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RESUMEN

El presente trabajo realiza la caracterizacion del liderazgo de los equipos de gestion del colegio Calasanz de
Cucuta, determina si responde a las necesidades actuales del contexto de la Escuela Pia, en el cual se insertan
197 colegios en todo el mundo. Para realizar esta caracterizacion se aplico el instrumento MLQ-5x, el cual

permite identificar el liderazgo transformacional en diferentes equipos de una organizacion.

Para el desarrollo de las categorias se compararon las establecidas por el instrumento MLQ-5x, las
competencias del liderazgo compartido segtn Alvarez (2010) y las caracteristicas de liderazgo que ha
definido la Provincia Nazaret, de la cual hace parte el colegio Calasanz de Cucuta. El liderazgo en los
equipos de gestion se definié a partir de tres grandes categorias: Estimulacion intelectual, Consideracién

individualizada, y Carisma.

El instrumento se aplicé a una muestra caso tipo, conformada por los lideres de equipos de gestion:
coordinadora académica (1), coordinadores de convivencia (4), coordinadores de departamentos académicos
(10), directora administrativa (1), coordinadora administrativa (1), coordinadora de talento humano (1),
coordinadora de procesos de apoyo (1) y coordinador de calidad (1). Los resultados obtenidos fueron
contrastados con la dimension liderazgo y relaciones de trabajo, evaluados en bateria de riesgo psicosocial

2019, la cual fue aplicada a los 119 trabajadores.

Los resultados mas significativos estuvieron orientados en tres aspectos: el liderazgo ejercido en los equipos
de gestion del colegio Calasanz Clcuta posee las caracteristicas del liderazgo compartido que requiere la
Escuela Pia; la necesidad de fortalecer las competencias de: Estimulacion intelectual, consideracion
individualizada y carisma-influencia idealizada atribuida y la pertinencia de replicar la investigacion en los

otros colegios de la Provincia Nazaret (Colombia, Ecuador y Per().

El andlisis de los resultados permitié generar un plan de intervencion para fortalecer la formacién en las

competencias del liderazgo compartido, que impactara positivamente el fortalecimiento institucional.

PALABRAS CLAVE:

Liderazgo, gestion educativa, gestion de personal, caracteristicas directivas.



ABSTRACT

The present work characterizes the leadership of the management teams of the Calasanz School in Cucuta,
determines whether it responds to the current needs of the context of the Escuela Pia, in which 197 schools
are inserted worldwide. To perform this characterization, the MLQ-5x instrument was applied, which allows
to identify the transformational leadership in different teams of an organization.

For the development of the categories, those established by the MLQ-5x instrument, the competencies of
shared leadership according to Alvarez (2010) and the leadership characteristics defined by the Nazareth
Province, of which the Calasanz school of Clcuta is part, were compared. Leadership in management teams
was defined from three main categories: Intellectual Stimulation, Individualized Consideration, and
Charisma.

The instrument was applied to a model case sample, consisting of management team leaders: academic
coordinator (1), cohabitation coordinators (4), coordinators of academic departments (10), administrative
director (1), administrative coordinator (1), human talent coordinator (1), coordinator of support processes
(1) and quality coordinator (1). The results obtained were contrasted with the leadership dimension and
working relationships, assessed in psychosocial risk battery 2019, which was applied to the 119 workers.
The most significant results were oriented in three aspects: the leadership exercised in the management
teams of the Calasanz Cucuta school, has the characteristics of the shared leadership required by the Escuela
Pia; the need to strengthen the competencies of: Intellectual stimulation, individualized consideration and
assigned idealized charism-influence and the relevance of replicating research in the other schools of the
Nazareth Province (Colombia, Ecuador and Peru).

The analysis of the results led to the generation of an intervention plan to strengthen training in the

competencies of shared leadership, which will positively impact institutional strengthening.

Keywords:

Leadership, educational management, personnel management, management characteristics
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1. INTRODUCCION

Lepeley (2003), refiere que el liderazgo en las instituciones educativas tiene una incidencia fundamental en
un clima laboral favorable que permita logro de los objetivos institucionales y el mejoramiento continuo

que lleve a la constante gestidn del conocimiento y a la transformacion de la sociedad.

El prop6sito de esta investigacion es el de caracterizar el liderazgo que se ejerce en los diferentes equipos
de gestion del colegio Calasanz de Cucuta teniendo como referentes las clasificaciones de liderazgo:
autocratico, laissez faire, transformacional, transaccional y compartido. Lo anterior permite determinar en
donde se clasifican los lideres institucionales, con el fin de plantear un proceso formativo que permita
adquirir las competencias de un liderazgo antropoldgico. En este enfoque se puede clasificar el liderazgo
compartido, que promueve la toma de decisiones colegiadas desde los aportes de los miembros.

En los primeros capitulos se presenta el marco institucional, la justificacion, una exposicion breve de los
antecedentes de investigaciones que han abordado el tema de liderazgo y se expresan las razones por las
cuales se realiza este trabajo. Posteriormente se formula el problema a resolver y la pregunta de
investigacion desde el tema de clima laboral y liderazgo. Luego, se plantea el objetivo general y los objetivos

especificos que desglosan las metas que conllevaran al logro del objetivo del proyecto.

En el marco tedrico se presenta la conceptualizacion de clima laboral, la influencia del liderazgo en el clima
laboral, el liderazgo desde diferentes referentes y sus caracteristicas. También se presenta el concepto de

liderazgo compartido y las competencias que lo identifican.

En el estado del arte se abordan investigaciones de maestria en el &mbito nacional e internacional, estas
Gltimas desarrolladas en el contexto latinoamericano cuyos resultados giran en torno a los modelos de
liderazgo, el impacto del liderazgo educativo en el clima escolar, el componente pedagdgico y las

competencias que debe desarrollar el lider educativo.

La metodologia se desarrolla desde el enfoque mixto con énfasis cualitativo. Se aplica el instrumento MLQ-
5X en los lideres de gestion institucional, para el cual se toma una muestra a conveniencia: Estos resultados
se contrastan con los obtenidos en la dimensidn liderazgo y relaciones de trabajo, evaluados en bateria de
riesgo psicosocial 2019. Los datos recolectados con su posterior analisis permiten caracterizar el tipo de
liderazgo de los lideres de los equipos de gestion y revisar si contiene los elementos del liderazgo compartido

que promueve la Provincia Nazaret, a la cual pertenece el colegio Calasanz de Cucuta.
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El andlisis de los resultados en cada categoria posibilita establecer las lineas que es necesario priorizar en la
formulacion de un plan de intervencion, las cuales conllevan al fortalecimiento del liderazgo compartido en
los equipos de gestion. De acuerdo con el anélisis realizado, los aspectos que conforman el plan de

intervencioén son:

1. Competencia de pensamiento estratégico: planeacion estratégica, pensamiento
creativo y gestion del conocimiento.
2. Competencia de las relaciones personales: espiritualidad calasancia,

comunicacion no violenta.

3. Competencia de la organizacion de los equipos de trabajo: liderazgo
compartido, organizacién y metodologias de trabajo.

La Provincia Nazaret, a la cual pertenece el colegio Calasanz Cucuta, estd conformada por diez instituciones
educativas, con diferente grado de madurez en la organizacion, por lo tanto, se considera pertinente replicar

esta investigacion.
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2. JUSTIFICACION

El colegio Calasanz de Cucuta es una institucion de la Orden Religiosa de las Escuelas Pias, tiene
65 afios educando integralmente a la nifiez y juventud cucutefia. Hasta el afio 2012 el liderazgo directivo
era ejercido por religiosos, después queriendo vivir en la practica el lema de la Orden Religiosa “Religiosos
y Laicos una sola mision”, se nombran laicos en las direcciones y se inicia una nueva etapa de conformacién

de diferentes equipos de trabajo no solo locales sino provinciales.

De acuerdo con Leithwood (1994), existe una relacion entre el liderazgo transformacional y el
movimiento de las organizaciones educativas, ademas sostiene que el liderazgo en los centros educativos

debe adaptarse a los cambios.

Desde el cambio en el 2012, la institucion ha desarrollado procesos encaminados a la mejora
continua, el fortalecimiento una cultura de calidad, la toma de decisiones colegiadas y la vivencia de un
adecuado tono de las relaciones. Esto ha requerido la realizacion de procesos formativos en identidad,
relaciones de trabajo, carisma educativo y funciones especificas. Todo lo anterior con un enfoque que intenta

desarrollar un liderazgo compartido, que en la préctica esté totalmente encarnado.

Los principios y valores que el liderazgo debe compartir con sus colaboradores no pueden habitar
en el limbo burocratico de los voluminosos documentos institucionales. Para que puedan tener un valor (til
y funcional deben integrarse en la actividad habitual de los docentes en todos los &mbitos de su ejercicio
profesional: el aula, los pasillos, los patios de recreo, las reuniones profesionales de coordinacion o las

reuniones de tutoria con los alumnos y familia (Alvarez, 2010).

El colegio Calasanz de Cucuta como integrante de la Provincia Nazaret, tiene como tarea impulsar
un liderazgo que se viva en la cotidianidad de la escuela, siguiendo las intuiciones de nuestro santo fundador

expresado por Picanyol:

Ha de procurarse que el proyecto educativo sea compartido entre los directivos,
administrativos, docentes y no docentes. Le recuerdo que es superior de esa casa de la Duquesa
y que le oficio de superior comporta mucha obligacion: Esté siempre vigilante: basta con que

uno tenga como colaboradores a los mejores de la casa. (Picanyol, 1959, EP. 1237)

Actualmente se cuenta con diferentes equipos de gestion como son el consejo de rectoria, el comité
economico, el equipo de presencia, los equipos de acompafiamiento integral, el consejo académico y los

departamentos de areas.

Se inicié una metodologia de liderazgo compartido que permite la toma de decisiones de manera

colegiada. Sin embargo, no se avanza en el planteamiento de nuevas intenciones y se evidencian resistencias
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a nuevas experiencias, por tener muy marcada la tendencia a pensar "todo pasado fue mejor", "vamos a bajar
la calidad", el temor a vivir nuevas propuestas hace gque el pensamiento creativo sea enunciado solo por
algunos colaboradores y por lo general se espera que estas nuevas ideas sean planteadas solo por los

directivos.

La habilidad para influir y controlar el estado emocional de la organizacién es fundamental, para
crear confianza en los colaboradores y movilizar sus energias hacia objetivos que benefician a todos, porque

incrementa el valor afiadido de la organizacion (Alvarez, 2010)

Establecer mediante un proceso objetivo, cuél es el tipo de liderazgo que se vive en el colegio y
hacer su posterior caracterizacién, permitira encontrar areas a fortalecer, r mediante la formulacion de un

plan que desarrolle las competencias del tipo de liderazgo méas acorde con la misién institucional.
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3. PREGUNTA DE INVESTIGACION

Las instituciones educativas segun la normatividad vigente del Ministerio de Educacién Nacional,
plantea la conformacion de equipos como parte del gobierno escolar tales como: el consejo directivo, el
consejo estudiantil y el consejo académico entre otros. La Provincia Nazaret conformada por los colegios
Calasanz de Colombia, Ecuador y Peru ha definido, sin desenmarcarse de las leyes educativas vigentes en
cada uno de los paises, los siguientes equipos de gestion, en cada una de las instituciones: Equipo de
presencia, Comité econdémico, Consejo de Rectoria, Comité de Calidad Calasancia y Consejo Académico,

los cuales tienen caracter estratégico y ejecutivo en diferente proporcion.

A partir del momento en que delegan la gestion directiva a cargo de laicos y ante la conformacion
de los equipos anteriormente mencionados, se promueve la toma de decisiones colegiadas, mediante el
discernimiento personal y comunitario, iniciando la vivencia de liderazgo compartido. Sin embargo, no
existe claridad sobre la practica de este tipo de liderazgo porque los colaboradores que lideran los grupos
no han desarrollado las competencias que caracterizan este liderazgo y atin mantienen acciones del enfoque

mecanicista y psicosocioldgico.

Este proyecto surge de la necesidad de fortalecer el liderazgo de los equipos de gestién del colegio
Calasanz enmarcados en la normatividad de la organizacién de La Provincia Nazaret, mediante un
diagnostico que permita establecer y caracterizar el liderazgo que se practica actualmente , posibilitando
proyectar un plan de intervencién para el desarrollo de competencias de un liderazgo de enfoque
antropoldgico que promueva el logro de los objetivos institucionales dentro de un clima laboral favorable,

por lo cual se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢Cual es el tipo de liderazgo que caracteriza los equipos gestion del colegio Calasanz Cucuta?
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4. OBJETIVOS

4.1 Obijetivo general:

Establecer el tipo de liderazgo que caracteriza a los lideres de gestion del colegio Calasanz Cdcuta.

4.2 Objetivos especificos:

1. Diagnosticar el tipo de liderazgo que se ejerce en los equipos de gestion.

2. Caracterizar el tipo de liderazgo que responda a las necesidades actuales del contexto educativo en
la Escuela Pia.

3. Formular un plan de formacion para fortalecer el tipo de liderazgo que requiere el contexto

educativo de la Escuela Pia, que permita mantener un adecuado clima laboral.
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5. MARCO INSTITUCIONAL

El colegio Calasanz de Cucuta, pertenece a la Orden Religiosa de las Escuelas Pias, la cual fue
fundada en el siglo XVII por S. José de Calasanz (1557-1648) y dedicada a evangelizar mediante la

educacion a los nifios y preferentemente pobres, por ello nos consagramos con un cuarto voto especial.

S. José de Calasanz, declarado en 1948 por el Papa Pio XII “Patrono Universal de todas las escuelas
populares cristianas del mundo”, tiene la gloria de haber abierto en 1597 “la primera escuela publica popular
gratuita en Europa” (Von Pastor). Proclamo el derecho a la educacion de todos los nifios y luché por ello,
siendo perseguido por este motivo. Pero tuvo un rotundo éxito en su propdsito, pues respondié a los retos y
necesidades de su época.

En 1617 se fundé la Congregacion Paulina de Clérigos Regulares Pobres de la Madre de Dios de
las Escuelas Pias (el nombre paulino viene del Papa Paolo V que la aprobd), que Gregorio XV elevo a Orden
Religiosa en 1621 con el nombre actual. Pronto se extendid por toda Italia y Europa central. Actualmente

esta difundida en 4 continentes (Europa, Asia, Africa y América). Somos mas de 1.300 religiosos.

Por més de cuatro siglos, los Escolapios han estado siempre con otros a la cabeza de la educacion
y, hoy como ayer, se preocupan por la formacién de los nifios, especialmente de los mas desamparados, y
por los suefios y aspiraciones de la juventud. Esta mision no la lleva adelante solos, la comparten con mas
de cien mil laicos y con las congregaciones religiosas femeninas y masculinas que forman la gran Familia
Calasancia.

El Colegio Calasanz de la ciudad de Culcuta surgi6 gracias a una iniciativa que conjugé esfuerzos
del clero diocesano y el gobierno departamental. Era el afio de 1952, los padres escolapios venian trabajando
en Medellin desde 1950 y al mismo tiempo el Dr. Lucio Pabon Nufez oficiaba como embajador de
Colombia ante Portugal. Las conversaciones iniciales fueron adelantadas por el R.P. Daniel Jordan y el
Administrador Eclesiastico de Nueva Pamplona Monsefior Norberto Forero con el R.P. Eliseo Diaz, rector
del Colegio Calasanz de Bogota. Es la ciudad de Madrid, los buenos oficios del Dr. Pabdn y el deseo expreso
de los clérigos norte santandereanos desembocaron en la solicitud formal de la apertura de un Colegio para

la capital del departamento.

El 8 de febrero de 1954, inicia por primera vez labores académicas con 180 estudiantes. Hacia
finales de 1975 el P. Tomas Saiz, Rector, ve amenazado el futuro de la institucion: al hacer un balance del
afio, se encuentra con la triste situacion de que, debido a los altos costo del mantenimiento, de los materiales

pedagogicos, de los compromisos laborales y otros factores, definitivamente es imposible el sostenimiento
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financiero de la institucion. La Junta de Padres de Familia decide tomar la administracion del colegio,
quienes a partir de ese momento son los encargados de llevar las riendas econémicas de la institucién. La
formula mantiene en la direccion educativa y religiosa a la comunidad de los P.P. Escolapios, propietaria

del colegio, y la Asociacion se encarga de la dindmica econdmica y administrativa.

La administracion de la junta de padres de familia y la gestion pedagdgica de los religiosos,
garantizaba la permanencia de la finalidad educativa. EI nimero de maestros era mas representativo que la
de maestras y se contaba con una comunidad de cuatro religiosos en promedio. En este afio se formalizaron
contratos a tiempo indefinido con los colaboradores y se gesta un compromiso total por mantener la calidad

educativa.

Este tipo de contratacion dejé de realizarse en los afios ochenta donde se pasé a contratos de diez
meses de duracion, con una diferencia salarial entre los que impartian clases en primaria y secundaria, siendo
estos ultimos mejor remunerados. Lo anterior incidia en el clima laboral y marcaba diferencias en el trabajo

en equipo entre las secciones de preescolar, primaria y secundaria.

Solo hasta el afio 1995 en cumplimiento a la ley 115 de educacion se establece que a los maestros
se les cancele de acuerdo con el escalafén docente, pero contintan los contratos solo a diez meses. Para
generar mas ingresos algunos maestros ejercian su labor en otra institucion educativa a la vez,
principalmente en el sector oficial, por tal motivo solicitaban un horario especial de salida lo cual generaba

gue maestros tuvieran que impartir sus clases siempre en las Gltimas horas de clase.

Hacia el afio de 1996 se dio inicio a la coeducacién permitiendo la matricula de nifias en el grado
Jardin de preescolar , se tuvieron algunos prejuicios por parte de la comunidad educativa del colegio sobre
la posible afectacion de la excelencia académica del colegio por el ingreso de las nifias, sin embargo el
hecho de que se incorporaron procesualmente hizo que el clima educativo y el desarrollo de estrategias
pedagdgicas se optimizara, hasta el momento se mantiene muy buenos resultados académicos y de

convivencia.

En el afio 2007 inicia una nueva etapa para la administracion del colegio debido a que la Provincia
de la Escuelas Pias de Colombia inician el proceso para recobrar laadministracion del colegio, la cual estuvo
a cargo de la asociacion de padres de familia por cerca de treinta y dos afios. Se inician nuevos cambios en
la organizacion del personal y los estudiantes, creando cuatro secciones: seccién infantil compuesta por los
grados de preescolar a segundo, seccién 3°a 5 ° de primaria, seccion de 6°a8°y seccion de 9°a 11 °, cada
una con un coordinador de convivencia y un psicélogo para mejorar el acompafiamiento integral a los

estudiantes.
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Durante esta nueva etapa se establece el consejo de rectoria como un nuevo equipo de trabajo
conformado por los coordinadores de seccidn, director administrativo, coordinador académico, superior de
la comunidad y rectoria con el fin de liderar los procesos operativos del colegio. A nivel salarial se inician
las contrataciones a un afio, mejorando notablemente la remuneracién de los maestros y creando una mayor
estabilidad laboral. Como estimulo a los trabajadores del colegio se ofrece otorgar beca del 80% a los hijos
de los empleados que lleven al menos un afio de labores. Cada una de esas acciones fortalecié el compromiso

y trabajo institucional.

Desde el afio 2010 se incrementan los concursos por méritos para acceder a vacantes de maestros
en el sector educativo oficial y varios de los maestros con muchos afios de trabajo en el colegio optan por
esta posibilidad, esperando laborar en la mafiana en el colegio y en la tarde en el sector oficial. Con el fin
de no afectar el clima laboral por el cambio de horarios, ante la solicitud de laborar en dos colegios, la

administracion decide hacer nuevas contrataciones.

Lo anterior genera una nueva percepcion de crisis, por la poca confianza de algunos integrantes de
la comunidad con los nuevos docentes, argumentando que tienen poca experiencia. Ante esta realidad la
institucién genera unos procedimientos de acompafiamiento y de formacion para los maestros contratados

con el objetivo de seguir manteniendo la calidad formativa que caracteriza a la institucion.

Lo anterior se da paralelamente a la implementacién y certificacion del sistema de gestion de
calidad del colegio creando un clima de organizacion y mejora continua en todos los procesos, el cual se ha
asimilado de una buena forma por parte de la comunidad educativa en general. Todos en los diferentes
equipos de gestion se sienten llamados a realizar aportes para mantener y mejorar la propuesta pedagdgica

del colegio.

Desde el afio 2013 se ha venido implementando unidad en los aspectos pedagdgicos, administrativos
y econémicos de los seis colegios Calasanz de Colombia. Han cambiado los esquemas de liderazgo, con
laicos en las rectorias de los colegios y se han creado equipos de trabajo en las diferentes gestiones de los
colegios que trabajan en red. Todo esto permite tener una mayor solidez pedagdgica, compartir buenas
précticas y la generacion de conocimiento. Todavia se presentan ciertas resistencias de trabajo frente este
nuevo esquema, sobre todo en lo que se refiere a la toma de decisiones pues ya no se realizan en su totalidad

en cada colegio, sino que deben ser consultivas y por lo tanto no son inmediatas.

Aln se sigue presentando el riesgo en la migracion de docentes a las instituciones estatales para lo
cual se estan aplicando variadas estrategias formativas para fortalecer la identidad, el conocimiento y
aplicacion del modelo pedagégico. Contrario a la situacion presentada con los maestros se cuenta con una
mayor fidelidad al trabajo por parte de las personas de administracion y de servicios generales, para los

cuales es necesario mejorar aspectos de bienestar laboral como la formacion y los estimulos.



19

5.1Mision
Los colegios Calasanz de Colombia comparten la mision de la Escuela Pia y la visidn de los colegios de la

Provincia Nazaret. Esta Ultima estd conformada por las obras educativas ubicadas en Colombia, Ecuador y

Perd.

Nosotros, escolapios, religiosos y laicos, como San José de Calasanz nos sentimos enviados
por Cristo y la Iglesia a evangelizar educando desde la primera infancia a los nifios y jovenes,
especialmente pobres, mediante la integracion de Fe y Cultura (Piedad y Letras) para renovar
la Iglesia y transformar la sociedad segun los valores del Evangelio, creando fraternidad.
Hemos recibido para ello un carisma que viene de Dios, una historia, una espiritualidad y una
pedagogia propias, personas en comunion, escuelas e instituciones especificas, que nos
permiten hacer presentes a Jests Maestro y la Maternidad de su Iglesia a los pequefios.

5.2 Visidn

La vision construida para el cuatrienio 2019-2022, con los aportes de los diferentes colegios de la

sede Colombia de la Provincia Nazaret es:

En el 2022 los colegios Calasanz de Colombia, serdn comunidades educativas posicionadas
en clave de pastoral, lideradas por un equipo de educadores en formacion constante; con una
apuesta permanente por la innovacidon educativa y el Acompafiamiento Integral contribuyendo

a la transformacion de la sociedad.

5.3 Objetivos institucionales

Por su caracter confesional se tiene el beneficio econémico como medio que permite garantizar la
disponibilidad de recursos, el equilibrio y solidez financiera a corto, mediano y largo plazo. Esto permite

el logro de los objetivos institucionales que son:

1. Estructurar equipos que garanticen la toma de decisiones, para el cumplimiento de los
objetivos a través de dindmicas sistémicas.

2. Fortalecer la didactica en los procesos educativos y pastorales, mediante la reflexion y
revision en la gestion académica.

3. Visibilizar nuestra oferta educativa, haciendo énfasis en los elementos de la identidad

calasancia mediante procesos estructurados de comunicacion organizacional.
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4. Fortalecer la integracion de la familia en nuestras obras a través de actividades de
formacion y acompafiamiento que afiancen su corresponsabilidad en la educacion de los
nifos y jovenes.

5. Acompaniar a los estudiantes desde sus diferentes realidades mediante estrategias que
ayuden a su desarrollo integral.

6. Alinear el sistema de gestion de calidad con los elementos de la identidad calasancia.

5.4 Planta de personal

Para los colegios Calasanz Cucuta, cada una de las personas que interacttan en la prestacion
del servicio educativo, son denominadas “Educadores”. Actualmente se encuentran trabajando en la
prestacion del servicio educativo 84 maestros, 19 administrativos y 16 personas de servicios
generales y de mantenimiento. De acuerdo con las diferentes gestiones o procesos se cuenta con los

siguientes equipos de trabajo:

5.4.1. Gestion Directiva.
El equipo que lidera esta gestion es:

Consejo de Rectoria: EI Consejo de Rectoria es el 6rgano colegiado de los directivos docentes

calasancios encargado de la planeacidn, orientacién, administracion y supervisién del proceso educativo y
de las relaciones del colegio con los padres de familia y el entorno. Estéa Integrado por: Rector, Vicerrector,
Coordinador Académico, Coordinador del departamento de Pastoral y Coordinadores de Convivencia

Escolar.

5.4.2. Gestién Académica.

Consejo Académico: El Consejo Académico se define como la instancia superior para participar en

la orientacion pedagogica del establecimiento. De acuerdo con el art. 145 de la ley 115 de 1994 y al art. 24
del decreto 1860 de 1994, los integrantes del Consejo Académico son: Rector, Coordinador Académico y

Coordinadores de departamentos.

5.4.3. Gestién Administrativa-Financiera.
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Comité econdémico: Esta conformado por la rectoria, la direccién administrativa y el gerente

provincial. Este equipo es el encargado de la toma de decisiones en cuanto el uso de recursos financieros.

Equipo administrativo: Esta conformado por la direcciébn administrativa, coordinacién

administrativa, coordinacién de talento humano, Coordinacion de servicios generales y de mantenimiento,

auxiliares administrativas, auxiliar de contabilidad y el tesorero.

Ademas, se cuenta con personas que prestan el servicio de bienestar académico en dependencias

como: enfermeria, servicios computacionales y biblioteca.
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6. MARCO TEORICO

6.1 Clima organizacional

El clima organizacional es el resultado de la interaccion de la estructura objetiva de las instituciones
compuesta por su organizacion, procesos, procedimientos, valores y objetivos, con el comportamiento de
los colaboradores frente a esa estructura, influenciada por la percepcion subjetiva, la motivacion, las
relaciones jerarquicas, las relaciones interpersonales, el liderazgo, la satisfaccion salarial y la recompensa.

Autores como Sudarsky y Méndez conceptualizan clima organizacional como:

El clima organizacional es un concepto integrado que permite determinar la manera como las
politicas y practicas administrativas, la tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc., se
traducen a través del climay las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo

y las personas que son influenciadas por ellas. (Sudarsky, 1977, p. 10).

El comportamiento se desarrolla y fortalece por la interaccion de las personas en las instituciones

creando un ambiente laboral propio que termina conformando un aspecto diferenciador.

La interaccion de las personas en el marco de la “accion social” permite construir percepciones
gue por su origen e impacto colectivo se constituyen en atributos de la organizaciéon como un
todo, asi como de los subsistemas que lo conforman. Tales percepciones influyen en los
comportamientos y actitudes que las personas asumen en la organizacién (Méndez, 2006, p.30-
31).

En las instituciones educativas la interaccion humana se regula a partir de los valores, creencias y
las normas establecidas. Es fundamental la toma de conciencia frente a las politicas institucionales,
permitiendo su vivencia implicita en la cotidianidad y un sano equilibrio con las percepciones individuales
y colectivas. Esto permitira un adecuado clima organizacional que redunde en el logro de los objetivos

institucionales.

6.1.1 Clima escolar.

El clima escolar ha sido definido como “espiritu de la escuela” (Perry, 1908, p. 304), “el corazén

y el alma de la escuela” (Freiberg, 1999, p. 11), “la atmosfera, cultura, recursos, redes interpersonales de la
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escuela” (Loukas & Murphy, 2007, p. 293), “la existencia de buenas relaciones entre los miembros de la
comunidad educativa” (Murillo, 2008, p. 14). Estas definiciones toman el componente emocional de la
interaccién de los integrantes de la comunidad educativa, el cual es fundamental para las buenas relaciones
entre lideres y los integrantes de sus equipos, asi como entre pares, para desarrollo de los objetivos

institucionales.
Una definicion general que recoge, en cierta forma, todas las definiciones existentes:

Es el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo, determinadas por
aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales de la institucion, que,
integrados en un proceso dindmico especifico, confieren un peculiar estilo a dicho centro,

condicionante a la vez de distintos procesos educativos (Cere, 1993, p 30).

El clima organizacional en la escuela es el resultado de la interaccidn de la estructura objetiva de
las instituciones compuesta por su organizacién, procesos, procedimientos, valores y objetivos, con el
comportamiento de los educadores frente a esa estructura, influenciada por la percepcion subjetiva, la
motivacion, las relaciones jerarquicas, las relaciones interpersonales, la satisfaccion salarial y la

recompensa.

Uno de los factores que promueve un adecuado clima organizacional es el estilo de liderazgo. Los
lideres educativos que consideran a sus colaboradores como el factor mas importante para fortalecer la
cultura y mantener un clima laboral positivo, tienen la claridad de que los valores se viven en la entrada del
colegio, el aula de clase, en los patios de descanso, en las salas de maestros, en la atencidn de los servicios
administrativos, es decir estan inmersos en el diario vivir. Al mismo tiempo tienen una adecuada
comunicacion con las diferentes gestiones a nivel vertical y horizontal, provocando cambios positivos en la

forma de trabajo.

6.2. Liderazgo

“Etimoldgicamente la palabra liderazgo tiene su raiz en la palabra inglesa lead que deriva de un
antiguo término sajon o leader, ambas palabras son definidas como: dirigir guiar, conductor o jefe” (Flores,
2015)

El concepto de liderazgo segin Flores (2015) es considerado en sus inicios como un inspirador,
aquel que nacia con dotes divinas y generalmente se identificaba con el género masculino. Lo anterior
permite identificar al lider como ese individuo con cualidades innatas para dirigir, se asimilaba al género

masculino representado en los caudillos que encabezaban las luchas por los territorios y su libertad.
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La Real Academia de la Lengua Espafiola (2014), lo define de manera breve como: “Ejercicio de
las actividades del lider” o “situacion de superioridad en que se halla una institucién, un producto o un sector

economico, dentro de su ambito”.

A partir del afio 1940 aparecen diferentes acepciones del concepto de liderazgo respondiendo a
diferentes disciplinas como la psicologia social, la administracion, las ciencias politicas y la educacion. El
diccionario de las ciencias de la conducta (1956), lo define como “las cualidades de personalidad y

capacidad que favorecen la guia y el control de otros individuos”.

Existe un gran nimero de conceptualizaciones de lider, una sintesis de las diferentes definiciones
fue la realizada por (Gibb, 1960).

El lider es la persona que desempefia el rol en una institucion; el lider como modelo que guia
la conducta de los miembros del grupo; es la persona que ejecuta préacticas de liderazgo; lider
en términos de eleccion socio métrica; lider, como el miembro que ejerce influencia sobre

otros; y lider cuando la influencia es voluntariamente aceptada o compartida. (p.58)

El lider mas all4 de desempefiar su rol en la blsqueda de resultados cuantificables acorde a los
objetivos de su organizacion debe tener las cualidades para cohesionar el equipo que dirige, valorar las

capacidades de sus integrantes e influenciar por la coherencia de sus actuaciones.

6.2.1 Liderazgo educativo

La evidencia cientifica muestra que el liderazgo educativo ejercido por el director y su equipo
directivo es un factor capaz de producir cambios en la organizacion escolar que mejoran la calidad de los
aprendizajes de los estudiantes” (Leithwood, Sammons, Harris & Hopkins, 2006). Lo anterior reafirma la

importancia del cuidado en la formacion del liderazgo de estos equipos, para lograr transformaciones en

la mejora continua de los procesos pedagdgicos de las instituciones.

Los resultados de una institucion educativa se miden de alguna forma por el liderazgo que se ejerce
en ellas. (Donaldson 2006), expresa que el liderazgo escolar se define por la movilizacion que tienen los
integrantes de una institucion en la basqueda de mejorar las practicas educativas para que el aprendizaje se
optimice.

En Australia, se ha potenciado un cambio paradigmatico que abandone la idea de un liderazgo
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solitario ejercido por un director(a) a un liderazgo distribuido ejercido por distintos actores del sistema
educativo (Dinham, Anderson, Caldwell & Weldon, 2011). El liderazgo autoritario, de manera vertical, no
permite que las diferentes gestiones de las instituciones educativas propongan y dinamicen acciones que
respondan a las verdaderas necesidades de la comunidad educativa. En cambio, cuando el liderazgo es
compartido, el analisis de las diferentes realidades a partir de los aportes de los integrantes de la institucion

permite un mejor andlisis de la realidad que conlleva a una adecuada toma de decisiones.

Diversos autores reafirman la importancia del liderazgo ejercido en equipo y su aporte a la calidad
educativa:

El liderazgo pedagogico ejercido por el director y su equipo ha surgido como una funcion
importante que fortalece el vinculo con los docentes y cambia el foco del trabajo de los
directores. De esta forma, los estudios se han centrado en identificar competencias que deben
poseer el director y su equipo directivo para poder ejercer un liderazgo pedagdgico de cara a
incrementar los resultados de aprendizaje de los estudiantes y de la organizacion (Anderson,
Leithwood y Strauss, 2010 p.319; Robinson, 2010 p.12).

Los cambios en el mundo actual y la necesidad de afrontar las nuevas demandas educativas han
generado una transicion entre un liderazgo jerarquico y autoritario por un liderazgo circular en donde se
visualizan los aportes de los diferentes integrantes de las instituciones educativas en la blsqueda de la

solucion a posibles problemas y a generar una cultura de mejora continua.

6.2.2. Tipos de liderazgo.

Existe variada bibliografia que tipifica el liderazgo, para este estudio tomaremos en cuenta el
enfoque del comportamiento, el cual enfatiza en la gestién para el cumplimiento de objetivos, asi como en

la gestidn de las personas.

El comportamiento del lider orientado hacia las tareas proporciona direccion para lograr el
cumplimiento de los objetivos que se persiguen en el grupo. El lider con una orientacion hacia
las personas se preocupa por el bienestar, las necesidades y la satisfaccion de sus seguidores.
Se considera que el lider sera mas eficaz en la medida en que logre un balance 6ptimo entre

ambos comportamientos (Horton y Farnham, 2007, p. 434)

El balance entre la orientacion del lider hacia el cumplimiento de objetivos y la direccion de
las personas, aunque puede definirse como el ideal, transita entre actuaciones en donde por

conseguir el logro de los objetivos en menor tiempo se tomen decisiones verticales a partir de las
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consideraciones del lider o por el contrario por dar demasiada consideracion a las personas les

permiten realizar sus actividades sin acompafiamiento ni control.

a. Liderazgo autocratico: Ayaub (2011), pone de manifiesto que este tipo de lider toma las
decisiones sobre las actividades y los trabajos, sin tomar en cuenta la opinion de sus
subordinados. Un lider autoritario, cuya motivacion sea el reconocimiento logrado por la
produccién de sus colaboradores desecha la posibilidad de reconocerse valioso y trascender

en la organizacion.

Los autdcratas destacan la obediencia, lealtad y observancia de los roles y pueden emerger a través
del ejercicio del poder, generalmente de coercion y de recompensa (French y Raven, 1959/2001). Sin
embargo, esa obediencia no es inspirada por las caracteristicas del lider sino por el cargo que ostenta,
poniendo en riesgo el clima laboral debido a que se genera tension, por temor a no corresponder a lo que
solicite el lider.

b. Liderazgo laissez-faire: Para Jiménez y Villanueva (2018) este estilo destaca por ser un
estilo apatico a la hora de tomar decisiones, sustrayendo el cargo de responsabilidad y
cediéndolo a su vez a sus subordinados, sin ayuda, motivacién ni control de las actividades
gue realizan sus seguidores. Para (Robbins, 2002), es un lider que proporciona los
materiales necesarios y deja hacer su trabajo a sus empleados como ellos consideren

conveniente.

Este tipo de liderazgo se descarga en los colaboradores quienes son los generadores de las ideas y a
su vez quienes desarrollan las tareas, llevando las instituciones a una situacién de riesgo porque al no existir

articulacion entre los lideres y colaboradores los objetivos institucionales dificilmente se cumplen.

Este liderazgo contrasta con el autocratico pues se enfoca en el extremo de dejar que hagan,
generando equivocadamente un supuesto nivel de confianza. Ante la ausencia de orden, acompafiamiento y

seguimiento se genera desmotivacion afectando la creatividad y eficacia de los trabajadores.

c. Liderazgo transaccional: Este modelo de liderazgo resulta funcional y efectivo en el
contexto de empresas de corte tradicional, ya que éstas buscan lideres que planifiquen y
generen estrategias que garanticen el cumplimiento estricto de los procesos que conduzcan

a los resultados deseados (Barbosa y Contreras, 2013). Este liderazgo fundamenta la
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motivacién en acciones externas como la recompensa por metas cumplidas generando
competencia entre los integrantes y dificultades en la sinergia del equipo. Para este tipo de

lideres el Ethos personal esta en segundo plano.

El lider que cumple con las expectativas del grupo y que permite alcanzar las metas previstas provee
una fuente de recompensa para otros, quienes en intercambio le otorgan estatus, estima y la posibilidad de

mayor influencia (Hollander y Julian, 1970, p. 35).

La transaccion de recompensa es el nucleo de este liderazgo, el empleado cumple los objetivos
recibe retribucion y por tal motivo este Gltimo genera reconocimiento al lider. Cuando en uno de los sentidos

de la relacion no se otorga la recompensa, el liderazgo se desvirtda.

Un lider educativo que tenga como centro de su gestion el Ethos personal, vincula a sus
colaboradores a partir de sus motivaciones intrinsecas y promueve el trabajo en equipo, permitiendo que los

dones y talentos se complementen para la consolidacion y proyeccion de las instituciones

d. Liderazgo transformacional: Se puede afirmar que es el contraste del liderazgo
transaccional, el lider es respetado por sus dones y no por el cargo que ostenta o las
recompensa que otorga. Los estudios realizados sobre el estilo de liderazgo
transformacional demuestran que proporciona mejores resultados organizativos, a través

del carisma, inspiracion y blsqueda del interés de la organizacion (Lupano y Castro, 2008).

El lider que inspira con su ejemplo y vive los valores de la organizacion, tiene mayor posibilidad de
generar motivaciones intrinsecas en los integrantes de su equipo para el desarrollo y ejecucion de actividades

y proyectos, potenciando de esta manera el clima escolar.

En este liderazgo que motiva con su gestion, proporcionando un nivel de confianza entre sus
colaboradores que potencia el aprendizaje y la creatividad para la solucién de metas, se enmarca el liderazgo

compartido un nuevo modelo que no se ejerce de manera ejecutiva, sino de forma democratica.

6.2.3 Modelo de liderazgo compartido.

Para Alvarez (2010), las organizaciones estdan compuestas por personas con capacidades,
percepciones, intereses y objetivos distintos que no siempre coinciden con el plan estratégico de la
organizacion. Se necesitan equipos directivos que aglutinen conocimientos, habilidades y aptitudes distintas

y complementarias, capaces de responder a los retos de la organizacion.
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Este tipo de liderazgo permite influir positivamente en la organizacion e identificar lideres
potenciales en los equipos que permitan desarrollar unas relaciones de trabajo que se concentren en las
personas como principales agentes de innovacién y creatividad. Para esto es necesario inspirar confianza,
apoyar las ideas creativas, contribuir con el bienestar de las personas y sobre todo enfocarse en lo positivo

gue realizan cada uno de los colaboradores y formar en aquello negativo que se detecta en su desempefio.

Adizes (1994) responde al reto del liderazgo compartido presentando un modelo organizativo tan
sugerente que vincula los distintos ambitos de la organizacién a las capacidades y habilidades que deben
desarrollar los responsables para gestionar en clave de éxito la empresa.

El arte de dirigir personas no se realiza de manera individual, por el contrario, es una capacidad que
se desarrolla mediante la interaccion con el otro, en la basqueda del bien comun a partir de los aportes
colectivos de personas que reconocen su bondad y la de los demas, indiferente del rol que cumple en los
equipos. Estos aportes que se ofrecen en libertad sin esperar solo el reconocimiento y la recompensa tienen

como fin ultimo el aporte a la comunidad para su crecimiento y bienestar.

Segun Alvarez (2010), las competencias que se deben desarrollar en el liderazgo compartido son

las siguientes:

1. Competencia de pensamiento estratégico: hace referencia a habilidades para prever

resultados y orientar todas sus actuaciones hacia un proyecto de mision compartida que
defina el tipo de educacién que ofrecen.

2. Competencia de gestién del aprendizaje: Los lideres contribuyen indirectamente al

aprendizaje de los alumnos, a través de su influencia sobre otras personas (sobre todo,
profesores y familias) y a través de la creacion de un clima de trabajo ordenado.

3. Competencia de las relaciones personales: claridad de ideas, autoridad fundamentada en el

prestigio profesional, capacidad de didlogo, de escucha, de empatia, de mantener el contacto,
de interesarse por su gente, de disponibilidad, de dedicacién y compromiso.

4. Competencia de la organizacién de los equipos de trabajo: proponer formas y métodos

de trabajo, facilitar todo tipo de recursos, sobre todo los funcionales, crear y animar

estructuras.

Estas cuatro competencias que deben desarrollar los lideres conllevan a una reflexion estratégica

impulsada por el planteamiento de hipétesis, con una observacion detallada de la realidad, del contexto
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interno y externo. La recoleccion de datos y su posterior analisis permitiria  aceptar o rechazar los
planteamientos. Lo anterior ayudaria a evitar la basqueda de soluciones por reaccién, de los lideres
autoritarios que solo mitigan las situaciones a corto plazo llevados por la emocionalidad sin tener en cuenta

las propuestas que puede formular su equipo.

El animar la conformacidn de estructuras que propongan activamente soluciones prospectivas desde
los dones que los caracterizan permite el trabajo en un clima escolar favorable en donde las personas son el

principal factor de cambio.

Un estudio elaborado en el contexto del seminario permanente del ICE de la Universidad de Deusto
(2002), plantea las siguientes reivindicaciones de los profesores a sus directores y directoras respondiendo
a la pregunta de "¢ Qué pedirias a tus directivos para sentirte satisfecho con tu trabajo en el centro?"

1. Una presencia activa de los directivos que facilite el trabajo de los profesores en el
aula.
2. Una direccidn que facilite los medios para que los profesores alcancen mejores

resultados en su trabajo con los alumnos.
Una direccion que valore reconozca e incentive el trabajo bien hecho.

4. Un mayor apoyo humano a la actividad profesional.

5. Una mayor preocupacion por las necesidades de los profesores y una comunicacion
personal mas frecuente.

6. Una mejor distribucién y organizacion del tiempo dedicado a los alumnos, a la

formacién y a la preparacion en equipo de la actividad educativa.

Se puede concluir que el liderazgo en los diferentes niveles de la organizacion afecta positiva o
negativamente en la vivencia de un clima laboral que brinde bienestar y fidelizacion con el trabajo. Por lo
anterior es necesario que el perfil de ese lider no se centre solo en las habilidades de direccién, sino el

desarrollo de habilidades humanas de escucha y acompafiamiento a sus colaboradores.

Etling (2005) afirma que la formacién de un equipo de trabajo profesional es un proceso gradual
que requiere tiempo, habilidad y paciencia para hacerlo crecer y consolidarlo alrededor de un proposito y

una mision que los mismos integrantes del equipo deben asumir como compromiso.

El desarrollo de las competencias del liderazgo compartido se realiza mediante un proceso
formativo, que parte del diagndstico de éstas, para determinar las lineas de aprendizaje que son sujetas de
planeacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion. Todo esto precedido por la toma de decision de la

institucion de fomentar este tipo de liderazgo.
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Uno de los factores que influye en el adecuado clima institucional es el ejercicio del liderazgo, aquel
gue tiene como centro, la vinculacion del grupo de colaboradores en el logro de los objetivos externos e
internos de la institucién. Dentro de los diferentes tipos de liderazgo, el denominado compartido, no solo se
enfoca en la aplicacién de las competencias de direccion, sino también en aquellas que permiten el desarrollo
del factor humano institucional. Las competencias de este tipo de liderazgo: gestion del aprendizaje,
pensamiento estratégico, relaciones personales y la organizacion de equipos de trabajo, se tomaran como

las categorias de esta investigacion.
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La tabla 1 muestra la revision critica de investigaciones cuyo tema principal es el liderazgo ya sea

escolar, directivo, compartido y su influencia en el clima escolar o en la eficacia de las instituciones. Se

hizo una basqueda dentro del &mbito nacional encontrandose tres trabajos de la Universidad de La Sabana,

igualmente en el ambito internacional se encontraron seis investigaciones de las universidades: Austral de

Chile, Pontificia Universidad Catélica de Valparaiso, Toronto, Navarra y Granada

Tabla 1 Estado del arte

Investigacién
Estudio de impacto de la
maestria en direccion y
gestion de instituciones
educativas desde las
competencias de liderazgo e
innovacion.
Propuesta para fortalecer el
liderazgo directivo en dos
instituciones educativas
oficiales de Bogota
El liderazgo compartido
como factor de
sostenibilidad del proyecto
de comunidades de
aprendizajes
Gobierno colegiado: una
propuesta para la direccion
de las personas
Redisefio de la teoria
cientifica del trabajo basado
en las competencias de
liderazgo: nueva
perspectiva de la
estandarizacion
Liderazgo directivo: claves
para una mejor escuela
Aprendizajes y desafios
para la formacién de lideres
intermedios de
organizaciones educativas
La Incidencia del Liderazgo
y el Clima Escolar en la
Satisfaccion Laboral de los
Docentes en América
Latina
El liderazgo de los equipos
directivos y el impacto en
los resultados de
aprendizaje. regiones de
Chile.

Autor(es)
Maria Claudia Panesso
Natera, Narda Yolima
Puerto Fonseca (2017)

Adriana Paola Baquero
Villalba, Guiovanna del
Pilar Rodriguez Garcia
(2016)

Pablo Castillo Armijo,
Ignasi Puigdellivol
Aguadé, Serafin Antlnez
Marcos (2017)

Dr. Claudia Fernanda
Monroy, Laura Marcela
Cubillos Gonzélez (2014)
Juan Carlos Pacheco Silva
(2010)

Stephen Anderson (2010)

Valeria Pinto, Sergio
Galdames y Simén
Rodriguez (2010)

Cynthia Martinez-Garrido
(2017)

Claudia Flores Ramos
(2015)

Institucion
Universidad de la
SabanaFacultad de
Educacion

Universidad de la
SabanaFacultad de
Educacion

Universidad Austral
de Chile. Facultad de
educacion

Universidad de la
Sabana/ Facultad de
educacion
Universidad de
Navarra/ instituto
empresa y humanismo
programa doctoral en
gobierno y cultura de
las organizaciones
Universidad de
Toronto, Canada
Pontificia Universidad
Catdlica de
Valparaiso, Chile

Universidad de
Granada Espafia

Universidad de
Granada, Espafia.

Aportes a la investigacion
Las Competencias del directivo,
conceptualizacion del liderazgo
directivo y liderazgo en las
organizaciones educativas.

Metodologia. Andlisis de la
situacion. Lineamientos para el
liderazgo efectivo y la propuesta de
intervencion.

Referentes tedricos, el enfoque
metodoldgico. Discusion de los
resultados (Tipos de liderazgo).

Marco tedrico de liderazgo
compartido. Diagndstico y matriz
de hallazgos.

Marco tedrico sobre modelos
directivos y sus competencias. El
modelo de motivacion de Juan
Antonio Pérez Lépez.

Conceptualizacion de liderazgo
educativo.

Elementos posibles para la
elaboracion de un plan de
formacion

Revision literaria del papel de la
direccion en el clima escolar

Conceptualizacion de liderazgo y
aplicacion del instrumento MLQ-
5X.

Nota: Elaboracién propia
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La revision de las fuentes anteriormente mencionadas, permiten fortalecer las bases conceptuales
sobre liderazgo, especificamente el educativo y su incidencia en el clima laboral, asi como el impacto en los
procesos de aprendizaje. La investigacion de Flérez (2015) proporciona los instrumentos que se utilizaran

para caracterizar el liderazgo de los equipos de gestion.

El anélisis de los resultados y conclusiones de las investigaciones permiten plantear que hay
esfuerzos para encaminar el liderazgo de las instituciones educativas hacia un enfoque antropoldgico

Ildmese liderazgo colegiado o compartido.

Cabe acotar que los estudios se han desarrollado solo en la poblacién de lideres pedagdgicos,
dejando a un lado los lideres de los procesos de apoyo que, aunque directamente no tienen responsabilidades
pedagogicas, su manera de gestionar los equipos a cargo inciden en el clima escolar, factor fundamental de
las instituciones educativas.
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8. METODOLOGIA

En este capitulo se presentan los procedimientos que se implementaron para realizar la
investigacion: enfoque, el tipo de estudio, la descripcién de la poblacion y muestra de estudio, los criterios
de seleccion y perfil de los participantes, la declaracidn de los aspectos éticos y los instrumentos. En este

Gltimo apartado se describira la matriz de categorias.

La investigacion estuvo orientada a conocer el liderazgo en los equipos de gestion del Colegio
Calasanz Cdcuta, participantes en el estudio.

Con un enfoque descriptivo, pretende esquematizar un estilo de liderazgo a partir de lo expresado
por los lideres participantes, de acuerdo con Hernandez Sampieri (1998) “la investigacion descriptiva
permite detallar situaciones y eventos, es decir como es y como se manifiesta determinado fenémeno y
busca especificar propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno

que sea sometido a analisis” (p. 60).

8.1 Tipo de estudio

Para Sampieri, Fernandez y Mendoza (2008).

Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de
investigacion e implican la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi
como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la
informacidn recabada (meta inferencias) y lograr un mayor entendimiento del fenémeno bajo
estudio. (p.534)

Este estudio se plantea caracterizar el tipo de liderazgo, para esto es necesario partir de un
diagnéstico individual que arrojara informacién, la cual que sera analizada para formular el tipo de liderazgo
de la institucion y generar unas determinadas conclusiones. Lo anterior conllevara a la toma de decision

acerca del disefio de un plan de intervencion encaminado a fortalecer el liderazgo.

La investigacion es mixta con énfasis cualitativo. Para realizar el diagndstico se aplica un
instrumento con preguntas cerradas y abiertas que generan unos datos los cuales seran analizados para

establecer y caracterizar el tipo de liderazgo.
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El alcance de la investigacion estd determinado para la poblacién administrativa-directiva quienes
seran objeto del plan de intervencion planteado cuya meta es fortalecer el liderazgo de acuerdo con los
hallazgos, mediante una metodologia formativa, participativa y una evaluacion de contraste mediante la

aplicacién nuevamente del instrumento y el desarrollo de acciones en el ejercicio del liderazgo.

8.2. Poblacion y muestra

El Colegio Calasanz de Cucuta, tiene una planta de personal de 119 que se encuentran distribuidos
de la siguiente forma: 84 maestros, 19 administrativos y 16 personas de servicios de apoyo (servicios
generales).

La técnica de muestreo es no probabilistica, muestra de casos tipo. Se escoge por ser adecuada para
el logro de los objetivos de la investigacion. Como lo menciona Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),
se escogen por la riqueza y profundidad y calidad de la informacion.

La muestra sera escogida con los siguientes criterios de inclusion y exclusion:

1. Inclusion: Lideres de los equipos de gestion del colegio Calasanz de Cucuta
2. Exclusion: Maestros, personal de apoyo de servicios administrativos y de servicios
generales.

La muestra estara conformada por 18 lideres de los equipos de gestién del colegio, de la siguiente
forma: (1) coordinacién académica, (4) coordinadores de convivencia, (8) coordinadores de departamentos
académicos, (1) directora administrativa, (1) coordinadora administrativa, (1) coordinadora de talento

humano, (1) coordinadora de procesos de apoyo y (1) coordinador de calidad (1).

8.3 Categorias de analisis

Para el desarrollo de las categorias se compararon las establecidas por el instrumento MLQ-5x, el
cual permite identificar el liderazgo transformacional en diferentes equipos de una organizacion, las
competencias del liderazgo compartido segtn Alvarez (2010) y las caracteristicas de liderazgo que ha

definido la Provincia Nazaret, de la cual hace parte el colegio Calasanz de Cucuta.

8.3.1 Liderazgo transformacional:
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El instrumento MLQ-5x permite identificar las conductas de los lideres en diferentes contextos y
niveles de la organizacion. Segin Bass (1997) el MLQ-5x permite medir si el lider transaccional y/o

transformacional, o no ejerce un liderazgo de acuerdo con los siguientes componentes:

1. Carisma (influencia idealizada atribuida e influencia idealizada conductual): Segun Flores (2015),
hace referencia a los comportamientos del lider que le transforman.

2. Motivacion por inspiracion: Bass y Regio (2006) plantean que el lider incentiva el optimismo y
aumenta la moral, sefiala la importancia de una buena comunicacion para la retroalimentacion para
acrecentar la confianza en los seguidores, y orientar la accion e inspirar hacia la causa comun.

3. Estimulacién intelectual: Los lideres estimulan intelectualmente a los seguidores de la
organizacion, respecto a sobre mayores niveles de creatividad e innovacion a la hora de buscar y
resolver problemas, Flores (2015)

4. Consideracion individualizada: Para Bass y Avolio (2006), la consideracion individualizada
incluye el cuidado y empatia, competencias para proporcionar retos y oportunidades para otros.

8.3.2 Liderazgo compartido:

Segun Alvarez (2010), las competencias que se deben desarrollar en el liderazgo compartido son

las siguientes:

1. Competencia de pensamiento estratégico: hace referencia a habilidades para prever resultados
y orientar todas sus actuaciones hacia un proyecto de mision compartida que defina el tipo de
educacion que ofrecen.

2. Competencia de gestion del aprendizaje: Los lideres contribuyen indirectamente al
aprendizaje de los alumnos, a través de su influencia sobre otras personas (sobre todo, profesores y
familias) y a través de la creacién de un clima de trabajo ordenado.

3. Competencia de las relaciones personales: claridad de ideas, autoridad fundamentada en el
prestigio profesional, capacidad de diadlogo, de escucha, de empatia, de mantener el contacto, de
interesarse por su gente, de disponibilidad, de dedicacion y compromiso.

4. Competencia de la organizacion de los equipos de trabajo: proponer formas y métodos de

trabajo, facilitar todo tipo de recursos, sobre todo los funcionales, crear y animar estructuras.

Estas cuatro competencias que deben desarrollar los lideres conllevan a una reflexion estratégica

impulsada por el planteamiento de hipétesis con una observacion detallada de la realidad del contexto
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interno y externo. La recoleccién de datos y su posterior andlisis permitira aceptar o rechazar los
planteamientos. Lo anterior ayudara a evitar la busqueda de soluciones por reaccién, de los lideres
autoritarios que solo mitigan las situaciones a corto plazo llevados por la emocionalidad sin tener en cuenta

las propuestas gque puede formular su equipo.

El animar la conformacion de estructuras que propongan activamente soluciones prospectivas desde
los dones que los caracterizan, permite el trabajo en un clima escolar favorable en donde las personas son

el principal factor de cambio.
8.3.3 Liderazgo en la provincia de Nazaret.

La Provincia Nazaret en el afio 2018, establecié unos manuales de liderazgo calasancio para algunos
cargos como: rectorias y coordinaciones académicas, en ellos establece unas caracteristicas especificas del
liderazgo, las cuales se pueden describir de la siguiente forma:

1. Gestion: Andlisis de la realidad para que junto con su equipo de trabajo para se tomen las
decisiones que necesita el colegio para su buena marcha y crecimiento

2. Proyeccion: Planificacion del crecimiento futuro y la respuesta mas acertada a los nuevos
desafios y paradigmas.

3. Pastoreo: Responsabilidad del sentido pastoral de las obras educativas garantizando que la
atencion personal de los estudiantes, el anuncio de Cristo y los valores cristianos, tengan una clara
centralidad en las instituciones que presiden.

4, Sentido comunitario: Toma de decisiones colegidas, siguiendo las directrices de la
Provincia. Escuchar las aportaciones y mostrar un interés sincero por tomar en cuenta lo expuesto

por los demas.

En la siguiente tabla se comparan las categorias de liderazgo anteriormente descritas:
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Tabla 2 Comparacion de categorias de liderazgo

MLQ-5x Manuel Alvarez Provincia Nazaret
Estimulacion intelectual Pensamiento estratégico Proyeccion
Gestion del aprendizaje Gestion
Consideracion individualizada, Relaciones personales Pastoreo

motivacién por inspiracion
Carisma Organizacion de los equipos de Sentido comunitario

trabajo

Nota: Elaboracién propia

Para el desarrollo de esta investigacion, se determind interrelacionar las categorias del liderazgo
transformacional expuestas por el cuestionario corto MLQ-5x, las competencias de liderazgo compartido
expuestas por Alvarez (2010) y las caracteristicas generales que la Provincia Nazaret establece para los
lideres académicos. En este sentido, fueron agrupadas en tres (3) grandes categorias de analisis descritas a

continuacion:

1. Estimulacion intelectual-Pensamiento estratégico-Gestion del aprendizaje-Proyeccion-
Gestion: La capacidad del lider para analizar la realidad, el contexto externo e interno de la
institucion y promover en su equipo de trabajo la creatividad en la formulacién de acciones para

situaciones presentes y escenarios futuros.

2. Consideracion individualizada-Motivacién por inspiracién- Relaciones personales-
Pastoreo: El lider identifica las necesidades individuales de sus colaboradores, generan espacios
de comunicacion para la retroalimentacidn, inspira confianza y modela con sus acciones llevando

a que su equipo de trabajo contribuya al desarrollo de la misién educativa.

3. Carisma- Organizacion de los equipos de trabajo- Sentido comunitario: Capacidad del
lider para influir en sus equipos a través de sus capacidades y acciones, organizarlos para la

consecucioén de objetivos y la toma de decisiones colegiadas.

8.4  Ruta metodolégica

1. Revision documental: se hizo una revisién bibliografica sobre el liderazgo en las instituciones

educativas y su influencia en el clima organizacional, esto permiti6 construir un marco teérico que sustenta
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lainvestigacion. Se consulto en bases de datos de las bibliotecas de las universidades de La Sabana, Navarra

y Austral de Chile al portal Dialnet y la red de revistas cientificas Redalyc.

También se tom6 como referente bibliografico el libro de Liderazgo Compartido de Manuel Alvarez
y documentos de liderazgo de la Orden de las Escuelas Pias y la Provincia Nazaret. Toda la informacion
consultada permitié conceptualizar clima organizacional, clima escolar, liderazgo, tipos de liderazgo y las
competencias del liderazgo compartido. Todos los documentos de la Orden y la Provincia son de acceso

publico para las personas que hacen parte de la organizacion.

2. Construccidn del instrumento: Se utilizé el instrumento MLQ-5x en su version corta el cual

permite identificar las conductas de los lideres en diferentes contextos y niveles de la organizacion y medir
si el lider transformacional, ejerce un liderazgo de acuerdo con los siguientes componentes: carisma,

motivacion por inspiracion, estimulacion intelectual y consideracion individualizada.

Para el desarrollo de las categorias se compararon las categorias establecidas por el instrumento
MLQ-5x, el cual permite identificar el liderazgo transformacional en diferentes equipos de una
organizacion, las competencias del liderazgo compartido segiin Alvarez y las caracteristicas de liderazgo
que ha definido la Provincia Nazaret, de la cual hace parte el colegio Calasanz de Cucuta. Cada categoria

tiene cuatro items y una pregunta abierta, la cual ha sido formulada para ampliar la informacidn recolectada.

3. Validacion del instrumento: el instrumento inicial fue sometido a validacion de pares en dos

etapas: en la primera fue revisado y evaluado por cuatro lideres de equipos de gestion: dos coordinadores
de departamento, una coordinadora de convivencia y el jefe se servicios computacionales. Realizaron
sugerencias en algunas expresiones de algunas preguntas y la correccion en el tipo de respuesta de la

Gltima pregunta abierta. Teniendo en cuenta estas observaciones se modifico la redaccién de las preguntas

25y 27. A si mismo se corrigio6 el formato de respuesta de la pregunta nimero 35.

En la segunda etapa el instrumento fue validado por los 16 compafieros de la maestria quienes
realizaron sus aportes y sugerencias en un formato de Excel. Teniendo en cuenta estos aportes se ajustaron
los rangos de edad y la redaccion de la introduccion del instrumento y del apartado de informacién personal,

al igual que las preguntas 15,17, 34.

4. Aplicacion: se llevé a cabo durante los meses de julio y agosto de 2019, se utiliz6 la herramienta
Google Forms, para hacer mas eficiente la aplicacién y la recoleccién de datos. Se enviaron correos a los
diferentes lideres de gestion de los equipos, con el fin de aplicar la encuesta de manera virtual. EI primer
correo se envié después del 18 de julio, inicialmente al consejo académico, luego a los coordinadores de

convivencia y lideres de los procesos de apoyo.
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El 28 de agosto se envia nuevamente otro correo recordando el diligenciamiento del instrumento.
(Ver anexos). En el instrumento se describen las consideraciones éticas, la encuesta es andnima y se expresa

que la informacion registrada serd usada solo para la investigacion.

8.5 Instrumento

A continuacidn, se presenta la version final del instrumento. El siguiente enlace permite tener
acceso a la encuesta que diligenciaron los lideres de gestion:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSey9Z04qYDKzjla2qjCIK4sZsKaAJGQ29bHsfhj359dYnox

AQ/viewform?usp=sf link

» , Caracterizacion del liderazgo en los
Orden Reliosa de 25 Esuelas Pies equipos de gestion del colegio

il :
s COLEBIDCALASANZCcur Calasan de Ciuts

L]

Instrumento de recoleccion de datos
La siguiente encuesta tiene como objetivo, recolectar informacion para establecer el tipo de liderazgo que
caracteriza a los lideres de gestion del colegio Calasanz Cucuta, esto permitira formular un plan de
formacion para fortalecer el tipo de liderazgo que requiere el contexto educativo de la Escuela Pia.

Sus respuestas son muy importantes, la informacién que suministre sera usada Unica y exclusivamente para
este estudio.

Este cuestionario MLQ-5X forma corta, intenta describir su estilo de liderazgo, tal como Usted lo percibe.
Por favor, responda todos los items.

Informacion personal

A continuacidn, registre informacion personal, la cual es necesaria para el desarrollo de la investigacion.

1. Sexo 2. Edad 3.Tiempo de 4. Tiempo 5. Formacion
labor en el colegio | en el cargo
Mujer 20-30 0-5 0-5 Pregrado
Hombre 31-40 5-10 5-10 Posgrado

41-50 10-20 10-20 En formacion



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSey9Zo4qYDKzjIa2qjCJK4sZsKaAJGQ29bHsfhj359dYnoxAQ/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSey9Zo4qYDKzjIa2qjCJK4sZsKaAJGQ29bHsfhj359dYnoxAQ/viewform?usp=sf_link
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6. Escriba el titulo recibido o la formacidn que esta recibiendo:

Introduccion

A continuacidn, se presentan 29 afirmaciones descriptivas. Juzgue cuan frecuentemente cada afirmacion
se ajusta a usted.

Marque una respuesta teniendo en cuenta la siguiente escala:

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Pensamiento estratégico —Gestion del aprendizaje (Estimulacidn intelectual)

La Estimulacion Intelectual puede verse cuando los lideres estimulan a sus seguidores
para ser innovadores y creativos mediante el cuestionamiento de suposiciones y el reencuadre de
problemas.

7. Proporciono a los deméas nuevas formas de enfocar problemas.

8. Considero diferentes perspectivas cuando intento solucionar los problemas.

9. Hago ver al resto, los problemas desde distintos puntos de vista.

10. Sugiero nuevas formas de hacer el trabajo.

11. Evaldo las consecuencias de las decisiones adoptadas.

12. Manifiesto interés por lo valioso de los aportes de mi equipo, para resolver problemas.

13. Estimulo la expresion de ideas y opiniones sobre el método de trabajo.

14. ;Qué actividades realiza con su equipo de trabajo para establecer estrategias que permitan la

solucion de problemas y el planteamiento de nuevos objetivos de gestion?

Motivacion por inspiracion
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El lider incentiva el optimismo, el entusiasmo y aumenta la moral, sefiala la importancia de una
buena comunicacion para la retroalimentacion para acrecentar la confianza en los seguidores y
orientar a la accién e inspirar hacia la causa comun.

15. Hablo de forma optimista sobre el futuro de la institucién.

16. Hablo entusiastamente acerca de qué necesidades deben ser satisfechas.

17. Presento una vision del futuro convincente.

18. Expreso confianza en que las metas seran cumplidas.

19. ¢ Qué espacios de comunicacion destina para dialogar con los integrantes de su equipo?

Consideracion individualizada

El lider considera al individuo como persona, mas que como subordinado, pone atencion a cada
uno de ellos de manera diferencial, de acuerdo con sus caracteristicas y necesidades para alcanzar
logros y crecimiento mutuo.

20. Dedico tiempo a ensefiar y capacitar al equipo que esta a mi cargo.

21. Trato a los demas como individuos mas que como un miembro del grupo.

22. Considero gque cada persona tiene necesidades y habilidades diferentes.

23. Ayudo a los deméas a mejorar sus capacidades.

24. ;Qué actividades de formacion realiza a su equipo de trabajo?

Carisma- Influencia idealizada atribuida

Capacidad del lider de crear un ambiente de confianza que permite que los integrantes del equipo
de trabajo se identifiquen con él y su mision.

25. Pienso que los demas se sienten orgullos/as de trabajar conmigo.

26. Voy mas alla de mi propio interés por el bien del grupo.

27. Considera que se ha ganado el respeto de los integrantes del equipo de trabajo.
28. Me muestro confiable y seguro.

29. ¢Qué acciones realiza para establecer un ambiente de confianza en su equipo de trabajo?

Carisma- Influencia idealizada conductual
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El lider cuenta con un fuerte sentido de responsabilidad, autoconfianza y determinacion, expresa
sus valores y creencias, las consecuencias morales y éticas de sus actos.

30. Doy a conocer cudles son mis valores y principios mas importantes.
31. Enfatizo la importancia de tener un objetivo claro en lo que se hace.
32. Considero los aspectos morales y éticos en las decisiones que tomo.
33. Enfatizo la importancia en tener una misién comun.

34. ¢ Tiene establecidas politicas de trabajo con su equipo?

35. Si tiene establecidas politicas de trabajo, describalas.

Gracias por sus aportes, una vez finalice el estudio se le comunicaran los resultados.
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9. ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se realiza el andlisis de la informacion recolectada en la encuesta google forms, a
los 20 lideres de los equipos de gestion. Se identifican elementos relevantes en cada una de las categorias
gue aporten a la caracterizacidn del liderazgo en los equipos de gestion y aspectos para la formulacién del

plan de formacién que permitan el fortalecimiento del liderazgo que requiere el colegio Calasanz Clcuta.
9.1 Descripcion de la muestra

La muestra total recolectada fue de 18 lideres de los equipos de gestion del colegio Calasanz de
Cdcuta, distribuidos por sexo, tiempo de labores en el colegio y tiempo en el cargo de la siguiente manera:

Sexo Tiempo de labores

B Mujer H 0- 5 afios
Hombre 5-10 afios
B 10-20 afios

Tiempo en el cargo

M 0- 5 afios
5-10 afios

W 10-20 afios

Gréafica 1: Datos sociodemograficos
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Datos sociodemograficos

Los datos mas representativos son:

. Se evidencia un desequilibrio de género en los cargos de liderazgo debido a que el 67%

son mujeres

. Existe una alta fidelizacion de los colaboradores representada el que el 61% de los lideres
tienen entre 10 y 20 afios de pertenecer a la institucion.

. Existe un relevo considerable en los cargos de liderazgo debido a que el 55% tiene al
menos 5 afios en el cargo.

9.2 Analisis psicométrico coeficiente alfa cronbach

Sampieri, Fernandez y Mendoza (2008), afirman que “la validez en términos generales se refiere al

grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir”

Para medir la validez del instrumento se utiliza el coeficiente Alfa Cronbach, el cual mide la
fiabilidad de la escala de medida del instrumento. EI método utilizado fue por el calculo de varianzas (Ver

anexo B), como se observa en el gréfico 2.

K 23
suma Vi 10,64
Varianza total | 32,79

seccion 1 | 1,045
seccion 2 | 0,676

valor absoluto | 0,676

alfa cronbach | 0,706

Gréfica 2: Coeficiente de Alfa Cronbach

El coeficiente se establece entre una escala de 0 a 1, siendo méas consistente cuanto mas se acerque

a la unidad. Por lo tanto, se puede identificar que la validez es adecuada.



9.3 Analisis de categorias

Se tendra en cuenta el criterio de anélisis de apropiacion y se realiza el anélisis de categorias

teniendo en cuenta las respuestas 1 y 2 (Siempre y Casi siempre), las cuales evidencian la adquisicion del

rasgo caracteristico del tipo de liderazgo.

Los niveles de apropiacién se categorizaron de la siguiente manera: alto 100%-90%, medio 89%-

60% Y bajo 59%-0%.

Para la pregunta al final de cada categoria, las respuestas se agruparon por similitud, se grafica y

analiza la relacion con los datos de apropiacion.

9.3.1 Pensamiento estratégico —Gestion del aprendizaje (Estimulacion intelectual)

Tabla 3 Estimulacién intelectual

PREGUNTA

ANALISIS

Proporciono a los demaés
formas de enfocar problemas

nuevas

Considero  diferentes  perspectivas
cuando  intento  solucionar  los
problemas

Hago ver al resto, los problemas desde
distintos puntos de vista

Sugiero nuevas formas de hacer el
trabajo:

Evalio las consecuencias de
decisiones adoptadas

Manifiesto interés por lo valioso de los
aportes de mi equipo, para resolver
problemas

Estimulo la expresion de ideas y
opiniones sobre el método de trabajo

las

El 94,5% manifiestan su capacidad de
fomentar diferentes formas de andlisis de los
problemas.

El 100% utiliza el pensamiento divergente
para solucionarlos problemas

El 77,8% de los lideres permiten enfocar los
problemas desde diferentes criterios
66.7% de los lideres usan
procedimientos para hacer las tareas
77,7% de los encuestados evaltan el impacto
de las decisiones.

El 100% de los lideres valoran los aportes de
los integrantes de su equipo

nuevos

El 94,4% motivan a que los integrantes de
SuUs equipos propongan nuevas ideas.

Nota: Elaboracion propia

Existe una apropiacion alta en: la solucion de problemas desde diferentes perspectivas (100%), la

valoracion de los aportes de los colaboradores de cada equipo de gestién (100%) y en el estimulo a la

propuesta de nuevas ideas (94,4%).

Una apropiacion media en: enfocar los problemas desde diferentes criterios (77,8%) y en la

evaluacion del impacto de las decisiones tomadas (77,7%).

Se identifica baja la apropiacién de la sugerencia de nuevas formas de hacer el trabajo (66,7%).
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En esta categoria se realiz0 la siguiente pregunta abierta: ¢ Qué actividades realiza con su equipo de
trabajo para establecer estrategias que permitan la solucién de problemas y el planteamiento de nuevos

objetivos de gestion?

Se analizaron las respuestas y se agruparon en 7 categorias, no se observa una tendencia
predominante en el uso de procedimientos para establecer estrategias y nuevos objetivos de gestién. Se
destacan solo: la escucha activa (22%) y retroalimentacién y matriz DOFA, cada una con un (17%). Se
identifica que existen mecanismos poco formales para el establecimiento de estrategias frente a un
procedimiento mas objetivo. (Ver gréfica 3).

Otras

Toma de decisiones
Escucha activa
Formacion

DOFA
Retroalimentacion

Compartir experiencias

Grafica 3: Actividades para la solucién de problemas de gestion

9.3.2 Motivacion por inspiracion

Tabla 4 Motivacion por inspiracién

PREGUNTA ANALISIS
Hablo de forma optimista El 94,5% es optimista al hablar con su equipo
sobre el futuro de la acerca de la proyeccion del colegio
institucion.

Hablo entusiastamente acerca  El 94,4% comunica con entusiasmo las

de qué necesidades deben ser  necesidades que deben ser satisfechas.

satisfechas.

Presento una vision del futuro  83.3% de los lideres de los equipos de gestion

convincente. presentan con seguridad la vision institucional

a los miembros de su equipo

Expreso confianzaen que las  EI 100% de los lideres expresan seguridad de

metas seran cumplidas que las metas propuestas seran culminadas
Nota: Elaboracion propia
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Se identifica que los lideres inspiran confianza para que su equipo de trabajo contribuya al desarrollo
de la misién educativa, evidenciado en una apropiacién alta de: expresar confianza en que las metas seran
cumplidas (100%) y en expresar con entusiasmo y optimismo acerca de las necesidades que requieren

atenderse para el desarrollo y las apuestas futuras de la institucion.

En esta categoria se realiz6 la siguiente pregunta abierta: ;Qué espacios de comunicacién destina

para dialogar con los integrantes de su equipo?

Las respuestas se agruparon en 3 categorias: reuniones, didlogo personal y espacios informales. Se
identifica una tendencia alta a que el escenario de didlogo sea las reuniones de los equipos representado en
un 55%. Por tanto, es necesario establecer otros espacios de comunicacion de caracter individual. (Ver

w

Espacios informales

grafica 4).

Didlogo personal

Reuniones |

Gréfica 4 Espacios de comunicacion

9.3.3 Consideracion individualizada

Tabla 5 Consideracioén individualizada

PREGUNTA ANALISIS

Dedico tiempo a ensefiar y El 61% de los lideres realizan acciones de
capacitar al equipo que esta a capacitacion de las personas a cargo.

mi cargo.
Trato a los demés como 66.6 % de los lideres identifica y trata las
individuos mas que como un necesidades individuales de los miembros de
miembro del grupo. Su equipo
Considero que cada persona El 89% identifica las necesidades
tiene necesidades y individuales de los integrantes y los dones
habilidades diferentes. que pueden aportar.

Ayudo a los demas El 94,4% ayuda a los demas a mejorar sus

a mejorar sus capacidades. capacidades.

Nota: Elaboracion propia
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Existe una apropiacién media en el tiempo que dedican los lideres a capacitar al equipo (61%) en

oposicion al 94,4% de capacidad de ayuda al mejoramiento de las capacidades de los integrantes del equipo.

La pregunta abierta que se aplicd a esta categoria es: ¢Qué actividades de formacién realiza a su
equipo de trabajo?

Se analizaron las respuestas y se agruparon en tres categorias: Formacion en los departamentos,
Plan de formacion de educadores calasancios, formaciones informales. Se concluye que el 94,4% realiza las
actividades de formacidn establecidas por la institucion en los planes de formacion por los departamentos y
en las lineas provinciales establecidas en el plan de formacion de los educadores (Ver gréfica 5). Las
anteriores actividades formativas no siempre las realiza el lider de cada equipo.

Informales

PFMEC

Formacion en los dptos

Gréfica 5: Actividades de formacién

9.34 Carisma- Influencia idealizada atribuida

Tabla 6 Carisma-Influencia idealizada atribuida

PREGUNTA ANALISIS
Pienso que los demas se EI55% de los lideres de gestion,
sienten orgullos/as de trabajar identifican que los integrantes de su equipo
conmigo. se sienten orgullosos se trabajar con él.

Voy mas alla de mi propio EI 100% de los lideres anteponen el bien del
interés por el bien del grupo. equipo al interés propio,

Considera que se ha ganado el 89% de los lideres considera que es respetado
respeto de los integrantes del por los integrantes del equipo
equipo de trabajo.

Me muestro confiable y EI100% de los lideres consideran que
seguro. proporcionan seguridad y confianza a su
equipo de trabajo

Nota: Elaboracién propia
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Se encuentra una apropiacion media (55%) en la confianza de los lideres frente al orgullo que
sienten sus colaboradores por trabajar con ellos. Lo anterior se contrapone al 89% que considera que es
respetado por los miembros de su equipo. De lo anterior se hace necesario revisar si el respeto que generan

los lideres no es por influencia del carisma sino por la posicién de liderazgo.

En una apropiacion alta se encuentra que el 100% de los lideres realiza acciones para el bien de su
equipo de trabajo identificando lo que es positivo para todos. De la misma forma el lider se muestra seguro
y confiable. Para este bloque de pregunta se realizo la siguiente pregunta abierta: ;Qué acciones realiza para
establecer un ambiente de confianza en su equipo de trabajo?

De acuerdo con las respuestas se organizaron cuatro categorias: reconocimiento, escucha, trabajo
honesto y otros. En donde la respuesta mas relevante es que el reconocimiento es la accién que el 38.8%
realizan para establecer un ambiente de confianza, lo que permite identificar que los lideres se preocupan
por identificar los dones y talentos de sus colaboradores. (Ver grafica 6).

Otros
Trabajo honesto
Escucha

Reconocimiento

Gréfica 6 :Acciones para un ambiente de confianza

9.3.5 Carisma- Influencia idealizada conductual

Tabla 7 Carisma- Influencia idealizada conductual

PREGUNTA ANALISIS

Doy a conocer cuales son mis  El 94% de los encuestados socializan los
valores y principios mas valores y principios que los rigen
importantes.

Enfatizo la importancia de 100% de los lideres muestran la importancia
tener un objetivo claro en lo de plantearse objetivos claros en las acciones
que se hace. que proponen
Considero los aspectos El 100% evidencian los aspectos éticos en
morales y éticos en las la toma de decisiones.

decisiones que tomo.
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Enfatizo la importancia en El 100% da importancia a que se viva una
tener una mision comdan. mision comun en los equipos

¢ Tiene establecidas politicas El 89% de los lideres aseguran tener politicas
de trabajo con su equipo? de trabajo con su equipo.
Nota: Elaboracion propia

En esta categoria se evidencia una alta apropiacion de los lideres de gestidn de la mision, valores

éticos y en el establecimiento de politicas de trabajo.

Relacionales

Operativas

Misionales

0 2 4 6

(o]

10
Gréfica 7 : Politicas de trabajo

Como complemento de esta categoria se indagé a los lideres acerca de las politicas de trabajo que
tienen establecidas. De acuerdo con las respuestas se establecieron tres clasificaciones: politicas misionales,
operativas y relacionales. Se identifica que el 50% establecen politicas operativas, el 43,8% politicas
alineadas con la mision institucional y el 6,2%, politicas para el tono de las relaciones. Se hace necesario
fortalecer el establecimiento de politicas alineadas con la misién institucional y de relaciones personales

(Ver grafica 7).

Teniendo en cuenta que uno de los datos sociodemograficos mas importante es el relevo
considerable en los cargos de liderazgo, debido a que el 55,6% tiene al menos 5 afios en el cargo, se hace

importante triangular los resultados de este grupo con las categorias.

Se identifica que, las personas de vinculacion inferior a cinco afios en los cargos de liderazgo tienen

un mayor grado de apropiacion (ver grafica 8). Por lo anterior se infiere que esto se debe a que desde hace
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6 afios el estilo de liderazgo que estd impulsando la Escuela Pia cambio de un modelo liderazgo autocratico

a un liderazgo de estilo compartido.

ESTIMULACION INTELECTUAL

8
7
6 —
5 —
4 —
3 -
2
1 B B h
0
DEO-5 DE5- DE10-| 0O-5 5-10 10-20| 0-5 5-10 10-20| O0-5 5-10 10-20| O0-5 5-10 10-20
afios 10 20 | afios afos afos | aflos afios afios | afilos aflos afos | afios afios afios
afios afios
Proporciono a los |Considero diferentes|Hago ver al resto, los|  Sugiero nuevas Evalio las
demas nuevas formas| perspectivas cuando| problemas desde formas de hacer el |consecuencias de las
de enfocar problemalintento solucionar los| distintos puntos de trabajo: decisiones
problemas vista: adoptadas:
H Siempre Casisiempre MmAveces MBCasinunca ™ Nunca

Gréfica 8: Estimulacion intelectual




A continuacién, se presenta una tabla resumen del analisis de las categorias:

Tabla 8 Resumen analisis de categorias

: NIVEL
CATEGORIAS ALCANZADO INDICADOR MAYOR INDICADOR MENOR

Expreso confianza en .
Presento una vision del

Motivacion por ALTO que las metas seran futuro convincente
inspiracion (93,05%) cumplidas (83,3%) .
100% i

Va mas alla de mi

propio interés por el Piensan que los demés se
Carisma-Influencia MEDIO bien del grupo. (100%)  sienten orgullos/as de trabajar
idealizada atribuida (86%) Se muestro confiable y con ellos.
seguro (55%)
100%

PROMEDIO GENERAL MEDIO (87,39%)

Nota: Elaboracién propia
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Categorias-Resultados generales

Carisma- influencia idealizada conductual
Carisma-Influencia idealizada atribuida
Consideracion individualizada

Motivacion por inspiracion

Estimulacion intelectual

Il

0,00%  20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00% 120,00%

Grafica 9 : Categorias-resultados generales

De acuerdo con la informacién recolectada por el instrumento, el promedio de las categorias esta en
el rango medio (87,39%). De lo anterior se evidencia que el liderazgo ejercido en los equipos de gestién
posee las caracteristicas del liderazgo compartido que requiere la Escuela Pia. Sin embargo, se hace
necesario fortalecer las competencias de: Estimulacion intelectual, consideracion individualizada y carisma-

influencia idealizada atribuida. (\Ver gréafico 9).

9.4 Andlisis comparativo con la bateria psicosocial 2019

La resolucién 2646 del 2008, en el articulo 10 expresa la importancia de la aplicacion de
instrumentos objetivos que evallen los factores psicosociales en los trabajadores, una de ellas es el dominio
liderazgo y relaciones en el trabajo. Esta dimension evalla las caracteristicas del liderazgo, las relaciones

sociales en el trabajo, la retroalimentacion del desempefio, y la relacion con los colaboradores.

En el colegio fue aplicada en el mes de octubre y se encontraron los siguientes resultados (Ver tabla 9).



Tabla 9 Dimensidn liderazgo y relaciones en el trabajo
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DIMENSIONES

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el
trabajo

Retroalimentacion del
desempefio

Relacion con los
colaboradores

DIMENSIONES

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el
trabajo

Retroalimentacion del
desempefio

Relacion con los
colaboradores

SIN
RIESGO

33%

67%

33%

0%

SIN
RIESGO

53%

13%

53%

0%

PERSONAL DIRECTIVO (3)

RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
67% 0% 0%
0% 33% 0%
67% 0% 0%
67% 0% 33%

PERSONAL ADMINISTRATIVO (15)

RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
13% 27% 7%
20% 20% 20
33% 7% 7%
75% 25% 0%

RIESGO
MUY
ALTO
0%

0%

0%

0%

RIESGO
MUY
ALTO
0%

27%

0%

0%

SIN
RIESGO

41%

32%

46%

50%

PERSONAL DOCENTE (75)

RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
28% 19% 7%
31% 20% 12%
23% 19% 8%
21% 0% 29%

RIESGO
MUY
ALTO
5%

5%

4%

0%

SERVICIOS GENERALES Y MANTENIMIENTO (15)

SIN
RIESGO

47%

13%

40%

NA

RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
7% 13% 20%
7% 27% 20%
13% 7% 40%
NA NA NA

RIESGO
MUY
ALTO
13%

33%

0%

0%

Nota: Tomado del informe de la bateria de riesgo psicosocial Calasanz 2019
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Se identifican como datos relevantes:

. El 31% de los maestros, el 34% de los administrativos y el 46% de las personas de servicios
generales, no se identifican con las caracteristicas de liderazgo que se ejercen en ellos.

. El 33% de los directivos, el 37% de los maestros, el 67% de los administrativos y el 80%
de los educadores de servicios generales perciben que las relaciones sociales en el trabajo
no les permiten espacios de comunicacién y crecimiento personal.

. El 31% de los maestros y el 47 % de los educadores de servicios generales perciben que no
realizan con ellos procesos de retroalimentacion de desempefio. Lo anterior se relaciona con
la categoria de consideracion individualizada, del instrumento aplicado a los lideres.

. El 29% de los lideres de los maestros y el 25% de los lideres de los administrativos perciben
que su relacion con el equipo de trabajo debe fortalecerse.

En tabla 10 se comparan las categorias del MLQ-5X y la bateria psicosocial, en los aspectos que
complementan la investigacion. Para realizar la comparacién se toman los porcentajes de riesgo medio, alto
y muy alto de las categorias de la bateria psicosocial, los cuales son criterios de insatisfaccién y se convierten

los porcentajes a los niveles de satisfaccién de las categorias del instrumento.

Tabla 10 Relacién MLQ-5X - Bateria psicosocial

CATEGORIAS NIVEL BATERIA NIVEL
MLQ-5x ALCANZADO PSICOSOCIAL ALCANZADO
Estimulacion intelectual MEDIO Caracteristicas del MEDIO
(87,3%) liderazgo (72%)
Consideracion MEDIO Retroalimentacion MEDIO
individualizada (74%) (77%)
Carisma-Influencia MEDIO Relaciones sociales en el BAJO
idealizada atribuida (86%) trabajo (45%)
PROMEDIO MEDIO MEDIO
(82,4%) (64%)

Nota: Elaboracion propia
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De acuerdo con la comparacion de las categorias en los dos instrumentos se puede concluir:

. Los lideres y los integrantes de los equipos de gestién consideran la satisfaccion de las
categorias en medio y bajo. Esto reafirma la necesidad de fortalecer estas competencias en los
lideres.

o La caracteristica de liderazgo en la bateria psicosocial tiene un nivel de satisfaccion medio,
en un porcentaje menor que lo determinado por los resultados de los lideres en el instrumento, en
la categoria estimulacion intelectual. Esto confirma que el liderazgo compartido caracteriza los
equipos de gestién del colegio.

. Una de las areas que se hace necesario priorizar en la intervencion, es el carisma-influencia
idealizada atribuida, la satisfaccion de los lideres en esta categoria es media por parte de los lideres
y la de los colaboradores segin la bateria es baja, principalmente por la insatisfaccion de

colaboradores del personal administrativo, servicios generales y mantenimiento.
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10. CONCLUSIONES

La importancia de caracterizar el liderazgo de las instituciones educativas radica en que cada
educador es un lider en mayor o menor escala en el rol que realiza. Las cualidades de ese liderazgo permean
a todos los integrantes de la comunidad educativa y su entorno posibilitando un adecuado impacto. Los
lideres de los equipos de gestion del Colegio Calasanz Clcuta se reconocen y son reconocidos, como
personas que dirigen sus equipos, concentrados en los colaboradores, como principales agentes de cambio

y creatividad en la institucion.

La transicion de un modelo de liderazgo autocratico - burocratico a un liderazgo donde se tiene méas
en cuenta a los colaboradores como lo es el liderazgo compartido, contribuye al fortalecimiento del clima
laboral. EI cambio organizacional de los colegios Calasanz, desde el afio 2013 promueve los equipos de
gestion bajo el liderazgo de laicos, los cuales se identifican con el liderazgo compartido, especialmente

aquellos que tiene una vinculacion de hasta cinco afios.

El instrumento MLQ-5x utilizado para la caracterizacion de liderazgo transformacional se articula
con las competencias del liderazgo compartido y las competencias que promueve la Escuela Pia,
posibilitando un diagnéstico con resultados confiables. Este puede ser aplicado en las diferentes obras de

educacion formal de la Provincia Nazaret.

La categoria de estimulacion intelectual tiene un adecuado porcentaje de apropiacion, aungue es
importante desarrollar en los lideres el pensamiento estratégico, que permita identificar escenarios futuros

y planificar junto con los colaboradores nuevas formas de solucionar problemas que alli se presenten.

La categoria de influencia idealizada conductual es la de mayor apropiacion por los lideres de
los equipos, expresan tener unos objetivos y misién clara con los equipos de trabajo le conceden un lugar

importante a la ética y a las politicas institucionales.

La comunicacion con los colaboradores es una competencia importante para establecer un ambiente
de confianza que permita la retroalimentacion del trabajo desarrollado y la procura de la mejora continua en
su desempefio. Solo se tienen como espacios de comunicacion los espacios de reuniones y se tienen pocos

espacios personales de encuentro.

Los equipos de servicios generales, mantenimiento y personal administrativo perciben débil la
comunicacion con sus lideres y poca participacion en la formulacion de acciones frente a las actividades de
trabajo. Se hace necesario fortalecer la formacion de estos lideres, pues ain existe un marcado énfasis en la

formacion de lideres pedag6gicos.
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La categoria carisma-influencia idealizada atribuida, es la de menor apropiacion. El resultado de los
lideres en esta categoria es medio por parte de los lideres y baja en los colaboradores. Los lideres solo en
un 55% perciben que sus colaboradores se sienten orgullosos de trabajar con ellos, 1o que hace importante
reforzar que la influencia de los lideres no sea solo el resultado del cargo del liderazgo sino de la calidad de

las relaciones y el trabajo en equipo.

Teniendo en cuenta las categorias valoradas con menor satisfaccion se proyecta un plan de
intervencion que fortalezca las habilidades del liderazgo compartido en los actuales lideres y como parte de

las futuras acciones de promocion interna para estos cargos.

En la etapa de formacién se orientaran tres lineas alineadas con las competencias del liderazgo
compartido:

1. Competencia de pensamiento estratégico: planeacion estratégica, pensamiento
creativo y gestion del conocimiento.

2. Competencia de las relaciones personales: espiritualidad calasancia, comunicacion no
violenta.

3. Competencia de la organizacion de los equipos de trabajo: liderazgo compartido,

organizacion y metodologias de trabajo

Para valorar la etapa de apropiacion se aplicaran dos instrumentos de recoleccién de informacion:

la encuesta planeada en la investigacion y grupos focales por cada linea de formacion.
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11. RECOMENDACIONES

Se plantea la ficha técnica del plan de intervencion en la tabla 11, el cual tiene como objetivo

fortalecer el liderazgo compartido:

Tabla 11 Plan de intervencion

Orden Religiosa de las Escuelas Pias
COLEGIO CALASANZ CUCUTA

FICHA TECNICA
PLAN DE INTERVENCION
LIDERAZGO COMPARTIDO

OBJETIVO . . . : .
GENERAL Fortalecer las habilidades del liderazgo compartido en los equipos de gestién
POBLACION lee_re_s de los equipos de gestion: académico, convivencia, administrativo y
servicios de apoyo
TIEMPO Un afio

METODOLOGIA

Participativa

Se impartiran los contenidos conceptuales a partir de modulos virtuales y
encuentros presenciales.

Se generaran espacios de reflexion con el fin de formular acciones que se
puedan poner en practica con los equipos que lideran.

EVALUACION

Aplicacion del instrumento MLQ-5X con un minimo de 80% de apropiacion en
cada una de las categorias establecidas, al finalizar el afio de ejecucion del plan
de formacion.

Grupos focales por cada linea de formacion, con el fin de generar estrategias y
dindmicas de mejoramiento.

Nota: Elaboracion propia

1. PLAN DE FORMACION

a. Pensamiento estratégico.

Objetivos especificos
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1. Desarrollar habilidades para mirar la institucion de forma sistémica y anticiparse a
escenarios futuros.

2. Fortalecer la generacion de ideas a partir del analisis de la realidad institucional.

3. Potenciar la documentacion del conocimiento generado en la institucion la para su

aplicacién y su constante revision.
Madulos

1. Mddulo de pensamiento estratégico.
2. Mdodulo de pensamiento creativo.
3. Mddulo gestion del conocimiento.

b. Relaciones personales
Objetivos especificos

1. ldentificar los elementos esenciales de la espiritualidad calasancia, generando un mayor
sentido de pertenencia en la Escuela Pia.
2. Fortalecer el elemento identitario “El tono de nuestras relaciones”, a partir de los

elementos de la comunicacion no violenta (modelo desarrollado por Marshall Rosenberg).

Modulos

1. Curso de espiritualidad calasancia en alianza con el ICCE Nazaret (Instituto Calasanz de
ciencias de la educacion).

2. Curso de “Comunicacion no violenta” dirigido por el padre Escolapio Luis Padilla.

¢. Organizacién de los equipos de trabajo.
Obijetivo especifico
Estructurar metodologias para la direccion de equipos y la toma de decisiones colegiadas.
Médulo

Diplomado Coaching y gestion. Liderazgo educativo. Universidad Liberquare.
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2. EVALUACION

a. Instrumento MLQ-5X: Una vez finalizado el plan de formacién se aplicara el instrumento
MLQ-5X en la version que permite recolectar informacién de como los integrantes de los
equipos de trabajo, perciben el liderazgo de su jefe inmediato. Se enviard al correo de los

colaboradores mediante Google Forms y se tendran todas las consideraciones éticas laborales.

b. Grupos Focales: con el fin de generar estrategias de aplicacion de los contenidos apropiados
en el plan de formacién, se realizaran grupos focales con los integrantes de los equipos de
gestion. La entrevista se realizara en torno a la eficacia de los equipos de gestion en las
competencias de:

v Pensamiento estratégico
v Relaciones personales
v Organizacion de equipos de trabajo

3. CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION
El plan de intervencion se desarrollard en dos etapas:

a. Plan de formacion (12 meses)

b. Evaluacion (3 meses)
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Orden Religiosa de las Escuelas Pias
COLEGIO CALASANZ CUCUTA

Mes

Mes

Mes | Mes [ Mes [ Mes [ Mes [ Mes [ Mes

Mes
10

Mes
11

Mes
12

Mes
13

Mes
14

Mes
15

FORMACION

PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Adecuacion plataforma

Pensamiento Estratégico

Pensamiento Creativo

Gestion del Conocimiento

RELACIONES PERSONALES

Espiritualidad Calasancia

Comunicacién no violenta

EQUIPOS DE TRABAJO

Coaching y Gestion

EVALUACION

Aplicacion Encuesta

Grupos Focales

Evaluacion Direccion®

*L_a evaluacion por parte de la direccidn determinara los resultados obtenidos con el fin de generar toma de
decisiones frente a la continuidad o me joramiento del plan.

Gréfica 10: Cronograma de implementacién
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Anexo A
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