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1. INTRODUCCION

Teniendo en cuenta la guia 34 establecida por el Ministerio de Educaciéon donde
menciona que La gestion del establecimiento educativo abarca varias éareas,
procesos y componentes. Es decir, los establecimientos educativos han
evolucionado: han pasado de ser instituciones cerradas y aisladas a funcionar
como organizaciones abiertas, autbnomas y complejas. Del mismo modo, el
colegio de la Policia es una institucion publica de régimen especial, teniendo en
cuenta que la policia pertenece al ministerio de defensa.

Por lo anterior, y teniendo en cuenta que el Rector es el encargado de dirigir la
resignificacion del PEI con la participacion de los distintos actores de la comunidad
educativa, se pretende mejorar el clima organizacional, donde se presentan
falencias a nivel de trabajo en equipo por parte de los docentes, con el de mejorar
la convivencia y responder por la calidad de la prestacion del servicio, que se vera
reflejado en la calidad educativa y competencias en nuestros estudiantes y padres
de familia, mejorando asi el proceso curricular que conduce al desarrollo de
competencias laborales de acuerdo al entorno productivo, econémico y social, ya
gue los estudiantes son el centro de los procesos educativos y la razéon de ser de

las Instituciones.

De ahi que, se hacen algunas precisiones sobre el concepto de liderazgo, estilos
de liderazgo, liderazgo transformacional y trabajo en equipo, estableciendo la
relacion entre el liderazgo y el trabajo en equipo como una relacion inseparable, y
necesaria para abordar los procesos de transformacional organizacional y de

liderazgo tradicional hacia un liderazgo transformacional.

De igual manera, se pretende hacer un acercamiento critico al concepto de trabajo
en equipo y su relacion con la implementacion de un nuevo liderazgo al interior de
la institucion, como una posibilidad de articular y transformar la practica
pedagogica y administrativa, generando nuevos procesos Yy fortaleciendo las

formas de participacion democrética.



Ahora bien, desde la propuesta de Gestion, se propende por el direccionamiento
estratégico, la cultura institucional, el clima y el gobierno escolar, ademas de las
relaciones con el entorno. De esta forma es posible que el rector o director y su
equipo de gestion organicen, desarrollen y evalien el funcionamiento general de la

institucion, donde se fortalecera el trabajo en equipo.

Para la realizacion del presente trabajo de investigacion se realizo un diagnostico
efectuado en el | periodo del 2013 en la instituciéon educativa Nuestra Sefiora de
Fatima Popayan en el que se efectud la autoevaluacion institucional para la cual
se utilizo el formato de la guia 34, donde se evalGan las cuatro gestiones tales
como. Directiva, Académica, Administrativa y financiera y Gestibn de la
Comunidad, concluyendo que en el item trabajo en equipo fue en el que los

funcionarios de la institucién puntuaron mas bajo.

Por tal motivo, se plantea una propuesta de intervencidén que coadyuve a solventar
las necesidades encontradas en el diagnostico y de esta manera ir desarrollando
algunas estrategias de trabajo que permitan avanzar hacia la construccion e
implementacion de estrategias gerenciales para hacer del trabajo en equipo una

politica institucional.



2. IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

INSTITUCION EDUCATIVA NUESTRA SENORA DE FATIMA

Rio
BARRIO L& ESMERALDA, q9"
INSTITUCION EDUCATIV A,
MUESTRA SENORA DE FATIMA,

La Institucion educativa Nuestra Sefiora de Fatima se encuentra ubicada en el
Barrio la Esmeralda Calle 8 No 18 — 78 del barrio la Esmeralda en la ciudad de

Popayan.
Actualmente, La Rectora de la Institucion es la Teniente Alexandra Buitrago.

Los colegios de La Policia Nacional, dependen de la direccion de Bienestar
social, donde se encuentra el area educativa. Por lo tanto, la Institucion Educativa
Nuestra Sefiora de Fatima ofrece sus servicios solamente a los hijos de los
policias y familia extensa (sobrinos, nietos y hermanos).



2.1. MISION

Ofrecer un servicio educativo de alta calidad en los niveles de preescolar, basica y
media, cimentado en una filosofia humanista, con el fin de contribuir al desarrollo

personal, familiar y social de la comunidad policial.
2.2.  VISION

Al afio 2019, los colegios de la Policia Nacional seran reconocidos por su
excelencia pedagdgica y administrativa, que han contribuido al mejoramiento de la

calidad de vida de la comunidad policial y de la sociedad.
2.3. FILOSOFIA COLEGIO NUSEFA

El quehacer pedagdgico de los colegios de la Policia Nacional se fundamenta en
un enfoque humanista, vivenciando la educacion como un proceso en el cual el

estudiante es el centro de la accion pedagdgica.

El estudiante en la busqueda de su capacidad de reflexion e indagacion, da
espacio para la creatividad, la imaginacién y la autorrealizacion, generando
desarrollo de competencias y habilidades personales, familiares, sociales,
culturales y espirituales, que le permitan su crecimiento y contribucion a la vivencia
de una sociedad justa y equilibrada, aceptando las diferencias culturales, raciales,

religiosas, politicas y grupales como oportunidades de crecimiento mutuo.

La institucion educativa, brinda una educacion de calidad, generando espacios y
oportunidades a cada estudiante desde una propuesta pedagoégica democrética
humanizante, ofreciendo medios y procesos que permitan al ser humano crecer en

los saberes, el desarrollo de competencias basicas y laborales.

El colegio contribuye a que los estudiantes construyan su proyecto de vida,
fundamentados en la convivencia sana, la sostenibilidad del medio ambiente y la

libertad para elegir su propio destino.

La educacion humanista permite que los estudiantes aprendan impulsados por las

exploraciones, experiencias, vivencias y proyectos, buscando que inicien o



decidan emprender y lograr aprendizajes significativos (en su ser, su pensar y su
actuar); donde se resalta como principio que cada individuo tiene su propio ritmo
de aprendizaje.

La motivacion, el ejemplo y coherencia del maestro, son pilares fundamentales en
el proceso de formacion; éste debe estar en la capacidad de interesarse por el
estudiante como ser humano, expresar una actitud abierta hacia nuevas
metodologias, fomentar el aprendizaje significativo, ser comprensible y sensible a
las necesidades, generando un ambiente de justicia y respeto.

2.4. PRINCIPIOS Y VALORES INSTITUCIONALES
2.4.1. Principios

Definimos los principios éticos como verdades universales que sirven de premisas
para fundamentar y orientar tanto la doctrina institucional como el quehacer en el
desarrollo de las funciones docentes; los principios éticos que orientan el quehacer
de los Colegios de la Policia Nacional son: vida, dignidad, excelencia, equidad y
coherencia, de conformidad con el articulo 15 del manual del Sistema de Gestion

Integral para la Policia Nacional.

2.4.2. Valores Eticos.

Entendemos por valores éticos, las formas de ser y de actuar de los servidores
publicos docentes que consideramos altamente deseables como atributos o
cualidades, por cuanto posibilitan la aplicacion de los Principios y los
Fundamentos Eticos y el cabal cumplimiento de los mandatos constitucionales y

legales en el desemperio de la funcion publica de docente.

Los valores éticos de los Colegios de la Policia Nacional son los establecidos en el
articulo 16 del manual del Sistema de Gestion Integral para la Policia Nacional; se

adiciona el siguiente:



2.4.3. Vocaci6on Docente.

Profunda conviccion vy total disposicion hacia el servicio. Asumimos la profesion
docente como proyecto de vida, y somos testimonio ejemplar de lo que significa
ser docente e integrante de la Policia Nacional.

2.5. RESENA HISTORICA

En 1964 se funda en el Departamento del Cauca el Colegio Bienestar Social,
seccional Primaria, bajo la orientacion y direccion de la religiosa AYDA ABIGAIL
CABASCANGO CASTRO.

El primero de septiembre de 1973 bajo la direccién de la hermana NOEMI
CARDONA HERNANDEZ se crea la seccion del bachillerato

Se toma la determinacion de orientar al colegio hacia la modalidad comercial, que

funciond con la Educacion Basica Secundaria hasta el afio 1984.

La Direccion de Bienestar Social de la Policia autoriza la creaciéon de la media
vocacional modalidad comercial, que entrega la primera promocion de bachilleres
comerciales en el afo 1987.

Desde 1987 hasta el afio 2.012 el Colegio ha aportado a la ciudad de Popayan, 25

Promociones de Bachilleres bajo la modalidad comercial.

El colegio ha fortalecido su plan de estudios, incrementando la intensidad horaria
para garantizar a sus estudiantes una mejor formacion académica pero
fundamentada en la practica de valores para llegar a la integridad que les permita
a los egresados constituirse en ciudadanos que contribuyan a construir un mejor

pais.

El Colegio Nuestra Sefiora de Fatima continuard su trabajo por alcanzar la
excelencia, el tiempo juzgara el papel desempefiado por cada uno de sus

integrantes.



Teniendo en cuenta que en los colegios de la Policia Nacional nos
comprometemos a prestar un servicio de alta calidad en Educacion formal, para el
trabajo y el Desarrollo Humano, con el fin de satisfacer las necesidades de la
comunidad, vemos la necesidad de fortalecer el trabajo en quipo direccionado

desde la parte gerencial y que a la vez vaya encaminado del cliente.

Se asegura la mejora continua del Sistema de Gestion Integral en los Colegios,
contando con Talento Humano que tenga los perfiles y competencias que
requieran los Colegios y el cargo; asi mismo; gestionando y generando los
recursos necesarios para la prestacion de los servicios de Educacion para la
ampliacion de la cobertura y asi brindar los servicios adecuados para la

Comunidad que lo solicite.
3. DESCRIPCION GENERAL DEL PROBLEMA
3.1. ANTECEDENTES

A finales de 1980 se inicia en Colombia el proceso de descentralizacion, en el cual
se da por primera vez la eleccion popular de alcaldes y gobernadores, buscando
ampliar los espacios de participacion ciudadana. Luego con la entrada en vigencia
de la Constitucion del 91, se sientan las bases para el desarrollo local y regional,
en el que los servicios sociales como salud y educacidon se comienzan a
administrar localmente. En esta atmdésfera de democracia y participacion entran a
regir la ley de competencias y recursos de 1993 y la ley general de 1994, que
establece el nuevo marco de funcionamiento del sector educativo, el cual es
refrendado por la ley 715 de 2001. De esta manera, el Ministerio de Educacion
Nacional define los grandes lineamientos de la politica del sector y a su vez los
municipios certificados comienzan a ser responsables de prestar directamente el

servicio.

Las instituciones educativas adquieren autonomia para elaborar su P.E.l. Asi
como para elaborar su plan de estudio, los métodos pedagdgicos y la manera de
organizar su trabajo. También se constituye el gobierno escolar para garantizar la

participacion de todos los estamentos en la toma de decisiones.



Desde el afio 1978, el sistema educativo nacional ha estado en permanente
cambio, llegando hasta el afio de 1994 cuando se aprueba por el congreso de la
republica la ley 115 o Ley General de Educacion, que entra a modificar la Ley de

Educacion de 1903 que regia para todo el territorio nacional.

Con ella, se plantea la necesidad de transformar administrativa vy
pedagogicamente las instituciones educativas, tratando de cambiar las viejas
estructuras para enfrentar los nuevos retos de la sociedad del conocimiento y de la
constitucién politica de 1991, la cual plantea el paso de una democracia

representativa a una democracia participativa y pluralista.

El sistema educativo no era ajeno a esta realidad histérica, la autoridad estaba
centralizada en el personal del ministerio y la secretaria de educacion, quienes
delegaban funciones a los directores de escuela primaria y rectores de los
colegios de bachillerato, luego este poder, restringido, descendia a los

administrativos y finalmente a los docentes.

A los estudiantes y a los padres de familia les correspondia acogerse a las
decisiones que tomaran los directivos y docentes, cumplir las tareas y acatar las
disposiciones, las sanciones y hasta las expulsiones de estudiantes de las

instituciones educativas sin derecho a controvertirlas.

A partir de la constitucion de 1991 se empieza a hablar de una democracia
participativa y pluralista y con la ley 115 de 1994, en las instituciones educativas
se implementan procesos de participacion con fundamento en la constitucion.
Cabe resaltar entre ellos: los consejos directivos y académico, el consejo de
padres de familia y de estudiantes, las personerias escolares, y recientemente las

contralorias escolares con el fin de que se implementaran estos procesos.

Si bien timidamente comienzan a funcionar, todavia hoy podemos decir que el
ejercicio de la democracia participativa tiene serias limitaciones y presenta fallas
en las instituciones, su funcionamiento es mas de caracter formal y protocolario,
gue real, pues es muy poca la incidencia real de estos organismos en la

transformacion de las instituciones educativas.



Podemos afirmar que, en nuestras instituciones se sigue funcionando con un
modelo de democracia representativa, con una estructura jerarquica vertical,
formando una piramide en cuya cima se concentran las funciones y se toman las
decisiones, el poder sigue centrado en la figura del rector. Como lo afirma la guia
para el mejoramiento institucional, los establecimientos educativos han
evolucionado: han pasado de ser instituciones cerradas y aisladas a funcionar
como organizaciones abiertas, autbnomas y complejas. Esto significa que
requieren nuevas formas de gestion para cumplir sus propositos, desarrollar sus

capacidades para articular sus procesos internos y consolidar su P.E.I

Las Instituciones Educativas no son organizaciones en aprendizaje como lo
plantea Senge, ya que se dedican a reproducir lo que ya saben, no le sacan el
maximo provecho a sus experiencias aprendiendo de ellas, no convierten el
aprendizaje de las personas en conocimiento colectivo (Senge 1990). Para este
autor las organizaciones inteligentes son. :@ “organizaciones donde la gente
expande continuamente su aptitud para crear los resultados que desea, donde
cultivan nuevos y expansivos patrones de pensamiento, donde la aspiracion
colectiva queda en libertad, y en donde la gente continuamente aprende a

aprender en conjunto”
3.2. ANALISIS O DIAGNOSTICO SITUACIONAL

Yo hago lo que usted no puede, y usted hace lo que yo no puedo. Juntos

podemos hacer grandes cosas.

Madre Teresa de Calcuta

En la Institucion Educativa Nuestra Sefiora de Fatima de la ciudad de Popayan, se
realizd la autoevaluacion institucional, como se ha venido realizando los afios
anteriores. Para lo cual se utiliza el formato de la guia 34. Donde se evaluan las
cuatro gestiones; directiva, académica, administrativa y financiera y gestion de la

comunidad; mencionado formato se utiliza con el propdsito, de analizar posibles



falencias institucionales, puesto que ayudan a la identificacion de problemas, el
cual una vez identificado se sustenta de mejor manera, a través de un diagnostico
situacional permitiendo conocer en forma mas objetiva el estado real de la

institucion y asi determinar con mayor objetividad el plan de mejoramiento.

Por tal razon, después de la aplicacion del formato de autoevaluacién se pudo
evidenciar que el item trabajo en equipo fue el que tenia menor puntuacion,
logrando asi, identificar que la mayor falencia presentada por los actores
educativos de la institucién fue en cuanto al trabajo en equipo, siendo esta una
politica institucional fundamental en la transformacion del estilo de liderazgo

tradicional.

Entonces, se puede decir, que los actores educativos dejaron claro que la
dificultad con el trabajo en equipo es una necesidad fundamental que hay que
incluir en el plan de mejoramiento, debido a que esta afectando de manera
negativa las relaciones interpersonales de la comunidad educativa y el desarrollo

favorable de la Institucion como tal.

De ahi la idea de generar e implementar una propuesta de intervencion en cuanto
al fortalecimiento del trabajo en equipo en los funcionarios de la instituciéon

educativa Nuestra Sefiora de Fatima Popayan.
Ver Anexo 1: Formato de autoevaluacién Guia 34

Anexo 2: Propuesta titulada “Fortalecimiento del trabajo en equipo en el talento

humano de la institucion educativa Nuestra Sefiora de Fatima Popayan”.

3.2.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢, Qué propuesta de gestidn sera la mas adecuada para fortalecer el trabajo en
equipo entre los docentes de La Institucion Educativa Nuestra Sefora de Fatima
de la ciudad de Popayan, de manera que se fortalezca la participacion, la

cualificacion de los procesos educativos y el liderazgo transformacional?



Cabe resaltar, que para realizar la formulacion y el planteamiento del problema se
tuvo en cuenta los resultados arrojados por el formato de autoevaluacion

institucional guia 34, el cual da pautas para el mejoramiento institucional.

En el mismo sentido y partiendo de la aplicacion del formato de autoevaluacion
guia 34, se evidenciod la necesidad de realizar una propuesta de intervencion que

coadyuvara a solventar las necesidades encontradas en el diagnostico.

4. JUSTIFICACION

Esta propuesta pretende aportar elementos que contribuyan a la transformacion
de algunas préacticas administrativas tradicionales, proponiendo estrategias de
participacion y comunicacion, que permitan emprender nuevas practicas en
consonancia con las politicas de calidad que ha disefiado la institucion en su
proceso de certificacion, aplicando la metodologia de trabajo en equipo y liderazgo

participativo.

Se pretende comprometer a los distintos estamentos de la Institucion, con la
implementacion practica educativa, a través de un verdadero proceso participativo
para romper con la dicotomia en que viven nuestras instituciones, entre la
existencia de una institucion ideal que estd en la cabeza de docentes,
administrativos y en los libros (PEI, modelo pedagdgico, modelo educativo, manual
de convivencia etc.), y la vida real, la que se vive en la cotidianidad escolar: la

institucién tradicional, cerrada a su propio aprendizaje, descontextualizada.

Por otro lado, vemos la necesidad de desarrollar un nuevo estilo de liderazgo al
interior de las I.E, pero se presentan una serie de obstaculos para avanzar en este
proceso. El primero de ellos, es que no se cuenta con un programa de
capacitaciéon que forme a los directivos docentes en estas teorias nuevas del
liderazgo y su aplicacion a las instituciones educativas. Ademas no se tiene claro
que son los directivos docentes, el eslabon clave en la transformacion de las

instituciones. Podria decirse que hay una grave crisis de liderazgo a nivel



educativo como lo plantea Bernard Bass: ‘los enfoques tradicionales de liderazgo
se centran a menudo en los lideres transacionales que reconocen e identifican
cuales son las exigencias del papel y de la tarea para que sus subordinados
alcancen los resultados deseados, al clarificar lo que se requiere del subordinado,
dan a los suyos una confianza que les lleva a poner el esfuerzo necesario para
alcanzar los niveles esperados de rendimiento”. Se requiere con urgencia llevar a
cabo el proceso de transformacion de este liderazgo transaccional al liderazgo

transformacional

Las actuales circunstancias de cambio, nos llevan a reconocer y reflexionar sobre
como los sistemas tradicionales han obstruido el desarrollo y la capacidad de
trabajar en equipo, paralizando de alguna forma el desarrollo de las instituciones y
su posibilidad de generar innovaciones y apropiacion creativa de la tecnologia y de

nuevas metodologias de ensefianza-aprendizaje

De ahi que, en las nuevas gerencias educativas la colaboracion y el trabajo en
equipo se convierten en la expresion de una cultura escolar encaminada a dotar a
la institucién de una vision compartida acerca del horizonte hacia el cual ir, asi
como de cudles son las concepciones y los principios educativos que se quieren
promover. Se necesita un cambio de valores de la cultura escolar que trascienda
del aislamiento hacia la apertura, del individualismo a la colaboracion, de la
dependencia y la obediencia hacia la autonomia y la autorregulacion, del manejo
de informacién hacia la busqueda del conocimiento, del liderazgo representativo al
liderazgo democratico y participativo, del trabajo individual o en grupos al trabajo

en equipo.

Del mismo modo, cambiar las estructuras organizativas rigidas, las ideas, las
creencias y las practicas de administracion verticales, son una clave fundamental
para adecuarse a las nuevas demandas sociales, politicas y administrativas y esto
solo es posible si se promueve la experimentacion, la creatividad, la autonomia y
la capacidad de trabajar en redes y equipos, en proyectos compartidos, rompiendo

con la divisidn entre quienes administran y quienes hacen pedagogia.



Por ultimo, con la ejecucion de este proyecto lo que se pretende es aportar
elementos que permitan iniciar un proceso de reflexion al interior de la institucion
de cdmo se viene desarrollando el trabajo en equipo y qué tipo de liderazgo se
ejerce, para a su vez evaluar los resultados que se presentan en las distintas
gestiones y en la participacion y desempefio de los docentes con respecto al

trabajo en equipo.

5. OBJETIVOS
5.1 OBJETIVO GENERAL.

Disefiar una propuesta de gestion para fortalecer el trabajo en equipo entre los
docentes de La Institucion Educativa Nuestra Sefiora de Fatima, de manera que
se fomente la participacion, la cualificacion de los procesos educativos y el

liderazgo transformacional.
5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

+ Disefiar estrategias para sensibilizar y motivar a los docentes de la Institucién

sobre la importancia del trabajo en equipo

+ Proponer pautas para la capacitaciéon a los docentes de la Institucion en

técnicas de trabajo en equipo.

+ Generar estrategias organizativas, administrativas y operativas en general

para el fortalecimiento del trabajo en equipo por parte de los docentes.

+ Proponer mecanismos para el seguimiento, control evaluacién y mejora del

trabajo en equipo por parte de los docentes.
6. MARCO DE REFERECIA

En el presente trabajo se presentan basicamente categorias que dan sustento
tedrico a la definicion del problema y a las posibles soluciones que se plantean en
el plan de intervencion. En relacion con esta idea, debe ser de conocimiento del



lector que tanto el liderazgo como el trabajo en equipo son muy importantes al
interior de las instituciones educativas al igual que tener claras estas categorias
implica que se comience a cuestionar las practicas pedagodgicas que se realizan al
interior de los centros educativos y a reflexionar sobre el sentido que se le dan a

los conceptos en mencion, en estos lugares.

Para comenzar, definiremos el liderazgo transformacional como aquel estilo de
liderazgo que crea un cambio valioso y positivo en los seguidores; aquel que
permite la participacion colectiva, desde diversas perspectivas y con el objetivo de

atender una meta comun.

De acuerdo con Burns un lider transformacional se centra en "transformar” a otros;
a ayudarse mutuamente, a mirar a través de los demas, a estar alentando y
armonioso, y a mirar hacia fuera de la organizacibon como un todo. En este
mandato, el lider aumenta la motivacion, la moral y el rendimiento de su grupo de

seguidores”

Liderazgo, estrategias y aprendizaje organizacional

El liderazgo transformacional como filosofia de trabajo abre espacios de reflexion
que conllevan a la organizacién hacia el replanteamiento de sus estrategias y
planes para construir el horizonte colectivo que congrega a todos sus miembros
como equipo de trabajo. Esto se lleva a cabo a través del aprendizaje
organizacional que no es mas que un proceso mediante el cual las entidades,
adquieren y crean informacion, con la finalidad de transformarlo en un recurso de

la empresa, que le permita a la organizacion adaptarse al cambio.

Existen dos rutas de aprendizaje organizacional: del individuo a la organizacién y
de la organizacién al individuo. En el primer caso, el conocimiento clave que esta
en los trabajadores se identifica, se hace explicito, se documenta e institucionaliza.
En el segundo caso, el conocimiento organizacional existente se facilita para que

sea asumido por los trabajadores de la entidad.



La incorporacion de la estrategia en la organizacién obedece a diversos procesos
de planeacion, evaluacion, estructuracion de ideas y propuestas de cambio para
mejorar los ambientes y procesos organizacionales. Segun K. J. Halten (1987) la
estrategia "es el proceso a través del cual una organizacion formula objetivos, y
esta dirigido a la obtencion de los mismos”. Por lo anterior, la estrategia es el
medio, la via, es el cdmo, para la obtencion de los objetivos de la organizacion; es
el arte de entremezclar el andlisis interno y la sabiduria utilizada por los dirigentes
para crear valores de los recursos y habilidades que ellos controlan. Para disefiar
una estrategia exitosa hay dos claves; hacer lo que hago bien y escoger los
competidores que puedo derrotar; los analisis y la accidén estan integrados en la
direccion estratégica.

El liderazgo como guia de trabajo

Entre las mdltiples definiciones de estrategia, Fred Nichols la define como “la
compleja red de pensamientos, ideas, experiencias, objetivos, experticia,
memorias, percepciones y expectativas que proveen una guia general para tomar
acciones especificas en la busqueda de fines particulares”. Dicha red amerita de
un ejercicio reflexivo previo, orientado por un lider que promueva la dinamizacion
de procesos a través del compromiso y la participacion de los miembros de la
organizacion., para ello se debe tener claro el concepto de liderazgo y trascender

en la organizacion bajo el esquema de aprendizaje organizacional.

El liderazgo visto como el conjunto de capacidades que una persona tiene para
influir en la mente de las personas o en un grupo determinado de personas, hace
gue este equipo trabaje con entusiasmo, aunque la realidad sea diferente en el
logro de metas y objetivos. Entendido como la capacidad de tomar la iniciativa,
gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo,

permite el avance hacia una meta conjunta.



Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola (1986), liderazgo se define como la
direccion, jefatura o conduccion de un partido politico, de un grupo social o de otra
colectividad. El Diccionario de Ciencias de la Conducta (1956), lo define como las
"cualidades de personalidad y capacidad que favorecen la guia y el control de

otros individuos".

En otras definiciones que se pueden encontrar, el liderazgo se presenta como un
intento de influencia interpersonal, dirigido a través del proceso de comunicacion,
al logro de una o varias metas, influencia que como se menciond anteriormente,
puede conducir a un trabajo en equipo exitoso y de aprendizaje continuo. Entre los
estilos de liderazgo, el que representa la idea que se quiere proyectar en esta

propuesta es el liderazgo transformacional.

Este liderazgo se caracteriza por la capacidad para producir cambios sustantivos;
los lideres transformacionales son capaces de emprender los cambios en la vision,
la estrategia y la cultura de la organizacion y también de propiciar innovaciones en
los productos y las tecnologias. En este, en lugar de analizar y controlar
transacciones especificas con los seguidores utilizando reglas, instrucciones e
incentivos, se concentran en cualidades intangibles, como la vision, los valores
compartidos y las ideas, con el propdsito de crear relaciones, de dotar de mayor
significado a las actividades independientes y de ofrecer un terreno comdn para

enrolar a los seguidores en el proceso de cambio.

El liderazgo transformacional estd fundado en los valores, las creencias y las
cualidades personales del lider y no en un proceso de intercambio entre los lideres
y los seguidores. Se ocupa de captar la voluntad y la mente de otros; sirve para
ayudar a todas las partes a alcanzar una motivacion, satisfaccion mayor y estan
relacionadas con mayor sensacion de logros. Esta impulsado por la confianza, el
interés por los demas y el deseo de facilitarle las cosas y no por control directo ,
las técnicas necesarias estan relacionadas con el establecimiento de una vision a
largo plazo , concesion de autonomia a las personas para que puedan controlarse

a si mismas, formacién y desarrollo de otros asi como formulacion del reto del



cambio en la cultura empresarial; en el caso del liderazgo transformacional el

poder del lider se deriva de crear un sentimiento de entendimiento y confianza.

Para entender la dindmica del concepto de liderazgo, se debe identificar como un
término que ha estado muy cargado de adherencias gerenciales bastante alejadas
de los valores de las instituciones educativas y las primeras aportaciones
estuvieron orientadas por la consideracion de que éste estaba ligado a los rasgos
y caracteristicas del lider. La tendencia a moverse mas alla de modelos técnicos,
jerérquicos y racionales para ir hacia enfoques que enfatizan las facetas
culturales, morales, simbdlicas del liderazgo, se refleja, particularmente en torno a
los afios 90. Para ese entonces, la nocion de liderazgo transformacional era una
concepcion originada en el campo empresarial que fue trasladada pronto al &mbito

educativo.

Este “nuevo liderazgo” es un liderazgo carismatico, visionario, transformativo, mas
flexible e inclusivo, comunitario y democratico. El que en lugar de acentuar la
dimensién de influencia en los seguidores o en la gestion, se enfoca en la linea de
ejercer el liderazgo mediante significados (vision, cultura, compromiso, etc.) de un
modo compartido con los miembros de una organizacién. Liderazgo que segun las
investigaciones realizadas por Leithwood y colaboradores (1999) es el mas idéneo
para organizaciones educativas que aprenden, ya que favorece las metas

comunes y compartidas
Dimensiones del liderazgo

El modelo de Leithwood comprende ocho dimensiones de liderazgo y cuatro de

gestion que a continuacion explicitamos:

1. Construir una visioén de la escuela. A falta de una vision de la escuela,
que aglutine los esfuerzos de cambio, no habra una linea comdan de
mejora. El liderazgo, en esta dimension, identifica para los demas lo que
es importante (a nivel conceptual y operativo), aportando un sentido y
propésito a la realidad organizativa, articulando los distintos puntos de

vista. Es tarea del lider proveer direccion y guia para poner en practica



dicha vision, clarificando los procedimientos individuales para llevarla a

cabo.

Establecer las metas. Uno de los focos centrales del liderazgo debe ser

establecer las metas y propositos centrales de la escuela.

Proveer estimulos intelectuales. Los lideres contribuyen a que el
personal reexamine algunos de los supuestos de su préactica habitual,
proveen nuevas ideas, incentivos y experiencias de desarrollo

profesional.

Ofrecer apoyos individualizados. Incluye la adquisicidbn de recursos
(tiempo, materiales, asesores) para el desarrollo no solo de los
miembros del personal de la escuela, sino también organizativo o
institucional. El profesorado precisa sentir que la direccion les apoya,

esta detras de ellos cuando surgen problemas y reduce la incertidumbre.

Proporcionar modelos de las mejoras practicas, de acuerdo con los
valores importantes de la organizacién. Proponer practicas, como

modelos ejemplares, a seguir por el personal.

Inducir altas expectativas de realizacién (resultados). Transmitir al
personal altas expectativas de excelencia, consecucion, calidad; de
desarrollo profesional, exigir “profesionalismo” y comprometer a la

escuela en el centro del cambio.

Construir una cultura escolar productiva. Contribuir a que el centro se
configure como una cultura que promueve el aprendizaje continuo, como
“‘comunidad profesional” donde, “desprivatizada” la practica en el aula,

se comparta el trabajo y experiencias con los colegas.



8. Desarrollar estructuras para una mayor participacion en las decisiones
escolares. Crear oportunidades para que todos los grupos implicados
participen efectivamente en las decisiones.

El liderazgo transformacional y sus caracteristicas

Para finalizar esta recapitulacion de distintos estilos de direccion, hacemos
referencia a la teoria del Liderazgo Transformacional, también denominado
carismatico. Esta afirma que el directivo, utilizando el carisma, la consideracion
personalizada y la estimulacion intelectual para dirigir a su equipo, logra
inyectarles una nueva vida y transformarles para conseguir metas mas elevadas
de las que inicialmente se creia posible en una situacion dada. El liderazgo asi
entendido supone un elevado grado de influencia sobre los subordinados, de
caracter esencialmente personal y que va mas alld de lo que la estructura

organizativa normalmente puede dar de si.

Dentro de las caracteristicas del liderazgo transformacional se encuentran las

siguientes:

v' El proceso de mover a un grupo o grupos hacia alguna direccion, a
través de medios no coercitivos. Aqui se enfatiza la naturaleza del
liderazgo como un continuo, como un proceso que se puede alimentar o
desgastar; es un fenomeno dindmico que depende de fuerzas que lo

fortalecen o debilitan.

v Es ser un agente de cambio, un transformador que conoce y maneja las
variables de su mundo en continua mutacion y evolucion; se abre al
cambio y lo promueve; no al cambio por si mismo, sino como una
mejora continua y como un reto inexorable de la evoluciéon humana. El
lider es ser un visionario, un profeta, un artista del futuro que logra que
las visiones se concreten. Tener un conocimiento amplio del presente y

sus posibilidades en el futuro.



v Lider significa ser un estratega, un globalizador de las metas, ideas y
programas; un generador de actividades y procesos programados. Ser
lider es servir. Esto significa que el dirigente tiene como responsabilidad
poner todas sus cualidades, energias y talentos en lograr que sus
seguidora/es obtengan éxito, logren las metas, se desarrollen y cumplan

con su mision.

v El lider es un administrador de energias y recursos que se dirige a los
procesos humanos superiores como son la entrega, la pasion por lo que
se hace, la lealtad, la colaboracion, la trascendencia, el sentido del
trabajo y de la vida, el desarrollo personal y el comunitario, a través del
manejo de los recursos materiales, tecnologicos y administrativos, y con

el fin de lograr resultados.

v Los resultados, en su sentido mas amplio, son aquellos que generan
riqgueza material, social, cultural y espiritual, y que ponen al servicio de la

persona bienes y servicios que lo elevan en su calidad humana

Equipos y trabajo en equipo

Un equipo se define como dos o mas personas que interactian y se influyen entre
si, con el propésito de alcanzar un objetivo comdn en base a una motivaciéon
relacionada. Al no haber ninguna motivacion compartida, mejor nos referimos a
“‘grupos”. En las organizaciones, desde siempre, han existido dos tipos de grupos:

los formales e informales.

Los grupos formales son creados por la/os directivos con el propdésito de
constituirse en equipos encargados de tareas especificas. Los grupos informales
son mas de naturaleza social, estos grupos son formaciones naturales que
aparecen en el ambiente de trabajo en respuesta a la necesidad de un contacto

social.



Estos grupos tienden a formarse alrededor de amistades e intereses comunes. Al
plantearse, este tipo de grupo, una meta particular comun, también podra
considerarse un equipo. Por ejemplo: equipo deportivo. ¢Ejemplos de ,equipos” o

“grupos" relacionados con nuestro quehacer?
Equipos y Grupos

La diferencia entre el grupo y un equipo estd en que cada equipo es un grupo,
pero no cada grupo es un equipo. Un equipo tiene retos mas especificos, es mas
temporal, y por lo general mas pequefio que un grupo. La identificacion grupal en

un equipo es mas intensa y consciente que en el caso de los grupos en general.

Una de las alternativas para lograr mayor eficacia en el trabajo es el trabajo en
equipo pues este permite combinar adecuadamente las capacidades y habilidades
de cada uno de los integrantes del equipo, quiénes persiguen objetivos comunes.
Hay que aprovechar las potencialidades que cada persona tiene para alcanzar lo
propuesto. El trabajo en equipo se aplica a todas las actividades que involucran a

mas de una persona, ya sea en una comunidad o dentro de la institucion.

La comunicacion es un elemento fundamental en el trabajo en equipo y por tanto
debe ser considerada como una de las herramientas mas empleadas para lograr
conseguir las metas comunes; la comunicacion organizacional es el conjunto total
de mensajes que se intercambian entre integrantes de una organizacion, y entre

ésta y su medio.

Desde otro enfoque se puede decir que la comunicacion organizacional ‘es el
proceso por medio del cual los miembros recolectan informacion pertinente acerca

de su organizacion y los cambios que ocurren dentro de ella“.

La importancia de la comunicacion organizacional radica en que ésta se encuentra
presente en toda actividad socio-econdmica y en el hecho de involucrar
permanentemente a todos los integrantes de la organizacion. Para los dirigentes
es fundamental una comunicacion eficaz porque las funciones de planificacion,

organizacibn y control so6lo cobran cuerpo mediante la comunicacién



organizacional. La comunicacion organizacional es esencial para la integracion de

las funciones administrativas.

El trabajo en equipo nos ofrece multiples posibilidades de superar el
estancamiento en que se encuentran nuestras instituciones, porque permite un
verdadero proceso de participacion en la vida institucional, y la construccion de un

liderazgo transformacional como elemento clave en este proceso.

Convertir el trabajo en equipo en politica institucional que nos permita avanzar en
la transformacion organizativa de la institucion, no es un tarea facil, porque
también requiere transformar el estilo de liderazgo tradicional existente, centrado
en la autoridad, el poder y la centralizacion de funciones concentrados en la figura

del rector.

Tal como lo plantea la revista Ser Mejores: “existen distintos aspectos necesarios
para un adecuado trabajo en equipo, entre ellos podemos mencionar: Liderazgo
efectivo, es decir contar con un proceso de creacion de una vision de futuro que
tenga en cuenta los intereses de los integrantes de la organizacion, desarrollando
una estrategia racional para acercarse a dicha vision. Promover canales de
comunicacion, tanto formales como informales, eliminando al mismo tiempo las
barreras comunicacionales. Existencia de un ambiente de trabajo armonico,
permitiendo y promoviendo la participacion de todos los integrantes de los

equipos, donde se aproveche el desacuerdo para buscar un mejor desempefio”.

Nuestras instituciones requieren urgentemente la formacién de lideres, que estén
en capacidad de jalonar los procesos de transformacién que se necesitan, para
poder dar respuesta a los requerimientos del mundo actual, formando los
ciudadanos que la sociedad del conocimiento requiere, para que puedan ser
agentes de transformacion en los entornos en los cuales les toca desempefiarse;

para ello se requiere,

Asi como lo menciona el Dr. Héctor N. Fainstein: “Se hace necesario generar
modelos de gestion que atraviesen el espacio organizacional y que encuentren

areas de conocimiento complementarias y suplementarias para su mejor



“

comprension “. “ No hay otra forma de desarrollar un efectivo trabajo en equipo

sino cambiando el concepto de moda por el de modo.

Del mismo modo, Los lideres transformacionales, a través de la influencia ejercida
en sus interrelaciones con los miembros del grupo, estimulan cambios de vision
que conducen a cada individuo a dejar de lado sus intereses particulares para
buscar el interés colectivo, aun cuando no tenga satisfechas sus necesidades
vitales existenciales (seguridad y salud) o relacionales (amor y afiliacion) (Bass,
1985 p.15).

En el mismo sentido, La guia para el mejoramiento institucional del Ministerio de
Educacion Nacional (2008) sugiere que “cuando se trabaja conjuntamente con
otras personas se aumentan las posibilidades de tener resultados y productos mas
sélidos, pues todos los integrantes del equipo se vinculan para aportar sus ideas,

sus experiencias y conocimientos, de forma que unos aprenden de otros”.

En consecuencia, con el espiritu democratico y los principios de descentralizacion
y participacién de la constitucion de 1991, la ley general de educacién y sus
reglamentaciones dispusieron la creacion del gobierno escolar en cada
establecimiento educativo para asegurar la participacion organizada y responsable
de los integrantes de la comunidad educativa en los diferentes ambitos de decision
de la institucién, que solo se hara realidad en la medida en que generemos

ambientes de trabajo que propicien esta participacion en forma critica y reflexiva.

Tal como lo expresa la Guia 34 para el mejoramiento institucional (MEN,2008): “La
autonomia escolar, la integracién institucional traen consigo la necesidad de
organizar bien las actividades, de manera que se cumplan todos los objetivos y las
metas establecidas. Por ello, la planeacién, el seguimiento y la evaluacion se
convierten en herramientas para garantizar que lo que haga cada integrante de la
institucion tenga sentido y pertinencia dentro de un proyecto comun. En otras
palabras, es fundamental lograr que todos ‘remen hacia el mismo lado”, bajo el

liderazgo del rector o el director”.



Desde el mismo Estado se enfatizando en la importancia que tiene el trabajo en
equipo y el liderazgo de los rectores para poder avanzar en el proceso de
reestructuracion organizacional y en la transformacion cultural que requieren

nuestras instituciones.

El ministerio de educacion nacional en su guia 34 para el mejoramiento
institucional (MEN, 2008) nos plantea: “Un establecimiento educativo con buenos
resultados y que mejora continuamente tiene un modelo de gestion organizado
basado en el liderazgo claro del rector y en el trabajo en equipo; tiene un equipo
directivo, docente y administrativo encargado de gestionar diferentes actividades,
Promueve el trabajo en equipo para que los docentes y directivos se involucren en
proyectos comunes, reflexionen criticamente sobre sus practicas y desarrollen sus
capacidades para comunicarse, negociar y llegar a acuerdos basicos sobre los

temas fundamentales de la vida institucional”.

También nos dice que en la gestion del establecimiento educativo: "Los
establecimientos educativos han evolucionado: han pasado de ser instituciones
cerradas y aisladas a funcionar como organizaciones abiertas, autbnomas y
complejas. Esto significa que requieren nuevas formas de gestion para cumplir sus
propésitos, desarrollar sus capacidades para articular sus procesos internos y

consolidar su P.E.l.”

Robert Blake, Jane Mouton y Robert Allen, en su libro - Como trabajar en equipo-
estudian las dimensiones que contribuyen a desarrollar un equipo de excelencia.
Los autores afirman que “el trabajo en equipo tiene mas posibilidades de generar
participacion y es la clave para resolver los problemas de calidad, creatividad,

satisfaccién y compromiso.”

Ahora bien, Segun Pozner: “Los equipos son un medio para coordinar las
habilidades humanas y generar con acuerdos respuestas rapidas a problemas
cambiantes y especificos. El término equipo deriva del vocablo escandinavo skip,

gue alude a la accion de equipar un barco. De alguna forma el vocablo evoca al



conjunto de personas que realizan juntas una tarea o cumplen una mision... que

se embarcan en una tarea comun”

Para que el trabajo en equipo se convierta en una politica institucional se requiere
como se plantea en el médulo sobre competencias para la profesionalizacion
docente: “un encuadre institucional que asi lo estimule y valore. En el marco de un
proceso de horizontalidad de las estructuras y que motive la transformacion de la
participacion de los actores, el trabajo en equipo precisa valores que estimulen el
desarrollo de un caracter democratico en las acciones, los comportamientos y las

relaciones con los demas”.

Iniciar un proceso de transformacion en la institucién educativa que permita hacer
del trabajo en equipo una politica institucional implica una transformacion
organizativa como lo plantea Pablo Buol en desarrollo e inteligencia emocional:
“Estamos acostumbrados a estructuras verticales en la organizaciéon. Sin embargo
los equipos de trabajo se mueven horizontalmente y se usan para resolver
problemas que abarcan muchas aéreas y departamentos. El trabajo en equipo es
un cambio de paradigma en la empresa. Esta nueva forma de trabajar puede tener
éxito Unicamente si las cabezas de la organizacion estdn convencidas y
capacitadas para dar ejemplo. Trabajar en equipo implica estar dispuesto a

eliminar fronteras y pensar todos como un solo territorio: la empresa”.

Convertir el trabajo en equipo en politica institucional que nos permita avanzar en
la transformacion organizativa de la institucién, no es un tarea facil, porque
también requiere transformar el estilo de liderazgo tradicional existente, centrado
en la autoridad, el poder y la centralizacién de funciones concentrados en la figura
del rector como lo expresa la revista Ser Mejores: “existen distintos aspectos

necesarios para un adecuado trabajo en equipo, entre ellos podemos mencionar:

Liderazgo efectivo, es decir contar con un proceso de creacion de una vision de
futuro que tenga en cuenta los intereses de los integrantes de la organizacion,
desarrollando una estrategia racional para acercarse a dicha visidbn. Promover

canales de comunicacion, tanto formales como informales, eliminando al mismo



tiempo las barreras comunicacionales. Existencia de un ambiente de trabajo
armoénico, permitiendo y promoviendo la participaciéon de todos los integrantes de
los equipos, donde se aproveche el desacuerdo para buscar un mejor

desempeno’.

Nuestras instituciones requieren urgentemente la formaciéon de lideres , que estén
en capacidad de jalonar los procesos de transformacion que se necesitan en
nuestras instituciones para poder dar respuesta a los requerimientos de la
sociedad actual, formando los ciudadanos que la sociedad del conocimiento
requiere, para que puedan ser agentes de transformacion en los entornos en los

cuales les toca desempefiarse.

Lo anterior se fundamenta, con lo que explica el Dr. Héctor N. Fainstein: “Se hace
necesario generar modelos de gestion que atraviesen el espacio organizacional y
gue encuentren areas de conocimiento complementarias y suplementarias para su

&

mejor comprension “. “ No hay otra forma de desarrollar un efectivo trabajo en
equipo sino cambiando el concepto de moda por el de modo. Convertir el trabajo
en equipo en un modo de gestiébn organizacional requiere conviccién, fijacion de
politicas y actitudes proactivas por parte de las personas que trabajan en la
organizacién. Este transito de la moda al modo se inscribe en el intento de

articular las teorias que se predican(moda) y las que se practican(modo)”..

Este nuevo paradigma de liderazgo surge con Burns (1978), pero es Bass (1985)
quien recoge el planteamiento de Burns (1978) y lo operativiza, para generar la
linea de investigacion en torno a lo que se ha llamado “Liderazgo
Transformacional”, a pesar de que algunos puristas del idioma espafol, han
seflalado que la traduccidn correcta seria transformador o en su defecto
transformativo. Segun Bryman (1996) el liderazgo transformacional se sitda dentro
de los nuevos enfoques sobre el liderazgo, con una connotacion orientada a la
participacion y flexibilidad en la organizacion. Abandonando las teorias del super

hombre y su fuente de influencia se centra mas en dar significado a la tarea.



De este modo, la vision, la cultura y el compromiso pasan a ser sus dimensiones
tedricas mas esenciales. Bass (1985) manifiesta que el liderazgo transformador es

una superacion del transaccional.

Macarena Guerra Asocar en Aprendizaje cooperativo y colaborativo, dos
metodologias utiles para desarrollar habilidades socioafectivas y cognitivas en la
sociedad del conocimiento: Plantea que “El mundo profesional de hoy exige el
trabajo en equipo, en la mayoria de los empleos es necesario saber trabajar en
conjunto con los demas integrantes de la compafia, negocio u oficina. No todo
trabajo en grupo en el aula es necesariamente aprendizaje cooperativo 0

colaborativo”.

Para el liderazgo tradicional o transaccional como lo llaman otros autores, el
trabajo en equipo se reduce a algunas reuniones con los directivos y maestros
para informar qué es lo que hay que hacer. No solo a nivel de la investigacion
pedagdgica estd demostrado que el liderazgo de los rectores es un elemento
fundamental en la calidad de la educacion que ofrecen las instituciones, también
en la experiencia de maestros, alumnos y padres de familia se conoce y se
escucha de como las instituciones de mejor calidad son las que cuentan con un
verdadero liderazgo en cabeza de rectores formados y comprometidos con la
transformacién de sus instituciones. El liderazgo transformacional esta ligado a
una politica institucional de trabajo en equipo que garantiza la participacion real de
los distintos estamentos en la toma de decisiones, pero es poco el trabajo de
investigacién que existe de las implicaciones del trabajo en equipo como politica
institucional que garantice la participacibn democratica en las instituciones

educativas y sus procesos de transformacion.

El mundo de hoy exige el trabajo en equipo, en la mayoria de los empleos es
necesario saber trabajar con los demas integrantes de las organizaciones. Es la
competencia transversal mas solicitada por los empleadores, y la mas utilizada

diariamente en los puestos de trabajo.



La siguiente estructura organizacional retomada” de “Competencias para la
profesionalizacion de la gestion educativa de la Unesco” nos muestra la relacion

entre trabajo en equipo, liderazgo y participacion.

Anticipacién Delegacion ‘
Gestié T Participacion
sestion i I L ;
e < p ! < » Comunicacion <€ » yDemanda
estratégica MhrLideraage equipo , yeducativa

Resolucion de

problemas Negociacion

—————————————— Desafios de la educacion i s LS

En las instituciones educativas es casi imposible cumplir la misién y desarrollar la
vision, si no se desarrolla una soélida cultura de trabajo en equipo y un liderazgo
transformacional basado en principios. Los lideres basados en principios crean
una vision comun y producen una transformacion importante del pensamiento y de
la practica gerencial; tarea que no se alcanzara si no logramos la transformacion
mental y espiritual de quienes dirigen estas instituciones. El liderazgo
transformacional es una propuesta de trabajo gerencial que abre las puertas para
gue iniciemos los procesos de cambio que se requieren en nuestras instituciones

educativas porque:

o Se preocupa por los fines y los valores, la moral y la ética.
o Se crea sobre la necesidad humana de tener un significado.
o Trasciende los asuntos cotidianos.

o Se concentra en la misién y en la estrategia para lograrlo.



Como lo plantea Bernard M Bass: “El objetivo del liderazgo transformacional es
“transformar” la gente y a las organizaciones en el sentido literal del término:
cambiar sus mentes y sus corazones, ampliar su visién, su intuicion y su
comprension: clarificar los fines; hacer que el comportamiento sea congruente con
las creencias, principios o valores y motivar cambios permanentes que se

perpetuen a si mismos y generen un impulso”

Segun las competencias para la profesionalizacion de la gestion educativa: “E/
trabajo en equipo es una modalidad de articular las actividades laborales de un
grupo humano en torno a un conjunto de fines, de metas y de resultados a
alcanzar. El trabajo en equipo implica una interdependencia activa entre los
integrantes de un grupo que comparten y asumen una mision de trabajo. Mientras
el trabajo en equipo valora la interaccion, la colaboracién y la solidaridad entre los
miembros, asi como la negociacién para llegar a acuerdos y hacer frente a los
posibles conflictos; otros modelos de trabajo solo dan prioridad al logro individual,
y por lo tanto a la competencia, la jerarquia y la division de trabajo en tareas tan
minusculas que pierden muchas veces el sentido, desmotivan las personas y no

siempre han resultado eficientes”.

En palabras de AFOL, el rol del directivo en la gestion: “El trabajo en equipo abre
la posibilidad de una reflexion compartida sobre los problemas de la escuela y
contribuye a reforzar la cohesion entre los colegas. En un mundo que demanda
cada vez mas versatilidad de conocimientos y mayor capacidad de resolucién de
problemas, los cambios educativos son inevitables y necesarios”. “Democratizar
las préacticas educativas supone consolidar procesos de participacion y es el
directivo el encargado de promover que estos procesos sucedan, se consoliden
“En muchos aspectos, las escuelas siguen siendo instituciones modernistas y, en
algunos casos incluso pre modernas, que se ven obligadas a operar en un entorno
posmoderno. A medida que pasa el tiempo, la distancia entre el mundo de la
escuela y el mundo exterior a la misma se hace cada vez mas evidente. El

caracter anacrénico de la escolarizacion es cada vez mas evidente. Esta



disparidad define gran parte de la crisis contemporanea de la escolarizacion y de

la ensefianza”

En el mismo sentido, el Dr. Edwards Deming manifiesta que “las organizaciones
requieren constantemente el cambio, debido a que siempre responden a
realidades del contexto social, cultural, de las necesidades de las comunidades,
de la dinamica social, es decir, deben responder a la realidad que siempre esta en
constante cambio y movimiento”. Es decir, que las organizaciones deben cambiar
sus paradigmas administrativos para poder estar alerta para descubrir en el
cambiante mundo cuales son las necesidades de las comunidades y de las

sociedades.

Finalmente, Kennet Leithwood y su equipo (1999) en el Centro para el Desarrollo
del Liderazgo en el Instituto de Estudios de Educacion de Ontario, son quienes
han relacionado mejor la modalidad “transformacional” como la adecuada al
movimiento de las organizaciones educativas que aprenden. Leithwood (1994)
“estima que ante los desafios en que se encuentran las escuelas y a los que
deberan enfrentarse en el futuro, el liderazgo “instructivo” se ha ido agotando y ha
quedado insuficiente, siendo mas adecuada la imagen ‘transformadora”: “esta
teoria es potencialmente mas poderosa y sugestiva como descripcion de liderazgo

eficiente en el contexto de reestructuracion de la escuela”.

7. PROPUESTA DE INTERVENCION

En primer lugar, basados en la informacién arrojada por la autoevaluacion , donde
se evidencié que la falta de trabajo en equipo es una necesidad fundamental y
teniendo como referencia los aspectos mas representativos para los docentes de
la institucion en estudio, se propone el establecimiento de un plan de
mejoramiento institucional en el que se prioricen aspectos que incentiven el trabajo
colaborativo cooperativo en el marco de un liderazgo distribuido, desde cada uno
de los procesos que se trabajan en las diferentes gestiones de calidad, siendo

pieza fundamental la aplicabilidad del trabajo en equipo.



El segundo lugar, esta propuesta de intervencion se realizara con los docentes

debido a que el perfil profesional de los mencionados es el siguiente.

» Titulo de formacion universitaria en ciencias de la educacion
* Relaciones interpersonales
* Manejo de sistemas
* Resolucion de Conflictos
* Relaciones Humanas e interpersonales
» Conciliacion Escolar
» Manejo de tecnologias e informaticas
* Manejo sistemas de informacion
* Dos (2) afio en cargos relacionados con la especialidad
» Personal uniformado y No Uniformado Profesional
+ ORIENTACION DEL SERVICIO A LA COMUNIDAD EDUCATIVA:
Demuestra disposicion y compromiso permanente para atender en forma
efectiva las necesidades, expectativasy requerimientos de la comunidad
educativa
« TRABAJO EN EQUIPO: Capacidad de trabajar colectivamente en el logro
de los objetivos institucionales.
Como se puede evidenciar, en el dltimo item el trabajo en equipo es un pilar
fundamental para poder trabajar de la mejor manera en esta Institucion, y en este

momento se ve afectado de manera negativa por parte de los docentes.

7.1. ALGUNOS PARAMETROS INSTITUCIONALES

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se tendrd en cuenta los

siguientes parametros.

v' El quehacer pedagdgico de los colegios de la policia nacional se
fundamenta en un enfoque humanista, vivenciando la educacién como un

proceso en el cual el estudiante es el centro de la accién pedagogica.



El estudiante en la busqueda de su capacidad de reflexién e indagacion, da
espacio para la creatividad, la imaginacién y la autorrealizacion, generando
desarrollo de competencias y habilidades personales, familiares, sociales,
culturales y espirituales, que le permitan su crecimiento y contribucién a la
vivencia de una sociedad justa y equilibrada, aceptando las diferencias
culturales, raciales, religiosas, politicas y grupales como oportunidades de

crecimiento mutuo.

La institucion educativa, brinda una educacién de calidad, generando
espacios y oportunidades a cada estudiante desde una propuesta
pedagogica democratica humanizante, ofreciendo medios y procesos que
permitan al ser humano crecer en los saberes, el desarrollo de

competencias bésicas y laborales,

El quehacer pedagogico de los colegios de la policia nacional se
fundamenta en un enfoque humanista, vivenciando la educacién como un

proceso en el cual el estudiante es el centro de la accién pedagogica.

El estudiante en la busqueda de su capacidad de reflexion e indagacién, da
espacio para la creatividad, la imaginacion y la autorrealizacién, generando
desarrollo de competencias y habilidades personales, familiares, sociales,
culturales y espirituales, que le permitan su crecimiento y contribucion a la
vivencia de una sociedad justa y equilibrada, aceptando las diferencias
culturales, raciales, religiosas, politicas y grupales como oportunidades de

crecimiento mutuo.

La institucion educativa, brinda una educacion de calidad, generando
espacios y oportunidades a cada estudiante desde una propuesta
pedagogica democratica humanizante, ofreciendo medios y procesos que
permitan al ser humano crecer en los saberes, el desarrollo de

competencias basicas y laborales.



1. NOMBRE DE LA PROPUESTA DE INTERVENCION

“Fortalecimiento del trabajo en equipo en el talento humano de la institucién educativa Nuestra
Sefiora de Fatima Popayan”

2. BENEFICIARIOS DE LA PROPUESTA

De manera directa, se benefician los docentes y

los directivos. Cabe resaltar que de manera

indirecta se benefician los estudiantes y la comunidad educativa en general de la institucion
educativa Nuestra Sefora de Fatima Popayan.

3. OBJETIVOS

Objetivo general

Implementar una propuesta de
orientada a mejorar y/o fortalecer el trabajo en
equipo, en el talento humano que labora en la
institucion educativa Nuestra Sefiora de Fatima

Popayan

intervencion

+ Disefar

Objetivos especificos

estrategias para sensibilizar y
motivar a los docentes de la Institucion
sobre la importancia del trabajo en equipo

Proponer pautas para la capacitacién a los
docentes de la Institucion en técnicas de
trabajo en equipo.

Generar  estrategias organizativas,
administrativas y operativas en general
para el fortalecimiento del trabajo en equipo
por parte de los docentes.

Proponer mecanismos para el seguimiento,
control evaluacion y mejora del trabajo en
equipo por parte de los docentes.

4. MARCO LOGICO DEL PROYECTO (ver ejemplo al final). Resumen de los aspectos
estructurales del proyecto cifiéndose la matriz que se presenta para el marco l6gico propuesta
por Jorge Saravia (Lecturas de Apoyo Médulo 1V, Unidad 2)

JERARQUIA DE METAS INDICADORES FUENTES DE SUPUESTOS
OBJETIVOS VERIFICACION

Fin Mejorar la

calidad en los

procesos

pedagdgicos y

curriculares de la

institucion, en

beneficio de la

formacion de los

estudiantes.

Proposito Al Noviembre 30 Informes, actas, | Voluntad de
de 2013 se habra talleres, registros | directivos y de

Disefiar una | disefiado y documentales, los docentes,

propuesta de | ejecutado la de | fotografias responsabilidad

gestion para | propuesta en por | acciones de la de las lideres de

fortalecer el | lo menos un 80%




trabajo en equipo
entre los docentes
de La Institucion
Educativa Nuestra
Sefiora de Fatima,
de manera que se

fomente la
participacion, la
cualificacion de los
procesos
educativos y el
liderazgo

transformacional.

de sus acciones.

ejecutadas

A Noviembre 30
de 2013 el 95%
de los docentes
de la institucién

estara
sensibilizado,
motivado y
capacitado en
técnicas de

trabajo en equipo

Porcentaje de
docentes
sensibilizados,
motivados y
capacitados

la propuesta

Resultados

Todos los
docentes después
de la aplicacién de
la propuesta de
intervencién
estaran
participando de
manera conjunta y

activa en los
procesos de
desarrollo de la
institucion
educativa

Al finalizar el afio
lectivo 2013 por
lo menos el 80%
de los docentes
manejaran un
nivel de
pertenencia y
motivacion en
cuanto al trabajo
en equipo

Porcentaje de
docentes con un
nivel de
pertenencia y
motivacion por el
trabajo en
equipo.

En Noviembre de
2014 el 95% de
los docentes de
la institucion
mejoraran en la
puntuacion  del
formato de
autoevaluacion
en el item trabajo
en equipo

Porcentaje de
docentes que
mejoran
puntuacion en
cuanto a trabajo
en equipo en
formato de
autoevaluacion

Informes de
gestion
individual,
registros de
alcance de metas
colectivas por
comités de area,
formatos de

autoevaluacion
calificados entre
el afio 2013 vy
2014.

Voluntad de
directivos y de
los docentes,
responsabilidad
de las lideres de
la propuesta




ACCIONES

a.
PLANIFICACION
DEL PROYECTO

b. EJECUCION

DEL PROYECTO

c. EVALUACION
Y MEJORA DEL

PROYECTO

a. A Junio de
2013 se tendra

disefiado el
proyecto en el
100% de sus
componentes
(contextual,
conceptual,

metodoldgico)

b. A Noviembre
de 2013 se
habra ejecutado
por lo menos el
80% de las
acciones
estratégicas del
proyecto ( podra
continuar en el
2014)

c. A Junio 30
de 2014 se
habra realizado
seguimiento,
control y
evaluacion y
mejora a la
propuesta con
una
periodicidad
semestral

a. Porcentaje
componentes
disefiados

b. Porcentaje
acciones
estratégicas
ejecutadas

c. Nimero de acciones

dea.
con la propuestafuncionarios,

deb.

Documento

de intervencioén.

Plan del
proyecto con
evidencias
escritas de lo
ejecutado, actas,
lista de
asistencia,
evidencias
fotograficas, etc.
o Actas de

a Voluntad de los
Responsabilidad del
equipo planificador.

b. Responsabilidad
del equipo de trabajo,
disposicion de los
docentes  de la
institucién

c. implementacion del

de seguimiento, control,seguimiento, formato de
evaluacion y mejoraevaluacién yiseguimiento y
realizadas planes de mejora evaluacion.

Responsabilidad Y

puntualidad de los
responsables del
proyecto en las
acciones de
seguimiento,

evaluacion y mejora




7.2. “Fortalecimiento del trabajo en equipo en el talento humano de la

institucion educativa Nuestra Sefiora de Fatima Popayan — Fases de la

propuesta”
FASE ACCIONES RECURSOS RESPONSABLES | TIEMPO
Sensibilizacion | Carteleras, Mensajes | Computador, Las lideres de la | 1 mes
y motivacion a | al correo electrénico, | Video bean, | propuesta
los docentes de | Mensajes por la | fotocopias,
la Institucion | emisora, Circulares, | marcadores, cinta
sobre la | Conversatorio, video
importancia del
trabajo en
equipo
Capacitacién a | Invitacidon de experto, | Talento humano, Directivos de la |1 mes
los docentes de | realizacion de una | video bean, institucién, lideres
la Institucion en | jornada pedagdgica | fotocopias, de la propuesta
técnicas de | de 6 horas marcadores,
trabajo en auditorio
equipo.
Disefio de | Con el apoyo del | Talento humano, | Directivos de la 1 semana
estrategias experto invitado, el | video bean, institucion, jefes de
organizativas, equipo directivo, los | fotocopias, area, lideres de la
administrativas | jefes de &reas y los | marcadores, propuesta
y operativas en | coordinadores, auditorio

general para el

fortalecimiento

del trabajo en
equipo por
parte de los
docentes.

elaboraran

estrategias claves de

tipo organizativo,
administrativo y
operativo, que se

pondran a funcionar

inmediatamente




Proponer Con el apoyo del | Talento humano, | Directivos de la 1 semana
mecanismos experto invitado, el | video bean, institucion, jefes de
para el | equipo directivo, los | fotocopias, area, lideres de la
seguimiento, jefes de areas y los | marcadores,
control coordinadores, auditorio
evaluacion y | elaboraran
mejora del | mecanismos para el
trabajo en | seguimiento, control,
equipo por | evaluacion y mejora
parte de los | del trabajo en
docentes equipo, que se
pondran a funcionar
inmediatamente
PRESUPUESTO DE LA PROPUESTA
RUBROS DESCRIPCION CANTIDAD VALOR UNITARIO VALOR TOTAL
Talento Psicologa 4 horas por 1 hora ($80.000) $320.000 cada
humano (maneja cada sesion sesion
terapias en
grupo, talleres | 8 sesiones $2.560.000 costo de
con anuales. las 8 sesiones.
metodologia

ladica vivencial
en diferentes
tematicas tales
como: Trabajo
en equipo,
Liderazgo,
Resolucién de
conflictos,
Comunicacioén,
aceptacion
personal entre
otras.)




Asimismo, 40 horas de 1 hora ($80.000) $3.200.000
Profesionales capacitacién
gue se requiera | por
para dar | profesionales
cumplimiento a | expertos.
los objetivos,
mision, vision y
politicas de la
institucion.
Recursos Video  beam, | 320 hojas $8500 Resma de hojas:
Operacionales | papelografo, block tamafio $8500
papel oficio.
periédico,
marcadores, 150 fotocopias, | $50 por cada 7500 fotocopias
PIMPones, fotocopia
cinta, P
Bombas, Un rollo de Cinta: 1500 $1500
refrigerios cinta
40 marcadores | Marcador: 800 $32.000
100 pliegos de | Pliego de papel $20.000
papel periédico | periédico: %200
50 pimpones. Pimpones:$100 $10.000
4 paquetes de | Paquete de Bombas | $28.000
bombas grande: $7000
grandes
320 refrigerios | Refrigerio: $3.000 $960.000

Recursos de
Infraestructura

Sala
audiovisuales

Herramientas
tecnoldgicas
(Videobeam,
auditorio u sala
de
audiovisuales,
computador)

Centros
recreacionales.

Alquiler de
Herramientas
tecnoldgicas

Herramientas
tecnologicas Alquiler.
$30.000 por cada
sesion

Se alquilara 5 veces
las herramientas
tecnolégicas $30.000
X 5= $150.000

Salén de Salén de eventos: Se alquilara 5 veces
eventos $150.000 por cada el saldn de eventos
sesion. $30.000 X 5=
$150.000
Entrada al Entrada por cada Se alquilara el centro
centro sesion al centro recreacional 3 veces.

recreacional.

recreacional$120.000

$120.000X3=360.000




COSTO TOTAL DE LOS RECURSOS PARA EL DESARROLLO DE LA | $7.807.500
PROPUESTA

v FUENTES DE FINANCIAMIENTO

El costo total del presupuesto serd asumido con recursos de la misma Institucién para lo cual se
solicitara al Consejo Directivo aprobacién de una partida destinada directamente al desarrollo de la
propuesta.

v' RELACION DE LA PROPUESTA CON OTRAS INICIATIVAS

La propuesta se relaciona con el plan de mejoramiento institucional, el modelo pedagdgico y las
politicas institucionales

7.4.ESTRATEGIA DE SEGUIMIENTO, CONTROL, EVALUACION Y MEJORA DE LA
PROPUESTA

MOMENTO ESTRATEGIA PERIODICIDAD RESPONSABLE
SEGUIMIENTO Y | Revisiobn de metas e | Trimestral Directivos y lideres de
CONTROL indicadores de la la propuesta
propuesta (marco
I6gico)

EVALUACION Aplicacion de un | Semestral Directivos y lideres de
instrumento de la propuesta
evaluacion que

recoja impresiones e
impacto en toda la

comunidad
MEJORA Elaboracion de un | Semestral Directivos y lideres de
plan de mejora para la propuesta
atender las
debilidades
detectadas en la
evaluacion

v" CONDICIONES DE VIABILIDAD Y SOSTENIBILIDAD DE LA PROPUESTA

v' Para poner en marcha la propuesta y poderla llevar a feliz término se requiere de: Apoyo de
directivos, Compromiso de docentes y Responsabilidad del grupo lider.
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9. ANEXOS
9.1. ANEXO 1. R.A.E. (Resumen Analitico del Estudio)

A. DESCRIPCION BIBLIOGRAFICA

Tipo de documento: Trabajo de grado para optar el titulo de Especialista.
Tipo de imprenta: Computador Arial 12

Nivel de circulacion: Restringido

Acceso al documento: Biblioteca Universidad Catolica de Manizales

Biblioteca Colegio Nuestra Sefiora de Fatima

B. INSTITUCION. Universidad Catolica de Manizales

C. DISCIPLINA O AREA DE CONOCIMIENTO: Gerencia Educativa y de
Proyectos

D. TITULO: Propuesta de gestion para fortalecer el trabajo en equipo de los
docentes de la institucidbn educativa nuestra sefiora de Fatima de la policia

nacional Popayan.

E. LINEA DE ESTUDIO SEGUN EL MACROPROYECCTO:

F. AUTORAS: Diana Victoria Obando Mufioz

Haydy Alexandra Buitrago Torres

G. PALABRAS CLAVES: equipo, grupo, liderazgo, vision, misidon, estrategias,
trabajo, organizacion, institucion, gerente, rector, directivo, aprendizaje,

colaborativo, transformacional, autoridad, estructura.

H. DESCRIPCION DEL ESTUDIO: Proyecto de Desarrollo para trabajo de grado

de la especializacién en Gerencia Educativa y desarrollo de Proyectos.



. CONTENIDO DEL DOCUMENTO: Proyecto de Desarrollo en la Institucion
Educativa Nuestra Sefiora de Fatima, en el que se plantea un andlisis sobre el
trabajo en equipo con los docentes y su relacion con la gestion educativa, en tanto
se concluye después del diagndstico situacional que hay una crisis administrativa
generada por la ausencia del trabajo en equipo en los docentes y el liderazgo

tradicional, que no permite la transformacion de la institucion.

J. METODOLOGIA: como instrumentos para la investigacion se utilizé el marco
l6gico, la espina de pescado, la autoevaluacion institucional y el plan de
mejoramiento de la Institucion Educativa nuestra Sefiora de Fatima Popayan.

K. CONCLUSIONES: Esta metodologia aplicada permitié en forma clara y sencilla
hacer un buen diagnostico y determinar sus problemas, elegir el que mas la
estaba afectando y plantear posibles soluciones con respecto al trabajo en equipo.



9.2. ANEXO 2. (Evidencias talleres tales como trabajo en equipo, resolucion

de conflictos, autoestima entre otros).

9.2.1. Taller 1. Trabajo en equipo.

Identificacion del Curso

Nombre Trabajando juntos Responsable Haydy Alexandra Buitrago Torres y
Diana Victoria Obando

Tema Trabajo en equipo Intensidad 4 horas

Audiencia Objetivo

Funcionarios de la institucidn educativa Nuestra Sefiora de Fatima Popayan.

Contexto

El curso se dictara en un salén con sillas movibles y apoyo de video beam. (in door)
Pre-requisitos sugeridos

e  Ropacémoda
e  Tarjetas de colores para presentacion, lapicero, sobre, texto de sobre, ula ula, globos y lego.
e Video los ganzos

Justificacion

Dentro de las politicas de desarrollo del recurso humano en las organizaciones, se encuentran las que afectan directamente al trabajador
como individuo y como ser social; es alli donde cobra importancia, el conocimiento y reconocimiento como individuos, los valores, la
comunicacion efectiva, las normas, los roles, la planeacién, el liderazgo, la toma de decisiones, la participacién etc. alrededor de la tarea,
donde se requiere el aprovechamiento de toda la sabiduria individual de los miembros para convertirla en fortaleza de quipo con beneficio
colectivo.

Objetivo General

Diagnosticar trabajo en equipo en el grupo de participantes con el objeto de generar reflexion y redireccionar acciones que contribuyan a la
formacién de equipos de alto rendimiento.

Objetivos Especificos

=

Facilitar el conocimiento y reconocimiento de los participantes a través de ejercicios vivenciales.

Definir y analizar los valores principales del Trabajo en Equipo en relacidn con los valores y la misiéon organizacional
(Solidaridad, cooperacion, colaboracion, confianza, respeto)

Definir y analizar la dindmica grupal (Comunicacion, participacion, liderazgo, etc.)

Determinar el nivel de madurez del equipo.

Construir el concepto de Equipo y diferenciarlo con el concepto de Grupo

Definir compromisos y planes de accidon para implementar y/o mejorar la dinamica de los equipos que faciliten la
transferencia de aprendizaje a los puestos de trabajo.

N
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Metodologia
1. Presentacion por parejas que no se conozcan




Ordénense de acuerdo al nimero del zapato, de menor a mayor colocandose en un semicirculo y sin hablar.

Ordénense por tiempo que lleven en la institucidn, sin hablar y colocandose en semicirculo.

Ordénense por la primera letra del segundo apellido, sin hablar y colocandose en semicirculo.

Preguntas cudl es la mayor fortaleza en el equipo y la debilidad

Veamos si corresponde lo que hicieron a la consigna...reubiquense!!! Reflexion en relacién con el conocimiento de las personas en el grupo.
2. Tarjeta de presentacion

Presentacion simbdlica, quién soy desde el ser y a través de dibujos.

Vayan a cualquier sitio solitos a realizar los dibujos, sin palabras

Luego se socializa en pareja intercambiando la tarjeta y haciendo comentarios sobre los dibujos y reflexion grupal.

3. Sobres

Se reparte un sobre con un memito por participante, estos se encuentran organizados en circulos, el psicélogo tiene un texto que tiene siete
veces la palabra izquierdo y derecho y a medida que el va leyendo los participantes deben pasar el sobre a la izquierda o derecha de acuerdo
con la instruccion. (lzquierda izquierdo, derecho, derecha:..)

Se hace el analisis y la reflexion con los comentarios de cada participante y en relacidn con el trabajo en equipo.

Condicion para salir al refrigerio, hacerse con la persona que menos ha interactuado en su ambiente de trabajo.

4, Ula ula

Hay un ula, ula lleno de helio por lo cual va a tender a elevarse. La consigna es llevar la ula ula al suelo solo tocandola con la uiia.

Virus porcino

Globos, uno por grupo y los participantes deben estar cogidos de las manos y evitar tocar con las manos el globo para no infectarse. Luego
con dos globos y luego con cinco globos todo el grupo.

Simetria Lego
Se deben armar cuatro grupos y cada uno debe armar un disefio...con iguales caracteristicas, nimero de fichas, colores, por cada llamado del
facilitador, debe haber un negociador, que va a la mesa de negociaciones para definir las caracteristicas del disefio. El facilitador cada vez que

hay negociacién pone condiciones como no pronunciar colores, numero, no usar las manos, no decir no, no decir si...

Finalmente se exponen los cuatro disefios en el centro del grupo y se hace la reflexién partiendo de las emociones que generan los diferentes
disefios.

Se hace la reflexidon sentados todos y destacando lo que se debe hacer en el trabajo en equipo y lo que no se debe hacer en el trabajo en
equipo. Finalmente sentados se toman todos de la mano y expresamos como nos sentimos en el taller. Luego nos ponemos de pie en circulo
abrazados uso a otros diciendo que nos dejé el ejercicio y nos damos un fuerte abrazo en parejas.

Hilos Conductores

Tdpicos Generativos — Metas de Comprension

v’ Estructura de grupo

v' Procesos de grupo




v" Dinamica grupal
v' Etapas de desarrollo y crecimiento de un grupo

v" Equipos de alto rendimiento

Desempeiios de Comprension

MC Desempeiio de Comprension

e 20 MINUTOS Presentacion de los participantes y psicélogo.

1 e 1 HORA 40 MINUTOS Ejecucidn primera parte del taller (ejercicios presentacidon por parejas, presentacion con
tarjetas, sobre y ula ula) con retroalimentacion y reflexion.
2 e 20 MINUTOS Refrigerio
e 1 HORA 40 MINUTOS segunda parte del taller (ejercicios virus porcino, simetria lego.) con retroalimentacion y
reflexién.
3

9.2.2. Taller 2, Resolucién de conflictos.

Identificacion del Curso

Nombre Cémo manejo mis conflictos? Responsable Haydy Alexandra Buitrago Torres y
Diana Victoria Obando

Tema Manejo y resolucién de conflictos Intensidad 3 horas

Audiencia Objetivo

Funcionarios de la institucién educativa Nuestra Sefiora de Fatima Popayan.

Contexto

El curso se dictara dentro, en saldn con sillas movibles y video beam.

Pre-requisitos sugeridos

Hojas blancas y lapices.

Justificacion

En los ultimos afios se han modificado las visiones que socialmente se tienen en los procesos de deteccidon, manejo y
resolucién de conflictos. Primero cada vez es mas claro que el conflicto en si mismo no es negativo; de hecho, cada vez reciben
mayor respaldo las teorias que sostienen que el conflicto es parte fundamental de la naturaleza humana y colabora
fundamentalmente en su desarrollo. El problema por lo tanto no parece radicar en el problema mismo sino en la forma como




se afronta y se soluciona.

Particularmente en un medio como el colombiano, en que culturalmente se ha aprendido a resolver los conflictos de manera
violenta y hostil, sin reconocer valores fundamentales humanos y formas morales significativas y positivas, y al ir olvidando
formas asertivas de comunicacién; se hace mas palpable el ir formando a la comunidad en alternativas prosociales de
resolucién de conflictos.

El contexto organizacional es por definicidon simiente del conflicto y es parte del desarrollo productivo. La diferencia es en la
organizacion el elemento integrador y productivo del que se vale el gerente para lograr un desarrollo eficiente y significativo y
es también la condicion que puede significar el caos y la confrontacion destructiva. Esto implica una preocupacién central en
los procesos de identificacidn, afrontamiento y solucion de conflictos.

Objetivo General

Ofrecer una metodologia de trabajo para el manejo y la resolucion de conflictos.

Objetivos Especificos

1. Identificar mediante cuestionario, los estilos de gestion de conflicto en situaciones especificas para lograr un
reconocimiento de las propias respuestas ante situaciones de incertidumbre como las generadas por el conflicto.

2. Reconocer la importancia del conocimiento del otro para poder predecir reacciones a partir de indicadores conductuales
que se dan en la interaccion.

3. Conocer el proceso de conflicto para poder intervenir sobre este.

Metodologia

1. Presentacion del grupo de participantes.

Compartir una experiencia agradable, o cuéntele cudl ha sido el momento mas feliz de su vida.
Compartir una experiencia agradable

Compartir una experiencia desagradable

Qué pais le gustaria conocer muy especialmente

Cual es su comida favorita?

Qué importancia tiene la religién en su vida?

Qué piensa del divorcio?

Qué piensa acerca de la soledad?

Qué piensa a cerca de la infidelidad?

Comparta una fantasia

A qué le teme?

Una cosa de usted, que le gustaria cambiar (a nivel personal y en relacién con mi actitud frente al trabajo)
Si pudiera cambiar su vocacion...trabajo a qué se dedicaria?

Comparta lo que mas recuerda de su mejor amigo de la infancia, una pilatuna..una travesura...

Si tuviera que definirme con una palabra cual utilizaria?




Si me ven haciendo algo que consideran un error por favor...

Si tuviéramos un conflicto, una buena forma de resolverlo conmigo...

Digale a su compafiero cual es la cualidad que mas resalta en él.

Exprésele a su companiera sin palabras lo que siente por ella

Digale a su compafiero con toda sinceridad qué es lo que mas le satisface de trabajar en esta oficina.
Aquiy ahora me siento...

2. Ejercicio rompe hielo

3. Ejercicio situacién de conflicto

e Ejercicio describa una situaciéon de conflicto, el proceso que el mismo tuvo desde el principio hasta el final,

e Cudl es la persona o personas directamente involucradas en la situacidon de conflicto su rol o papel, la relacion que
tiene con Ud, la jerarquia en el contexto organizacional.

e Describa su comportamiento, caracterizando su reaccion, la forma como Ud. se sintio, las actitudes y decisiones que
tomo

e En que radicaban las diferencias con esa persona, como veia ella el problema y como lo veia Ud.

e Consecuencias del proceso, qué resultados se obtuvieron, como los analiza Ud., qué efectos tuvo la situacion.

e Evalude si su comportamiento y la forma como manejd el conflicto con esa persona fue sélo circunstancial u obedece a
situaciones que se presentan frecuentemente y en las que Ud. reacciona de la misma manera

Hilos Conductores

Reflexion presentacion del grupo de participantes:
Qué les aporto la jornada, la actividad?

Qué sucedid? Y... eso que sucedié como lo relacionamos con...?
Coémo debid ser? Qué lo facilité o lo inhibid? Y...ahora qué sigue?

Cuales fueron sus sentimientos frente a la actividad?

Tépicos Generativos — Metas de Comprension

Estilos de gestidn de conflictos

Metodologia de manejo y resolucion de conflictos (estructura y dindmica del conflcito)
Las personas

Relaciones de poder y autoestima

Personalizaciéon del conflicto

El proceso

El problema

Intervencion y resolucidn eficiente del conflicto




Desempefios de Comprension

mMC Desempeiio de Comprension
1
e 10 MINUTOS Presentacién de los participantes y psicélogos.
2 e 20 MINUTOS Contextualizacion e instrucciones
e 1 HORA Se realiza el ejercicio de descripcion de la situacion de conflicto
3 e 30 MINUTOS Ejercicio rompe hielo

e 1 HORAS Anilisis y retroalimentacion de casos.

9.2.3. Taller 3. Manejo del autoestima.

IdentificaciondelCurso

Nombre Taller de autoestima 2 Responsable Haydy Alexandra Buitrago Torres y
Diana Victoria Obando

Tema Autoestima y autoconocimiento Intensidad 4 horas

Audiencia Objetivo

Funcionarios de la institucién Educativa Nuestra Sefiora de Fatima Popayan.

Contexto

El curso se dictara en un salén

Actividad inicial
Ejercicio ludico y dindmico cada hora y media de trabajo, que no interrumpa ninguna actividad

Pre-requisitos sugeridos

Hojas de block, colores, lapiceros.

Justificacion

El taller posibilita una oportunidad de reflexionar sobre si mismo en termino de sus autoesquemas (autoconcepto,
autoimagen, autoestima, autoeficacia), con el objeto de que favorezcan la valoracién y el respeto hacia si mismos en contextos
laborales, personales, etc.




Objetivo General

Lograr que el participante se reconozca y pueda realizar una descripcidn de si mismo actualizada, equilibrada y realista.

Objetivos Especificos

Identificar fortalezas o cualidades del participante.

Reflexionar sobre su relacidon con su entorno laboral.

Identificar caracteristicas de reaccién ante el riesgo

Metodologia

Criticas realistas

Pensar un defecto que tengas o que te veas y escribirlos en la tabla correspondiente, después de haber escrito el defecto hay
que pensar en este y es la realidad en porque es que me veo o tengo este defecto si es que realmente lo tengo y apuntar la
critica realista en el cuadro que corresponda

Defecto Critica realista

2 etapa

EJERCICIOS CUALIDADES Y RECUERDOS POSITIVOS

Tratando de ser perfeccionistas a veces invertimos mucho tiempo pensando en nuestros defectos, esto puede llevarnos a no
sentirnos bien con nosotros mismos.

Ahora es el momento de invertir algo de nuestro valioso tiempo una lista de nuestras cualidades positivas, aspectos positivos
que nos definen, como nuestros valores, habilidades etc.

Para completar esta descripcidn positiva trata de recordar algunos de los acontecimientos positivos, los acontecimientos mas
positivos

Cualidades positivas




Recuerdos positivas

3 Etapa
Ejercicio Carta

Después de la realizacion de los ejercicios anteriores ahora puedes realizar una descripcion de ti mismo actualizada,
equilibrada y realista de ti.

Para realizar el ejercicio de tu nueva imagen debes de tener en cuenta la lista de criticas realistas, la lista de cualidades
positivas, tu historia de los recuerdos positivos.

Ahora vas a elaborar una carta como si fuera dirigida para tu mejor amig@, donde le relatas de acuerdo a las instrucciones

Construccion de la carta bajo estas preguntas

1. Encuanto a su apariencia y cualidades fisicas es
2. Enrelacion a sus estudios podria decirse que

3. trabajaen

4. Quien en su trabajo se enfrenta riesgos

5. Alahora de tomar decisiones es

6. Cuando se relaciona con los hombres es

7. Cuando se relaciona con las mujeres es

8. Con sus padres y familiares

9. Emocional y mentalmente es

10. Acerca de su honestidad y sinceridad es




Hilos Conductores

¢Que es autoestima?, ¢Que es auto concepto?, ¢Que es autoimagen? Que es autoeficacia

Tépicos Generativos — Metas de Comprension

Valoracion de las fortalezas

Reconocer las debilidades y tomarlas como oportunidades de mejora
Reconocer mis habilidades

Autoconcepto

Asumir

Reconocimiento

Desempefios de Comprension

Y[ Desempefio de Comprension

e 10 MINUTOS Presentacion de los participantes.

1 e 10 MINUTOS. De instrucciones
e 15 MINUTOS por actividad Iudica de integracion
2 e 2HORAS de ejercicio

e 30 MINUTOS de analisis, reflexidn y generacion de estrategias.




9.3. ANEXO 3. (Evidencias fotograficas)

9.3.1. Aplicacién de la propuesta




9.3.2. Sensibilizacién del trabajo en equipo




9.3.3. Talleres realizados
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