

percepciones tienen su origen en la dinamica de los diferentes procesos, tales como liderazgo, cooperacion,
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relaciones interpersonales, comunicacion, toma de decisiones, solucion de problemas, manejo de los

conflictos, motivacion y satisfaccion, control del desempefio y otros.

Desde estos resultados para una posible propuesta de formacién se debera centrar en afianzar las
habilidades directivas que la poblacion encuestada resalta y fortalecer aquellas que muestran debilidad y

gue se convierten en oportunidad de mejora.

Frente a las respuestas de la pregunta abierta que tenia la encuesta ¢ Qué acciones concretas en la
labor directiva-docente considera usted que pueden favorecer el clima organizacional en la Facultad?, las

de mayor incidencia fueron las siguientes:

R/

«  Fomentar la buena y asertiva comunicacion entre los directivos docentes y los equipos de

trabajo.

«  Fomentar la motivacion y el trabajo en equipo.

«  Fomentar la confianza frente al profesionalismo para desarrollar las acciones y tareas
encomendadas.

%  Fomentar la capacitacion en gestion y liderazgo entre los directivos docentes.
«  Generar una adecuada planeacién estratégica y una distribucion equitativa de las acciones
a desarrollar entre los integrantes de los equipos de trabajo.

R/

«  Fomentar y apropiar la cultura institucional entre los directivos docentes para favorecer la

negociacion de conflictos.

Estas respuestas corroboran las percepciones de la poblacion encuestada frente a necesidad de
una proyeccion para ejercer un adecuado plan de formacion y conocimiento de habilidades directivas que
puedan favorecer el clima organizacional entre los directivos docentes de la FCE de la UL y generar asi un
éxito para el logro de los fines y objetivos propuestos por la institucién en el &mbito académico y educativo

en la educacion superior.

Es preciso exponer que los directivos docentes de la Facultad, desde una visién de gerencia
universitaria deberan vislumbrar las habilidades directivas como elementos fundamentales para el desarrollo
de sus acciones, y asi permitir situaciones favorables para si mismo y para los equipos de trabajo que
gobiernan y lideran y promover asi una mejor efectividad y productividad educativa y académica como fin

ultimo del &mbito educativo.

En sintesis, y frente a los propdésito del presente trabajo, se recure a los beneficios que
presenta el enfoque cualitativo desde la identificacion y conceptualizacion de las categorias que se

determinaron; a fin de presentar una realidad sustentada en las habilidades directivas y su incidencia en el
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clima organizacional en la FCE, y asi elaborar constructos a partir de la interpretacién de los hechos que los
participantes reflejaron mediante la encuesta aplicada.

En esta medida el presente analisis acoge los resultados obtenidos como consideraciones finales
desde cada variable, las cuales afianzan el objeto de estudio del presente trabajo.

Este constructo tedrico sobre las habilidades directivas y su incidencia en el clima organizacional
que se da desde los acciones académico-administrativas de los/as docentes — directivos se hace con el
proposito de aportar a una apuesta transformacion de la realidad observada, donde se asume que las
habilidades directivas se evidencian y desarrollan en un clima organizacional suscrito a ciertos patrones de
regularidad y que se pueden establecer desde la percepcion u observacion en el dia a dia; por lo tanto, es
desde el conocimiento que la episteme brinda desde las habilidades directivas pueden establecerse como

patrones de regularidad en la accién directiva.

Todo lo anterior obedece a un proposito, utilizar estrategias de proceso analitico sintético que
permitan vislumbrar la mejor forma de asumir y desplegar las habilidades directivas en los directivos -
docentes desde las multiples relaciones, para ir alcanzar y dar cumplimiento a los propdsitos establecidos

desde los lineamientos tedricos y la apuesta a la practica de dichas habilidades.

De esta manera se comprende que la gestion directiva en las universidades, hoy méas que nunca
esta Ilamada a construir sinergia desde apuestas educativas integrales que promuevan un quehacer centrado
en las capacidades de las personas, creando un ambiente académico integro, a partir del cual es posible
construir propuestas y soluciones basadas en condiciones reales en la cual tengan cabida las habilidades de
todos los lideres educativos y consolidar précticas innovadoras y pertinentes que faciliten avanzar en el
horizonte institucional hacia una educacién superior de alta y eficiente calidad para el trascender de su

ideario en la sociedad, fin ultimo de los procesos de formacion avanzada,
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7. PROPUESTA DE FORMACION Y FORTALECIMIENTO EN HABILIDADES
DIRECTIVAS

Atendiendo los alcances sobre el tema de la calidad de la educacién superior a nivel global y
nacional y donde la UL con sus méas de 90 afios de historia busca posicionarse con los més altos estandares,
se hace necesario, promover al interior de sus respectivas instancias académicas procesos de gestion
eficaces, eficientes, dindmicos, recursivos y sistematicos que exige superar modelos clasicos y alcanzar asi

indicadores que logren estar por encima de una media normal.

Por lo anterior, serd necesario recurrir a practicas y apuestas humanas que contribuyan a ese
ambiente universitario donde se consolide el Proyecto Educativo Institucional PEI propuesto, y poder
centrarlo desde las capacidades de sus directivos y de manera especifica desde sus directivos docentes, como
seres humanos que apuestan a potencializar sus habilidades directivas, orientadas a propender por un clima
organizacional dinamico y eficiente en busca del ideario que vislumbra la Institucion y por ende la apuesta

de la Educacién Superior.

De esta manera, se establece a partir de los resultados del presente estudio una serie de
recomendaciones, plasmados en un plan de formacion y fortalecimiento para los directivos docentes que en
el tiempo presente se encuentran en el desempefio de las labores directivas o para los docentes que en un
futuro podrian desempefiar estos cargos directivos en la FCE de la UL; con el Unico propoésito de favorecer

las dindmicas que engloban un adecuado clima organizacional y el alcance de sus metas.
Se proponen el siguiente plan de formacién y fortalecimiento de Habilidades Directivas:

Objetivo general: Lograr en los directivos docentes de la FCE un mayor conocimiento y

apropiacion de las habilidades directivas para su fortalecimiento y una mejora del clima organizacional.
Objetivos especificos:

< Aumentar el conocimiento sobre las habilidades directivas para el 6ptimo desempefio de los
cargos directivos docentes en la FCE.

«»  Implementar actividades y ejercicios de las habilidades directivas sobre habilidad
negociadora, motivacién, liderazgo, comunicacion y formacion de equipos; que permitan dinamizar
procesos eficientes desde el desemperfio de los cargos directivos docentes en la FCE.

«»  Retroalimentar las actividades y ejercicios propuestos para el desarrollo y fortalecimiento

de habilidades directivas para el mejoramiento del clima organizacional.
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Tabla 6 Propuesta Plan de formacion y fortalecimiento de Habilidades Directivas

TEMA

ACCION/ES A REALIZAR.

Resaltar la importancia
de un adecuado clima
organizacional para la
proyeccion de una
educacion de calidad.

Manejo del conflicto:
“Dar Solucién analitica y
creativa de problemas”:

Incrementar la
motivacion  para el
mejoramiento del
desempefio

Proyectar Liderazgo
transformacional

% Charla /Taller y/o elaboracion y edicion de un video sobre el tema de Clima
organizacional y su importancia en los procesos académico administrativos de la
FCE de la Universidad Libre.

Tiempo: 1 hora.

Tema central: Clima organizacional

Subtemas:

-Tipos de clima organizacional.

-Teorias sobre el clima organizacional.

- Factores determinantes en el clima organizacional.
- Enfoques del clima organizacional.

Charla / Taller con los siguientes subtemas:

Introduccion a la habilidad negociadora.

Estrategia de la negociacion.

Negociacion ganar — ganar

Liderazgo negociador: variables en un proceso de negociacion. Etapas y

procesos de la negociacion.

Tiempo: 1 hora (60 minutos).

<> Ejercicios de conocimientos y analisis.

Tiempo: 1 hora (60 minutos).

Charla / Taller con los siguientes subtemas:

La motivacién y sus alcances.

* Procesos de motivacion.

Teorias de la motivacion: Modelo mecanicista, conductista. Teoria de

equidad. Motivacion intrinseca, extrinseca.

R/

X Motivaciones del directivo.

< Motivacion y direccion.

Tiempo: 1 hora (60 minutos).

X Ejercicios: de autoevaluacion, Test sobre capacidad motivadora. El reto
de la motivacion.

Tiempo: 1 hora y media hora (90 minutos).

Charla / Taller con los siguientes subtemas:

X Establecer una atmosfera con actitudes positivas: crear redes de
energia positiva, garantizar una atmosfera de compasion, perdén y gratitud, prestar
atencidn a las fortalezas y a los mejor de las personas.

X Crear la disposicién para el
mejoramiento, ideales y expectativas de interés.

X Articular una visién de futuro positivo: garantizar compromisos y
construir capital humano.

Tiempo: 1 hora y media hora (90 minutos).

<> Ejercicios: La mejor descripcion de uno mismo, Actividad para liderar

un cambio positivo.

Tiempo: 1 hora (60 minutos).

X3

8

X3

8

X3

8

X3

8

X3

8

X3

o8

X3

o8

oo

X3

o8

cambio: estdndares de metas,
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Ganar liderazgo e 3 Charla / Taller con los siguientes subtemas:
influencia a través de la X La comunicacién como proceso: modelo de los siete pasos de la
comunicacion. comunicacion.

3 Habilidades para la comunicacion no verbal.
X3 Habilidades para la comunicacion escrita.
X Habilidades para hablar en publico.
Tiempo: 1 hora 'y media hora (90 minutos).
X Ejercicios:
-Ejercicios para diagnosticar los problemas de comunicacién y promover el
entendimiento.
-Ejercicios de escucha activa.
-Actividades para comunicarse con apoyo.
Tiempo: 1 hora (60 minutos).
X Ejercicios:
- Ejercicio de autoevaluacion: Reaprendizaje de conductas asertivas.
- Habilidades en el arte de escuchar.
- Comunicacion escrita.
Tiempo: 1 hora (60 minutos).

Reforzamiento de la X Ejercicios de autoevaluacién para reforzar la habilidad de la formacién
formacion de equipos | de equipos:

efectivos y trabajo en <> Facultamiento y Delegacion.

equipo <& Estudio de caso: “El arte de Delegar”

Tiempo: 1 hora (60 minutos).

Nota: elaboracion propia

a) Resaltar la importancia de un adecuado clima organizacional para la proyeccién de una

educacion de calidad.

Una organizacion s6lo existe cuando dos 0 mas personas se juntan para cooperar entre si y alcanzar

objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual (Chiavenato, 2007).

De esta manera para la UL y de manera particular para la FCE se establece la importancia que
tiene un adecuado clima organizacional para alcanzar los propoésitos que se trazan desde el proyecto
educativo institucional, al asumir que el estado de “animo” se convierte en factor fundamental para alcanzar

las metas y garantizar el sostenimiento y proyeccion de la misma.

De la satisfaccion, agrado o bienestar que se perciba en el ambiente en el que se pueda estar
inmerso los directivos docentes, docentes y personal de apoyo y de la conexion de ese ambiente con las
metas personales, profesionales y laborales dependera un oportuno desempefio en cada una de las funciones
y compromisos adquiridos y de esta manera aportar en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la

Institucién y de la mision de la Educacién superior.
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Desde esta perspectiva, se requiere asumir el clima organizacional en la Facultad por parte de
todos sus miembros como un activo institucional, y como tal valorarlo e invertir esfuerzos para maximizarlo.
Asi pues, favorecer el clima organizacional en esta IES estara relacionado con las habilidades de sus lideres
docentes los cuales deberan ejercer un fuerte efecto sobre el mismo, al incidir en aspectos trascendentales
como la motivacion, la comunicacion, el manejo de los conflictos, entre otros, en blsqueda de un adecuado
ambiente de bienestar para todos los integrantes de la comunidad educativa y vislumbrar asi una apuesta a

la eficiencia, satisfaccion, afecto al trabajo y a la proyeccién de aprendizajes colectivos.

De alli que en el presente trabajo se proponga la elaboracion y edicién de un video de indole
institucional donde se contemplen los temas relacionados con el clima organizacional:

- Tipos de clima organizacional.

-Teorias sobre el clima organizacional.

- Factores determinantes en el clima organizacional.
- Enfoques del clima organizacional.

Accion encaminada a resaltar el tema el en la FCE, para que este se caracterice por el entusiasmo,
optimismo y el trabajo en equipo; a partir en primera instancia, de un conocimiento de este a nivel
institucional, y continuar con un ejercicio de autoevaluacién entre los directivos docentes y finalizar con la
implementacion de las actividades y ejercicios de expresion y exteriorizacion de ideas, que conduciran a
concluir con un trabajo creativo donde se evidencie la articulacidn de los valores y propdsitos institucionales

entre los sujetos participantes.

b) Manejo del conflicto: “Dar Solucion analitica y creativa de problemas”:

“No solo es comun que exista conflictos por diversos asuntos en las organizaciones, sino que
también es valioso. Tal conflicto brinda a los integrantes un rango de informacion mas amplio, un
entendimiento méas profundo de los asuntos y un conjunto mas rico de posibles soluciones. Encontrar que
la alternativa al conflicto no suele ser el acuerdo, sino la apatia y la falta de compromiso. En los mercados
dindmicos es mas probable que las decisiones estratégicas del éxito surjan en el seno de equipos que
promueven un conflicto activo y amplio sobre los asuntos, sin sacrificar la rapidez. La clave para hacerlo

consiste en mitigar el conflicto interpersonal . (Eisenhardt, Kahwaiy y Bourgeois, 1997) pp. 84 -85

Para la presente habilidad directiva “manejo del conflicto” que en el presente estudio obtuvo el

porcentaje mas bajo de percepcion 65.50% entre los encuestados y al resaltar la importancia que esta
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habilidad tiene en el &mbito educativo y por ende en el rol docente se recomienda acoger la propuesta de la
tedrica en el tema Berta Madrigal (2018):

“Una buena negociacion esta sustentada en la confianza, franqueza, ética laboral, agilidad
mental, flexibilidad de ambas partes”

Para fortalecer la habilidad de manejo de conflicto se sugiere estructurar una Charla / Taller con
los siguientes subtemas:

@,

++ Introduccion a la habilidad negociadora.

7
0’0

Estrategia de la negociacion.

L)

» Negociacién ganar — ganar

K/
0’0

Liderazgo negociador: variables en un proceso de negociacion. Etapas y procesos de la negociacion.
Madrigal, Berta Ermila (2018) pp. 117 -122

EJERCICIOS PROPUESTOS:

+ Ejercicio 1:

Resolver las siguientes preguntas:

PREGUNTAS RESPUESTAS
1. ¢ Qué es la negociacion?
2. ¢ QuEé es la negociacion ganar — ganar?
3. Mencionar los tipos de negociacion
4, ¢ Cuél es la importancia de la negociacion?

Completar la siguiente informacion para un proceso de negociacién:

Fase Habilidad y accidn

> w v e




R/

+ Ejercicio 2:

Resolver las siguientes preguntas:
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PREGUNTAS RESPUESTAS
1. ¢QUuEé es incluir y que es persuadir en una
negociacion?
2. Mencionar tres caracteristicas de liderazgo

gue tenga un lider negociador.

@,

+« Ejercicio 3:

Estudio de caso: “Conflicto en el IPN por cambio de modelo educativo™:

En octubre del 2014, el Instituto Politécnico Nacional da a conocer a la comunidad estudiantil un

cambio de modelo educativo en el reglamento y un nuevo plan de estudios. La presion de la comunidad no

se hizo esperar.

Se remite al video en que la directora general del

http://youtube/clORbS4XW]A

Preguntas de discusion:

PREGUNTAS

IPN explica el nuevo modelo.

RESPUESTAS

1. ¢ Qué falto en este proceso de negociacion?

2. ¢Se negocio antes de implementar un nuevo
modelo educativo?

3. ¢Quién fallo en el modelo de negociacion?

4, ;Como describe la actitud de la directora?

5. ¢Quién fallo en la capacidad de influir y
persuadir?



http://youtube/clORbS4XWjA
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c) Incrementar la motivacion para el mejoramiento del desempefio

En el rol de directivo se sefiala algo fundamental para su ejercicio, y es, que este debe ser un
individuo que debe generar ambientes motivadores entre y para sus colaboradores, de ahi la importancia
que para el presente trabajo tiene la habilidad directiva de “motivacion” donde a partir del resultado obtenido
de 66.60% en la percepcion de los encuestados se convierte en una oportunidad de mejora para afianzar y
sobresaltar la importancia de esta habilidad en los directivos docentes que tienen bajo su responsabilidad la
de orientar y coordinar a los sujetos de la comunidad educativa.

De alli que es facil comprender, que, si un directivo no se encuentra motivado no podréa influir de
manera positiva a sus colaboradores; debido a que la motivacion implica creer en un fin, en alcanzar una

meta y se percibe y se irradia facilmente. (Madrigal. 2018) pp. 131

Para fortalecer y proyectar esta habilidad se sugiere estructurar una Charla / Taller con los
siguientes subtemas:
%+ La motivacién y sus alcances.
¢+ Procesos de motivacion.
% Teorias de la motivacién: Modelo mecanicista, conductista. Teoria de equidad. Motivacion
intrinseca, extrinseca.
%+ Motivaciones del directivo.

+«»+ Motivacion y direccion.
Adaptado de Madrigal Berta (2018). pp.132-147

EJERCICIOS PROPUESTOS:

«» Ejercicio 1:

Ejercicio de autoevaluacion: Realizar un listado de por los menos tres aspectos que le motiven en

forma personal en los siguientes contextos:

Familiar

Amistad

Profesional

Laboral

Realizar una conclusién de los aspectos que le motivan y establecer coincidencias.

«» Ejercicio 2:

Test sobre capacidad motivadora:
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1. Si acaba de tener una idea que le parece muy interesante, ¢qué actitud toma?

a). Necesita que otra persona le aprueben para seguir pensando, que va a hacer.

b). La revisa por los cuatro costados con personas idoneas y luego comienza la accion.
c). se lanza de inmediato a su ejecucion.

d). Ladeja para otra oportunidad, por miedo a equivocarse, porque la ve muy audaz por inhibicién.

2. Al enfrentar dificultades, ¢Como reacciona?

a) Sale corriendo

b) Se angustia

c) Se ve estimulado como el toro ante el color rojo

d) Se mantiene sereno y toma distancia para reflexionar en busca de la solucién.

3. A la pregunta Clasica: Ante una botella de vino que contiene exactamente la mitad de su
capacidad, ¢qué dice?:

a) “Este medio llena”

b) “Este medio vacio”

¢). “Que lastima, podria estar llena”

d). “Que suerte podria estar vacia”

4. Si usted visualiza con la mente una pared que le cierra el camino, ¢Qué piensa a continuacién?
a) Se siente incapaz de seguir adelante

b) Tiene la sensacion de que se le viene encima

c) Idea una manera de rodearla y seguir adelante

d) piensa en como derribarla.

5. Acaba de ser rechazado/a para un puesto laboral, y al estar en la calle piensa o siente:
a) “Quiza no soy lo suficientemente capaz para este tipo de trabajo”

b) “Debo descubrir algunas fallas en mi, y superarlas”

c) Cada persona tiene un trabajo que la est esperando, y éste tarde o temprano llega”

d) “Yo nunca tengo suerte”

6. ¢Qué frase aplicaria, o aplica en general la mayor de las veces ante las circunstancias de la vida?
a) “Siempre que llovio, pard”

b) “Todo lo bueno termina”
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¢) “Los suefos, suefios son”

d) “La esperanza es lo ultimo que se pierde”

7. Un familiar o un amigo le dijo que volveria a las 10. Son las 11:30 y todavia no ha llegado.
¢Qué actitud toma?

a) Piensa inmediatamente que algo le paso y que en cualquier momento Ilamara la policia.

b) empieza a preocuparse.

c) Se pone a enumerar todas razones comunes por las cuales puede haberse producido la demora.

d) Se pone a mirar television sin pensar en el asunto.

8. Acaba de discutir agriamente con una persona a la que tendra que seguir tratando, y luego de la
disputa piensa:

a) “Lo voy amandara ...”

b) “Bien, ya paso...”

¢) “;Porque no entiende que tengo toda la razon!”

d) “Voy a repasar toda la discusion. Seguramente debe haber puntos en los que puedo estar

equivocado. Si es asi, le ofreceré disculpas y se olvidara el asunto.”
INSTRUCCION:

Trasladar al siguiente cuadro cada una de las respuestas. En el renglén 1 marque la letra de su

respuesta a la pregunta 1, en el 2 la letra que indique la respuesta de la pregunta 2, y asi sucesivamente.

AZUL VERDE ROJO AMARILLO
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Cada marca sefialada otorga 10 puntos al color a que corresponde. Es probable que uno d ellos
colores domine fuertemente sobre los otros, o puede ser que le dé un puntaje muy distribuido. Los colores
indican una calificacion especifica, y se puede sacar sus propias conclusiones, incluso se puede revisar las

respuestas por preguntas, para descubrir en que situacién obtuvo un color u otro.
AZUL.: Usted tiene gran tendencia al pesimismo. Es conveniente que analice sus actitudes.

VERDE: Poca actitud positiva. Recuerde que todo puede verse bajo un angulo mas favorable, y

es0, como aprendera en esta obra, puede dar ventajas.

ROJO: Buena actitud positiva, dotada de adecuada sensatez. No deje de fortalecerla, siempre bajo

el control de la I6gica.

AMARILLO: Actitud positiva en grado superlativo pero carente del equilibrio que dan la
prudencia y el ejercicio de la reflexion. Fortalezca estas Gltimas cualidades para compensar el optimismo

excesivo.

R/

+ Ejercicio 3:
El reto de la motivacion;

+« Tome 20 minutos para escribir como sera su vida a partir de hoy y durante los proximos cinco afos
si todos sus suefios se realizaran. Sea lo méas descriptivo posible.
+« Tome 20 minutos para hacer el mismo planteamiento en su funcion que desempefia en la Facultad

de Ciencias de la Educacion.

d)  Proyectar Liderazgo transformacional

Al asumir el liderazgo en términos generales como “la habilidad para influir y motivar a otras
personas para que contribuyan a la efectividad y éxito de las organizaciones de las que se forma parte”,
House et al. (2004:19), se asume los resultados arrojados en el presente trabajo donde se evidencia que
existe un setenta porciento de favorabilidad para esta habilidad, de esta manera se recomienda vislumbrar

un liderazgo de indole transformacional que podra favorecer el clima organizacional en la Facultad:

Este liderazgo se basa en cuatro componentes:
7

+» Influencia idealizada: donde los colaboradores confian en los lideres, se identifican con ellos y tratan

de imitarlos
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- Motivacion inspiradora: los lideres comunican altas expectativas a sus colaboradores, al utilizar a

manudo metéforas, visiones y anuncios emocionales.

- Estimulacion intelectual: se anima a los colaboradores a ser creativos e innovadores y a contribuir

en la construccidn de futuro.

- Apreciacion individual: los lideres muestran un alto nivel de interés personal en las necesidades
de sus colaboradores. De esta manera se propone formar a los directivos docentes de la Facultad en este tipo
de Liderazgo el cual representa un modelo integral al incluir nuevas formas de actuar. (Judge & Piccolo,
2004) p.757

Asi se resalta que en el ambito de la educacion el liderazgo transformacional es el estilo mas
adecuado para atender las necesidades que subyacen en este entorno, donde se puede resaltar la eficacia del
mismo, pues favorece y promueve la colegialidad, la autonomia y la participacion en la toma de decisiones.
(Spendlove, 2007) p. 413.

Para fortalecer la habilidad del liderazgo se sugiere estructurar una charla / Taller con los

siguientes subtemas:

+» [Establecer una atmosfera con actitudes positivas: crear redes de energia positiva, garantizar una
atmosfera de compasion, perdon y gratitud, prestar atencién a las fortalezas y a los mejor de las
personas.

«» Crear la disposicion para el cambio: estandares de metas, mejoramiento, ideales y expectativas
de interés.

«» Articular una vision de futuro positivo: garantizar compromisos y construir capital humano..
Whetten,D. & Cameron K. (2011).

EJERCICIOS PROPUESTOS:

« Ejercicio 1l

Identifique a 5 personas que puedan darle retroalimentacion en momentos en los que
usted demostr6 su maximo desempefio.

Una vez obtenga esta retroalimentacion acerca de sus fortalezas analicelas y crea la
mejor imagen de si mismo.

Elabore un retrato de lo mejor de usted mismo incluyendo sus mejore momentos,
atributos y capacidades.

Redacte un parrafo en tercera persona utilizando sus mejores momentos. Se puede
apoyar en las siguientes preguntas:

e) ¢Que aprendi6 acerca de sus fortalezas?

f) (,Qué le sorprendi6 de la retroalimentacion recibida’

9) ¢ QUE circunstancias hacen seguir su mejor desempefio?

La mejor descripcion de
uno mismo
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h) ¢(Qué ha cambiado o podria cambiar como resultado de esta
retroalimentacion?

% Ejercicio 2

Identifique un modelo a seguir. Encuentre una persona de la institucion / Facultad

. . i li .
Actividad para liderar que usted admire por su liderazgo

un cambio positivo Identifique que es lo que explica ese desempefio que usted admira.

¢ Que factores usted podria rescatar para incorporarlos en su gestion?

e) Ganar liderazgo e influencia a través de la comunicacion

En el contexto educacional el proceso de comunicacién es muy importante ya que se convierte en
el elemento que intermedia entre la ensefianza y el aprendizaje y esta situacion también se da desde los roles

directivos con la comunidad educativa.

Para Mario Kaplun (1997) al comunicar se aprende, los emisores y receptores aprenden unos de
otros, tanto en los procesos educativos como en los comunicativos, pues el lenguaje es el instrumento del

pensamiento.

De esta manera para el presente trabajo donde la habilidad de comunicacién se evidencia como

una fortaleza por esta razon se hace necesario consolidarla para favorecer un adecuado clima organizacional.

Se recomienda desarrollar ejercicios que favorecen una adecuada comunicacion: a este trabajo
se anexa las actividades propuestas en el libro Desarrollo de Habilidades Directivas de Whetten,D. &
Cameron K. (2011) pp. 234 -263

+» Ejercicios para diagnosticar los problemas de comunicacion y promover el entendimiento.
+«+ Ejercicios de escucha activa.

«» Actividades para comunicarse con apoyo
A su vez se propone una charla- taller sobre el tema de comunicacion con los siguientes subtemas:

+«» La comunicacion como proceso: modelo de los siete pasos de la comunicacién.
+»+ Habilidades para la comunicacién no verbal.
+»+ Habilidades para la comunicacion escrita.

+«+ Habilidades para hablar en publico.

Adaptados de Madrigal, (2007) pp.74-75
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EJERCICIOS PROPUESTOS:
+ Ejercicio 1:
Ejercicio de autoevaluacion:

+ Reaprendizaje de conductas asertivas:

Lea los derechos asertivos y medite acerca de cuales ha ejercido, cuéles le gustaria ejercer, cuales
no ha permitido que otros ejerzan y que acciones iniciara a partir de hoy para defender sus propios derechos
y respetar los de los demaés.

Derecho asertivo

1 El derecho de ser tratado con respecto y dignidad.

2 De tener y expresar los sentimientos y opiniones propios

3 De ser escuchado y tomado en serio

4. De juzgar mis necesidades, establecer mis prioridades y tomar mis propias decisiones.

5 De decir “no” sin sentir culpa.

6 De pedir lo que quiero, dandome cuenta de que también mi interlocutor tiene derecho de
decir “no”.

7. De cambiar.

8. De cometer errores.

9. De pedir informacidn y a ser informado.

10. De obtener aquello por lo que pague.

11. A decidir qué hacer con mis prioridades, cuerpo y tiempo mientras no se violen los derechos
de otra persona.

12. A ser autonomo.

13. A tener éxito.

14. A aislarme y al descanso siendo asertivo.

15.  Adisfrutar.

16. A decir “si”

«» Ejercicio 2: Habilidades en el arte de escuchar

Responda a los siguientes cuestionamientos con sinceridad, reflexione en la forma en que realiza

cada una de las acciones. Ponga una marca en el lugar que corresponda.
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ACCIONES Siempre Algunas Nunca
Veces

Veo a los ojos de mi interlocutor cuando este me habla.
Pienso lo que voy a decir antes de hablar

Hago preguntas o pido mas informacién para aclarar las
ideas que me estan transmitiendo

Expreso movimientos afirmativos

Evito realizar otras actividades cuando me estan
hablando

Hago un resumen de lo que la persona me esta
comunicando con el fin de verificar si lo que escucho es lo
gue quisieron comunicarme

Me abstengo de responder antes de que mi interlocutor
termine mi mensaje

Escucho con la misma atencion a personas de diferente

sexo, edad, nivel econdmico y jerarquia.

- Comentar las respuestas.

«+ Ejercicio 3: comunicacién escrita
Para mejorar las comunicaciones escritas analizar lo siguiente:

«+ Evitar errores sintacticos

+» Respetar reglas ortograficas o de puntuacion

+«» Comprender los términos utilizados

«»+ Si el escrito contiene procedencia y destinatario

+«» Si tiene la informacion suficiente para cumplir su cometido
+»+ Si el contenido de la informacion es precisa

¢ Si el escrito es legible y con espacios suficientes

«»+ Si cumple con las tres C: claro, conciso y cortés.

o Escoja una comunicacién enviada con anterioridad y revise si cumple o no con los anteriores
items.
o Elabore como ejercicio la redaccion de un mensaje para sus colaboradores o jefes

inmediatos y revise con relacion a los anteriores items.
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f) Reforzamiento en la formacion de equipos efectivos y trabajo en equipo

Para delegar, primero tienes que facultar y empoderar,
esto se sustentara en la confianza.

Madrigal, Berta.

En el rescate de aquellos pilares de una buena direccion enmarcada en habilidades como la
comunicacion, el liderazgo, la motivaciéon y la negociacién; el empoderamiento se presenta como una

variable importante relacionada estrechamente con el trabajo en equipo.

Es importante resaltar que antes de delegar, segin Madrigal (2018), se tiene que facultar y
empoderar a los miembros del equipo, pues si se cuenta con un equipo preparado, empoderado y facultado

los resultados esperados seguramente llegaran.

Para el presente trabajo de investigacion en la FCE, esta habilidad directiva fue evaluada con un
alto porcentaje de favorabilidad entre los encuestados, de esta manera se evidencia que los directivos
docentes deberan mantener y reforzar esta a importante habilidad como estrategia para el favorecimiento de

un adecuado clima organizacional.

Se propone los siguientes ejercicios de autoevaluacion para el directivo docente frente al tema de
formacién de equipos en la vision de facultar y delegar para dar confianza a los equipos de apoyo:
(Adaptados de Madrigal, 2018 pp. 192 - 193).

EJERCICIOS PROPUESTOS:

Ejercicios para fortalecer la Habilidad de trabajo en equipo:
«» Ejercicio 1:

Escala de calificacion:

1. Fuertemente en desacuerdo
2. En desacuerdo

3. Ligeramente en desacuerdo
4. Ligeramente de acuerdo

5. De acuerdo.




« En situacion donde tengo la oportunidad de facultar a otros:

Situacion

1
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1. Ayudo a mis colaboradores a desarrollar destrezas
personales en su trabajo haciéndolos participar primero en
actividades sencillas y luego mas complejas.

2. Ayudo a las personas a sentirse competentes en su trabajo
cuando reconozco y celebro sus pequefios éxitos.

3. Festejo un logro de actividades exitoso

4. Sefialo a otras personas exitosas que pueden servir como
modelos a seguir.

5. Elogio, aliento y expreso aprobacion a todos los
colaboradores por igual.

6. Proporciono retroalimentacion y apoyo de manera regular
a quien lo requiere.

7. Fomento confianza e interaccion informal entre los
colaboradores en momentos de baja tension laboral

8. Destaco de manera regular el importante efecto que tendra
el trabajo desarrollado para el alcance de las metas
propuestas.

9. Proporciono toda la informacion necesaria para que los
colaboradores cumplan con el trabajo asignado.

Facultamiento y Delegacion:

Situacion 1

1. De manera continua, de
inmediato transmito la informacion
relevante a las personas que la
requieren.

2. Me aseguro que los colaboradores
tengan los recursos necesarios
(equipos, espacio, tiempo) para
tener éxito.

3. Ayudo a los colaboradores a
obtener acceso a los recursos
necesarios  (equipos, espacio,
tiempo) para que tengan éxito.

4, Estimulo y motivo a los
colaboradores para que se
involucren mas en equipos con el fin
de incrementar mas su
participacion

5. Permito que los equipos tomen
sus propias decisiones y lleven a
cabo sus iniciativas.

6. Estimulo la confianza siendo
justo y equitativo en mis decisiones
7. Demuestro interés y
preocupacion personales por cada
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uno de los miembros del equipo de
apoyo a la direccion.

Al delegar el trabajo en los demas:

Situacion 1 2 3 4 5
1. Especifico claramente los resultados que se quieren
alcanzar
2. Especifico claramente el nivel de iniciativa que quiero
gue tomen los demads (por ejemplo: esperar instrucciones,
hacer parte de la actividad y luego informar, hacer la
actividad completa y luego reportar, entre otras.)
3. Permito la participacion de quienes aceptan actividades
en relacion con, cuando y donde se hara el trabajo.
4. Me aseguro de que la cantidad de autoridad que otorgo
corresponda a la cantidad de responsabilidad para
producir resultados.
5. Cuando delego, trabajo dentro de las estructuras
organizacionales existentes y no “salto” a alguien sin
informarle
6. Identifico restricciones y limitaciones que las personas
enfrentaran, pero ala vez proporciono el apoyo necesario.
7. Mantengo responsabilidad por los resultados, no por los
métodos utilizados.
8. Delego consistentemente, no solo cuando estoy
sobrecargado.
9. Cuando surge un problema evito la delegacion
ascendente al pedir a los colaboradores que recomienden
soluciones, mas que solo pedir consejos 0 respuestas.
10. Aclaro las consecuencias del éxito y el fracaso.

A la luz de los resultados realice una reflexion de su tendencia a la hora de facultar y delegar en
sus colaboradores el trabajo a realizar. Escribalos y genere una serie de acciones a tomar para favorecer la

habilidad directiva de formacion de equipos.
«» Ejercicio 2.
Estudio de caso: “El arte de Delegar”

En un equipo de trabajo se manifiestan ciertos comportamientos que llaman la atencién de la
responsable. Por ejemplo, se solicitan apoyos para realizar ciertas funciones y pedidos para sumarse al
equipo de colaboradores. Este es un aspecto que siempre es asumido con cierta actitud negativa, pues se
suponen que no entienden, que no conocen el proyecto, etc. Ademas, los colaboradores se han concentrado
en sus proyectos personales y no en el del equipo y mucho menos en el de la institucion. Por ello, la directiva

realiza un analisis de tiempos y movimientos, asi como el de las capacidades del personal a su cargo. Se
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detecto que estos dos colaboradores tienen una vision individualista. Se delego autoridad y poder, pero no
responsabilidad.

En primera instancia se comprob6é que uno de ellos tiene seis colaboradores mas que un
departamento que atiende mas de mil alumnos, 162 docentes y vinculacidn interinstitucional de tres
disciplinas: Derecho, Administracién y Educacion, entre otras. Lo mismo sucede con el otro colaborador
gue inclusive tiene personal contratado de base bajo su responsabilidad.

Preguntas para discusion:

-Asuma los dos roles, del que delega y el de quien acepta la responsabilidad. ;Qué haria en cada

caso?

- En qué momento cree usted que el directivo empodero y delego de tal manera que no se dio

cuenta del impacto y el alcance de sus acciones?
- ¢Se realizo algun estudio de tiempos y movimientos?
- ¢Conoce el alcance de lo que delega y como lo hace?

- ¢Es un problema de delegar demasiado o los problemas deben atribuirse al perfil de los

participantes?
- ¢Usted cdmo directivo que haria?

e Socializar las respuestas y establecer conclusiones.
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9. CONCLUSIONES

A partir de la elaboracion del presente trabajo y desde los resultados obtenidos, se llegan a las siguientes

conclusiones:

1. El estudio realizado sobre las habilidades directivas para favorecer el clima organizacional en la
FCE de la UL representa un significativo avance en el tema a nivel personal, profesional y de seguro
para la institucién; asi como una amplia comprension de la sinergia que se da entre estos temas y el
enfoque antropoldgico que sustentan las IES como organizaciones, donde confluye el capital
humano para desarrollar, adoptar, aprender y perfeccionar sus competencias o habilidades

indispensables para llevar a cabo con éxito las funciones directivas y la trascendencia humana.

2. Al estudiar el tema de las habilidades directivas, la literatura muestra la importancia de reconocerlas
como habilidades transversales, que todo profesional sin importar el rol que desempefie, tendra que
valorar y desarrollar en favor de la proactividad y la trascendencia de su labor. Es por esto que,
para el presente estudio se escogieron cinco habilidades directivas, las cuales fueron: comunicacion,
liderazgo, motivacion, manejo del conflicto y formacion de equipos; consideradas habilidades
necesarias en el &mbito educativo para favorecer la gestion académico-administrativa y por ende el

clima organizacional en aras de la consecucion de las metas institucionales.

3. Es relevante establecer la correlacion que se da entre las cinco habilidades directivas que se
determinaron para el presente estudio; y su relacion con el clima organizacional; donde se busca
gue este sea favorable, participativo, coherente y democréatico, entre otros, asumido como un
componente multidimensional donde confluyen elementos que al estar integrados daran un directivo
docente competente y comprometido con el desempefio de su funcién, aspecto que favorecera la

dindmica académica de la FCE, para este caso particular.

4. Laaplicacion de la encuesta y su posterior analisis de los resultados permitié dejar de discurrir sobre
supuestos y creencias frente al tema; puesto que cuando algo no es medido se corre el riesgo de
atribuirle cualquier causa sobre diversas circunstancias. Asi los hallazgos obtenidos dejaron en
evidencia que las habilidades mejor desarrolladas por los directivos docentes de la FCE son la
formacién de equipos, asumiendo que el directivo docente se involucra de manera participativa con
los colaboradores cercanos, lo que vislumbra una transicion individualista y afianza un compromiso

con los participantes hacia el logro de las metas trazadas. La segunda habilidad con mayor
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porcentaje fue la comunicativa, resaltando la importancia que esta representa frente a las relaciones
con los demas en la busqueda de una interaccion constructiva, desde la expresion de los

pensamientos, la escucha, los gestos y los mensajes escritos.

Las habilidades directivas que arrojaron menor porcentaje en la evaluacion del desempefio de los
directivos docentes de la FCE de la UL, fueron la motivacion lo que refleja una falta de fuerza
interna y externa que direccione el curso de las acciones planteadas para el logro de las metas; y el
manejo del conflicto revelando las minimas apuesta de estrategias de negociacion para procurar
resultados con intereses y beneficios mutuos. Estos resultados se convierten en insumos vitales para
proyectar formas de intervenciéon, con tendencia el mejoramiento continuo, desde una apuesta de
aprendizaje en el alcance de cada vez mas y mejores resultados, afianzando de esta manera el sentido

humanista y social que caracteriza a la UL.

Los analisis permitieron concluir que es importante proyectar un ejercicio de formacion para
reconocer y afianzar las habilidades directivas desde acciones concretas para los directivos docentes
gue actualmente se encuentra desarrollando alguna funcion directiva y favorecer asi la mision
institucional puesto que se relaciona con procesos de aprendizajes y desaprendizajes continuos que

benefician el desarrollo humano de quienes hacen parte fundamental de la institucion.

En sintesis, se puede mencionar que las habilidades directivas son formas de actuar o
comportamientos que se evidencian en el quehacer directivo, que se dan de manera habitual y son
observables y percibidas por los colaboradores o equipos de trabajo que ayudan a que el directivo

consiga el éxito en su funcidn o tarea determinada propia de la responsabilidad adquirida.

Las IES, desde la comprension antropoldgica de las organizaciones donde confluyen sujetos que en
conjunto buscan aunar esfuerzos y acciones coordinadas para conseguir resultados y propdésitos
trazados, se vislumbra el clima organizacional como producto principalmente de los sentimientos,
pensamientos, palabras y acciones de sus integrantes configurando en cada sujeto una percepcién
de su ambiente de trabajo; lo que lo hace intangible, pero parte de la cotidianidad; y es alli donde
los directivos docentes deberan exponer y plasmar las habilidades directivas como apuestas que

pueden favorecer este denominado clima organizacional .
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10. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta el desarrollo del presente trabajo y los resultados obtenidos se confiere
al Comité de Unidad Académica de la FCE, adelantar los procesos pertinentes para la
evaluacion y posterior aprobacion por parte de la oficina de calidad institucional de la UL
sobre la propuesta de formacion y fortalecimiento en habilidades directivas.

Dar a conocer los resultados de la investigacion a la comunidad educativa de la FCE, para
Ilegar a consensos entre los directivos docentes y los docentes para la implementacion,
desde el plan de mejoramiento, con miras a favorecer cada uno de los procesos y por ende
generar un mejor clima organizacional que impacte de manera favorable entre la

comunidad académica.

Establecer criterios de evaluacion del plan de formacion y fortalecimiento de las
habilidades directivas, en el escenario de su aplicacion, para contemplar las observaciones

y/o sugerencias de los participantes.

Por dltimo, se considera importante realizar una evaluacion periddica frente a los

resultados que se obtengan en la aplicacion del plan de formacién.

Se propone el siguiente cronograma para la implementacién de la propuesta para
implementar el afio 2021, a consecuencia de la emergencia sanitaria del Covid-19 en el
afio 2020:

enero febrero marzo abril mayo juni
2 2 2

o

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 3 4 1 2 3 4 1 2

3

Presentacion

aprobacién en el CUA de

la FCE

v

Aprobacion en la oficina
de calidad institucional

Dar a conocer los

resultados
mvestigacion

comunidad de 1a FCE

de la
a la

Implementacion de las

actividades

Evaluacion

retroalimentacion

v

Aplicacion de encuesta
“Habilidades directivas”

Analisis v resultados
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12. ANEXOS

A. Encuesta sobre habilidades directivas.

Estimado Directivo — docente y/o Docente de la Facultad de Ciencias de la Educacion:

El presente instrumento hace parte de un ejercicio investigativo adelantado en calidad de estudiante como
candidata al titulo de Magister en Gestion y Direccidn de Instituciones Educativas de la Universidad de la
Sabana.

El proposito es conocer la percepcion que tiene el personal Directivo-docente y los docentes acerca de las
habilidades directivas que inciden en el clima organizacional de la gestién académico-administrativa en la
Facultad.

El proceso esté estructurado cuidadosamente para garantizar la privacidad, la reserva en la participacion y
respuestas, de igual manera los resultados seran manejados de manera confidencial y la informacion
obtenida tendra un manejo estrictamente académico.

Favor leer cada pregunta formulada y contestar a su criterio objetivo y personal.

Por favor responda marcando sobre la casilla que mejor represente su percepcion frente al item consultado.

1 2 3 4 5

Nunca  Casinunca A veces Casi siempre  Siempre

» Preguntas sociodemograficas:

GENERO: Femenino Masculino
TIEMPO DE VINCULACION A LA FCE, en afios:

- Menos de 5 afios
- Entre 5a 10 afios
- Mas de 10 afios

HABILIDADES DIRECTIVAS:

COMUNICACION: La comunicacion es el proceso de transmision y circulacion de la informacion dentro
de la organizacién incluyendo todo tipo de informacién, formal e informal, verbal y no verbal. Cano (2005,
p.61)

1. El jefe inmediato al comunicarse explica con facilidad sus ideas y emociones.

2. El jefe inmediato promueve el dialogo en los equipos de trabajo.

3. El jefe inmediato escucha con atenciédn las propuestas y opiniones de sus colaboradores

4. La comunicacién no verbal del jefe inmediato a través de sus movimientos corporales es adecuada.

5. Cuando el jefe inmediato envia un mensaje escrito este es claro, conciso y cortes.

6. El jefe inmediato tiene la habilidad de hablar de manera concisa, creativa y precisa en publico.
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LIDERAZGO: La palabra lider proviene de la raiz “leader” , que indica accion. Por lo tanto lider es
quien guia a su equipo de trabajo, hacia un objetivo en coman. (Madrigal, 2018)

7. El jefe inmediato administra bien el tiempo en las reuniones y respeta los horarios.

8. El jefe inmediato delega autoridad, e involucra al personal en la toma de decisiones.

9. El jefe inmediato delimita y define como se organiza el trabajo.

10. El jefe inmediato sabe dirigir y toma decisiones de acuerdo con las actividades propuestas.

11. El jefe inmediato tiene capacidad de controlar las actividades hacia los objetivos.

12. El jefe inmediato sabe integrar los recursos técnicos, fisicos y humanos para realizar el trabajo.

13. El jefe inmediato es permisivo, permitiendo que los colaboradores incumplan con las normas y acuerdos

establecidos para el trabajo.

MOTIVACION: Relacionada con la palabra motivar (disponer del animo de alguien para que
proceda de un determinado modo) y motivo (causa o razén que mueve para algo), es decir aquellos
factores internos y externos que mueven a la persona para actuar de una determinada manera.
(Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola).

14. El jefe inmediato sabe motivar a sus colaboradores para seguir adelante con las actividades.

15. El jefe inmediato me motiva para iniciar una actividad y realizarla con calidad.

16. El jefe inmediato me motiva para alcanzar buenos resultados a travées de estimulos.

17. Cuando se tiene un desempefio exitoso el jefe inmediato reconoce el esfuerzo y fomenta sentimientos
de logro.

18. Cuando no obtengo resultados de lo esperado el jefe inmediato me motiva para poder mejorar.

MANEJO DEL CONFLICTO Negociacién como habilidad, como un proceso continuo de relaciones
e intercambios que presupone la existencia de una relacion previa y de un deseo comun de mantener

dicha relacidn en el futuro. Rivas (2009)

19. El jefe inmediato sabe diagnosticar en forma precisa las causas de un conflicto.

20. El jefe inmediato muestra capacidad para seleccionar una estrategia apropiada para manejar un conflicto.
21. El jefe inmediato tiene la habilidad para resolver diferencias interpersonales de manera efectiva.

22. El jefe inmediato tiene control de sus emociones ante las situaciones laborales.

23. El jefe inmediato toma decisiones acertadas sin perder el control.
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24. El jefe inmediato tiene la capacidad de interpretar las emociones de sus colaboradores.

FORMACION DE EQUIPOS Busqueda de la eficiencia del trabajo a partir del desempefio de los
colaboradores, a partir de equipos de trabajo comprometidos en las situaciones que contribuyen al
cumplimiento de las metas y a una responsabilidad compartida en la consecucién de ellas.

25. El jefe inmediato promueve entre su equipo de trabajo un alto nivel de responsabilidad.

26. El jefe inmediato cuida que ningin miembro no sea valorado, todos son tratados como parte integral del
equipo.

27. El jefe inmediato muestra debilidad para orientar a los miembros del equipo.
28. El jefe inmediato proporciona autonomia a los miembros de su equipo.

29. El jefe inmediato desarrolla la credibilidad y confianza entre los miembros del equipo.

30. ¢Qué acciones concretas en la labor directiva-docente considera usted que pueden favorecer el

clima organizacional en la Facultad?

B. EJERCICIOS PARA DIAGNOSTICAR LOS PROBLEMAS DE COMUNICACION Y
PROMOVER EL ENTENDIMIENTO

United Chemical Company

El papel del directivo implica no sélo brindar coaching y consultoria individual a un empleado, Sino que
también con frecuencia implica ayudar a otros para que comprendan los principios del coaching y de la
consultoria. Algunas veces implica arbitrar las interacciones y, por ejemplo, ayudar a otros a aprender los
principios correctos de la comunicacion de apoyo. Esto forma parte de la actividad en este ejercicio. En un
escenario de grupo, el coaching y la consultoria se vuelven maés dificiles porque interactdan multiples
mensajes, dirigidos por diversos motivos. Sin embargo, los comunicadores habiles que brindan apoyo
ayudan a que cada miembro del grupo se sienta apoyado y comprendido en la interaccién, aunque la solucién
de un problema quizé no siempre sea la que €l o ella hubiera preferido.

Actividad

En este ejercicio usted deberad aplicar los principios de la comunicacion de apoyo. En primer lugar,
necesitara formar grupos de cuatro personas cada uno. Después, lea el caso y asigne los siguientes papeles
en su grupo: Max, Marquita, Keeshaun y un observador. Suponga que Max, Marquita y Keeshaun sostienen
una reunion inmediatamente después de los incidentes del siguiente caso. Adopten los roles asignados y
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traten de resolver los problemas. El observador debera dar retroalimentacion a los tres participantes al final
del ejercicio. Al final del capitulo encontrard un formato de retroalimentacion del observador.

El caso

United Chemical Company es un gran fabricante y distribuidor de productos quimicos, con Cinco plantas
de produccion en Estados Unidos. La principal en Baytown, Texas, no es sélo una planta de produccion,
sino que también es el centro de investigacion e ingenieria de la empresa.

El grupo de disefio de procesos estad formado por ocho ingenieros varones y su supervisor, Max Kane. El
grupo ha trabajado en conjunto y de manera estable durante varios afios, y sus miembros han desarrollado
buenas relaciones. Cuando la carga de trabajo comenz6 a aumentar, Max contraté a una nueva ingeniera en
disefio, Marquita Davis, recién graduada del posgrado en una de las principales escuelas de ingenieria del
pais. Marquita fue asignada a un proyecto que expandiria la capacidad de una de las plantas existentes. Otros
tres ingenieros en disefio fueron asignados al proyecto junto con Marquita: Keeshaun Keller (38 afios de
edad, 15 afios en la empresa), Sam Sims (40 afios de edad, 10 con la empresa) y Lance Madison (32 afios
de edad, ocho afios con la empresa).

Como nueva empleada, Marquita estaba muy entusiasmada por la oportunidad de trabajar en United. Le
gustaba mucho su trabajo porque era desafiante y le ofrecia la oportunidad de aplicar gran parte del
conocimiento que habia obtenido en sus estudios universitarios. En el trabajo, Marquita era reservada en lo
personal y en su labor de disefio. Sus relaciones con los otros miembros del proyecto eran amistosas, pero
no sostenia conversaciones informales con ellos después de las horas de trabajo.

Marquita era una empleada diligente que se tomaba su trabajo muy en serio. En las ocasiones en que surgia
un problema dificil, se quedaba después de la hora de salida para encontrar una solucion. Gracias a su
perseverancia y a su educacién mas actualizada, Marquita por lo general concluia su parte de las diferentes
etapas del proyecto varios dias antes que sus colegas. Esto le irritaba un poco, pues, cuando eso ocurria,
tenia que ir con Max para que le diera mas trabajo que la mantuviera ocupada, en tanto sus comparieros
terminaban sus actividades.

Al principio ofrecié ayudar a Keeshaun, Sam y Lance con sus labores, pero la rechazaron de manera brusca.
Casi cinco meses después de que Marquita se uniera al grupo de disefio, Keeshaun pidi6 ver a Max por un
problema que tenia el grupo. La conversacion entre Max y Keeshaum se desarroll6 de la siguiente manera:

MAX: Keeshaun, entiendo que deseas discutir un problema conmigo.

KEESHAUN: Si, Max, no quiero hacerte perder el tiempo, pero algunos de los otros
Ingenieros me pidieron que discutiera contigo algo acerca de Marquita. Ella estd molestando
a todos con su actitud arrogante de sabelotodo. No es la clase de persona con la que quisiéramos
trabajar.

MAX: No puedo entender eso, Keeshaun. Ella es una excelente empleada, y su trabajo de
disefio siempre esta bien hecho y, por lo general, es impecable. Esta haciendo todo lo que la
empresa le pide.

KEESHAUN: La empresa nunca le ha pedido que altere el &nimo del grupo ni que nos diga
cémo hacer nuestro trabajo. La hostilidad en nuestro grupo podria ocasionar, a la larga, una
disminucién en la calidad del trabajo de toda la unidad.
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MAX: Te diré lo que haré. Marquita tiene una reunion conmigo la proxima semana para
discutir su desempefio semestral. Tendré tus opiniones en mente, pero no te puedo prometer
una mejora en lo que ta y otros creen que es una actitud arrogante.

KEESHAUN: EIl problema no es una mejora inmediata en su comportamiento, sino que ella
trata de dar capacitacion a otros cuando no tiene derecho de hacerlo. Muestra publicamente a
los demas lo que deben hacer. Cualquiera pensaria que esta dando una clase de disefio avanzado
con todas sus férmulas y ecuaciones poderosas e indtiles. Mas vale que deje de hacerlo pronto,
0 algunos de nosotros nos iremos o solicitaremos que nos transfieran.

Durante la siguiente semana, Max pensé con cautela acerca de su reunion con Keeshaun.

Sabia que éste era el lider informal de los ingenieros de disefio y que, por lo general, hablaba
por los otros miembros del grupo. EI martes de la siguiente semana, Max llam6 a Marquita a su
oficina para su revision semestral.

A continuacidn, se reproduce una parte de la conversacion:

MAX: Hay otro aspecto que quisiera comentar contigo acerca de tu desempefio. Como te

dije, tu desempefio técnico ha sido excelente; sin embargo, existen algunas cuestiones acerca de

tu relacion con los otros empleados.

MARQUITA: No entiendo. ¢De qué cuestiones estas hablando?

MAX: Bien, para ser especifico, ciertos miembros del grupo de disefio se han quejado de tu

aparente “actitud de sabelotodo” y de que tratas de decirles como hacer su trabajo. Vas a tener

que ser paciente con ellos y no llamarles la atencion en publico en relacion

con su desempefio.

Este es un buen grupo de ingenieros, y su trabajo con el paso del tiempo ha llegado a ser mas

que aceptable. No quiero que haya ningin problema que ocasione que disminuya la productividad

del grupo.

MARQUITA: Permiteme hacer algunos comentarios. Primero que nada, nunca he criticado su desempefio
ni ante ellos ni ante ti. Al inicio, cuando terminaba antes que ellos, les ofrecia ayuda con su trabajo, pero
me contestaron con aspereza que N0 me metiera en sus asuntos.

Entendi el argumento y me concentré s6lo en mi parte del trabajo. Lo que debes saber es que, después de
trabajar cinco meses en este grupo, he llegado a la conclusion de que estan estafando a la empresa. Los otros
ingenieros son haraganes; hacen el trabajo de una forma mucho maés lenta de la que son capaces. Estan méas
interesados en la masica del radio de Sam, en el juego de fatbol del equipo local, y en el bar al que van a
celebrar los viernes. Me da mucha pena, pero ésta no es la forma en la que he me han educado y capacitado.

Y, por altimo, ellos nunca me han visto como una ingeniera calificada, sino como una mujer que ha roto la
barrera profesional que ellos establecieron.

Fuente: United Chemical Company, Szilagyi, A. D., y M. J. Wallace. Organizational Behavior and
Performance, tercera edicion, pp. 204-205. © 1983. Glenview, IL: Scott Foresman

Actividad

En el siguiente gjercicio, un individuo debe representar el papel de Hal Byron y otro debe representar el
papel de Judy Thomas. Para lograr que esta representacion sea realista, no lean la descripcién del otro papel.
Cuando haya terminado de leer, realice una junta entre Hal Byron y Judy Thomas. Una tercera persona debe
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fungir como observador. Al final del capitulo encontrard el formato para la retroalimentacion del
observador.

Hal Byron, jefe de departamento

Usted es Hal Byron, jefe del grupo de operaciones (“la oficina del fondo™) de una gran corporacion bancaria.
Este es su segundo afio en el puesto y ha ascendido con rapidez en la institucion. Le gusta trabajar en esta
empresa, que tiene la reputacion de ser una de las mejores en la region. Una razon es que las oportunidades
externas para desarrollo y capacitacion en habilidades directivas estan financiadas por el banco. Ademas,
cada empleado tiene la oportunidad de una entrevista de administracién de personal cada mes, y estas
sesiones suelen favorecer el desarrollo y ser productivas.

Uno de los miembros del departamento, Judy Thomas, ha estado en este departamento durante 19 afios, 15
de ellos en el mismo puesto. Ella es razonablemente buena en lo que hace, y siempre es puntual y eficiente.
Suele terminar su trabajo antes que la mayoria de los empleados para tener tiempo de revisar a detalle el
American Banker y USA Today. Casi se puede poner a tiempo el reloj a la hora en que Judy va al bafio
durante el diay a la hora en que hace la llamada para hablar con su hija cada tarde.

Byron considera que Judy, aun cuando es una buena empleada, carece de imaginacion e iniciativa. Esto lo
confirma su falta de méritos durante los Gltimos cinco afios y el hecho de que ha permanecido en el mismo
puesto durante 15 afios. Se conforma con hacer justo lo que se le asigna, nada mas. Sin embargo, al parecer,
el predecesor de usted insinu6 a Judy que podria esperar un ascenso, porque ella ha mencionado el asunto
maés de una vez. Como lleva tanto tiempo en el mismo puesto, esta en el limite superior de su rango salarial,
de manera que, sin una promocion, no podra recibir un ajuste salarial superior al incremento en el costo de
la vida.

Lo Unico que Judy hace mas alla de los requisitos minimos de su puesto es ayudar a capacitar al personal
joven de nuevo ingreso al departamento. Es muy paciente y metddica con ellos, y se siente orgullosa de
ayudarlos a aprender los trucos del oficio. Ella no ha dudado en sefialarle esta contribucion. Por desgracia,
esta actividad no califica a Judy para un ascenso, y no podria ser transferida al departamento de capacitacion
y desarrollo. Una vez, usted le sugirié que tomara algunos cursos en la universidad local, pagados por el
banco, pero ella contestd que estaba muy vieja para ir a la escuela. Usted sospecha que podria sentirse
intimidada porque carece de titulo profesional.

Por mas que usted quisiera ascender a Judy, no parece haber alguna forma de hacerlo de manera licita. Usted
ha tratado de darle trabajo adicional, pero su productividad parece disminuir, en vez de aumentar. El trabajo
necesita hacerse, y aumentar sus funciones sencillamente le provocaria retrasos.

Tal vez la proxima entrevista sea la oportunidad para hablar con Judy sobre su desempefio y potencial. En
verdad, usted no desea perderla como empleada, pero no habra un cambio en la asignacion de trabajo durante
mucho tiempo a menos que ella modifique de manera notable su desempefio.

Ejercicio de escucha activa

Forme un grupo de tres compafieros que tengan diferentes opiniones acerca de cualquiera de los siguientes
temas. Sostenga una conversacion de 10 a 15 minutos sobre alguno de ellos; adopte una posicion al respecto.
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Fundamente su punto de vista y convenza a sus comparfieros de tener la razon. Cuando termine, responda el
siguiente cuestionario y analice los resultados con ellos.
Ofrezca cualquier retroalimentacién Gtil a sus compafieros, que usted considere adecuada.

. ¢ Debid Estados Unidos invadir Irak en 2003?

. ¢Se deben realizar abortos tardios?

. ¢El calentamiento global es un problema crucial?

. (Estados Unidos debe perseguir y deportar a los ilegales?

. ¢El'inglés debe convertirse en el idioma nacional de Estados Unidos?

. ¢Los medios de comunicacion internacionales tienen un prejuicio liberal y esto es importante?
. ¢La clasificacion de las escuelas de negocios es til o dafiina?

. ¢Quién es la persona mas peligrosa del mundo?

. ¢Se deberia permitir que los deportistas profesionales compitan en los Juegos Olimpicos?

10. ¢ Debe existir la Organizacion de las Naciones Unidas?

O© 00O ~NOoO O b WN B

Califique a sus dos comparieros en los siguientes reactivos, utilizando la siguiente escala de
evaluacion:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Reactivo Compafiero 1 | Companero 2
1. Mantuvo contacto visual e 12345 12345
interés.
2. Utiliz6 el sondeo mas que las 12345 12345
sugerencias
3.Interrumpio 12345 12345
4.Manifestd un involucramiento 12345 12345
emocional adecuado
5.Empled una variedad de tipos 12345 12345
de respuestas
6. Utilizd respuestas reflexivas 12345 12345

Invierta la calificacion en el reactivo 3 y sume las puntuaciones de cada compariero. Intercambien
sus puntuaciones y analicen los resultados.

ACTIVIDADES PARA COMUNICARSE CON APOYO

Actividades sugeridas
1. Grabe una entrevista con alguien, como un compafiero de trabajo, un amigo o su conyuge. Enfoquese en
algin problema o reto que esté enfrentando esa persona en este momento. Diagnostique la situacién para

determinar si usted debe ofrecerle coaching o consultoria. (Nuestra apuesta es que sera esto Ultimo). Dirija
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una conversacion en la que usted aplique los principios de la comunicacién de apoyo analizados en este
capitulo. (El caso de los proyectos rechazados brinda un ejemplo de tal entrevista). Emplee la cinta para
determinar como podria mejorar sus habilidades de comunicacion de apoyo.



