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Resumen

Artavia, A. y Fallas, Y. Liderazgo en la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje de la

Universidad Nacional: gestion educativa para el fortalecimiento de los equipos de trabajo.

Este estudio explica la complejidad de la gestién en una organizacion educativa y cémo las
habilidades de liderazgo se convierten en una herramienta que puede marcar el camino para
conseguir el éxito en los objetivos propuestos. Con el desarrollo de la habilidad de trabajo en
equipo, es posible fortalecer la gestion y potenciar las iniciativas que surjan de las personas
colaboradoras, a través del descubrimiento de sus capacidades que promuevan una
transformacion de lo personal a lo profesional, en la cual reconozcan las fortalezas y las
oportunidades de mejora. En el alcance del estudio se demuestra que, el liderazgo puede surgir
desde el equipo de trabajo mas que en las personas que ejecutan la gestion. Tomando como
punto de partida lo anterior, es posible sefialar que cada miembro del equipo tiene distintas
habilidades que contribuye de forma integral al cumplimiento de procesos, si estas habilidades
son canalizadas adecuadamente, unidas a la vision del gestor, se convierte en el binomio ideal
de una organizacion para trabajar por un propésito comun. Es por lo anterior, que el objetivo
general de la investigacion es desarrollar liderazgo en los equipos de trabajo de la Escuela de
Literatura y Ciencias del Lenguaje de la Universidad Nacional de Heredia para el
fortalecimiento de la gestion educativa, en el cual se contempla el equipo administrativo de la
ELCL conformado por dieciocho personas adultas jovenes cuyo rango de edad oscila entre
veintiocho y cincuenta afios, costarricenses procedentes, en su mayoria, de la provincia de
Heredia. Para el desarrollo metodologico de esta investigacion se determina que es el paradigma
naturalista el que sefiala el camino apropiado para el desarrollo de las acciones propuestas en
los objetivos que determinan este estudio, con un enfoque cualitativo debido a que se interactla
con las personas colaboradoras de la ELCL en su contexto natural mediante la conversacion y
el intercambio de ideas que conceptualizan el conocimiento de su propio entorno, utilizando un
disefio de investigacion accion (1A) que responde a la preguntas qué, quién, cémo, y para qué.
Para el desarrollo de las fases de la 1A se eligen instrumentos para la recoleccion de la
informacion, las técnicas cualitativas: entrevistas y grupos focales, se ejecutd la triangulacion

con las categorias obtenidas y las fuentes primarias y secundarias para respaldar los objetivos

Vi



que guiaron el estudio. A partir del analisis de la informacion se obtienen resultados conclusivos
referentes a los rasgos positivos encontrados, asi como los relacionados con acciones que
requieren fortalecerse y que propician las oportunidades de mejora. Entre los que se pueden citar
se encuentra que se presenta el liderazgo en el equipo administrativo quienes apoyan a la gestion,
demostrando sentido de pertenencia, compromiso y lealtad que generan una particular cultura
organizacional, en una gestion con procesos organizados y sistematizados, aun asi es necesario
mejorar la cohesion del equipo, las habilidades de comunicacion y negociacion e implementar
mecanismos para el ejercicio mas oportuno y consciente de un liderazgo transformacional que

influya en el clima de la organizacion para favorecer los procesos internos de esta.

Palabras clave: Liderazgo, gestion educativa, equipos de trabajo
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Capitulo |

La Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje (ELCL) es una unidad académica
adscrita a la Facultad de Filosofia y Letras de la Universidad Nacional. Su organizacion se rige
segun el Estatuto Organico (2015) de esta casa de estudio, por lo tanto, las unidades académicas
tienen una estructura definida para su funcionamiento, se cuenta con tres 6rganos colegiados,
los cuales son los entes encargados de las aprobaciones finales y decisiones trascendentales
como los planes de estudio, reglamentos, el nombramiento del director y subdirector. Ademas,
desde la gestion diaria, las escuelas estan estructuradas y organizadas administrativamente por
la Direccion y la Subdireccidn, el personal docente y administrativo. En el caso especifico de la
Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje se subdivide en areas de especialidad a saber:
Francés, Inglés, Espafiol y Cursos de Servicio; cada una de ellas esta liderada por la figura de
un coordinador académico, quienes vienen a sumarse a la gestién académica diaria de la Unidad.

Bajo la estructura descrita anteriormente, convergen otros factores relacionados con la
gestién misma de la ELCL, la cual ademas es parte de su identidad como organizacién y de la
dindmica en si que la convierten en una de las unidades académicas mas grandes de la UNA, y
por ende la complejidad de su gestion trasciende el contexto educativo. Con este panorama, se
puede puntualizar la importancia que el recurso humano representa en esta dindmica y en
muchas ocasiones la motivacion, los afios de experiencia, el sentido de pertenencia y su
estabilidad laboral (si es un docente en propiedad o condicion no propietaria), influyen
directamente en su desempefio y por ende en el cumplimiento de los objetivos propuestos.

La complejidad de la gestion de la ELCL y sus relaciones exigen una comunicacion con
mayor claridad de los objetivos de la Unidad Académica, los cuales guien el trabajo en equipo
de las diferentes grupos, para que estos puedan enlazar sus acciones y generar un trabajo
interdisciplinario que favorezca el desempefio, tanto del personal docente, como del
administrativo en beneficio del estudiantado, cumpliendo asi con los objetivos que rigen la
Escuela, los cuales, segun el Reglamento Interno de la Escuela de Literatura y Ciencias del
Lenguaje (1994) se exponen a continuacion:

a. Contribuir al proceso de desarrollo nacional, desde el campo particular de la ensefianza
de idiomas, la lingiistica y la literatura, mediante la docencia, la investigacion, la

extension y la produccion.



b. Estimular las condiciones propicias para el desarrollo de la ensefianza de idiomas en el
pais.

c. Estimular las condiciones propicias para el desarrollo de la disciplina lingistica.

d. Cultivar y difundir los conocimientos en torno a las lenguas costarricenses, para que su
valor cultura sea reconocido en el &mbito nacional.

e. Estimular las condiciones propicias para la creacion literaria y su difusion, en el ambito
nacional, en particular, y en el hispanoamericano en general.

f.  Formar un profesional capaz de evaluar diferentes opciones y de ofrecer aportes tedricos
y practicos en las disciplinas que competen a esta Unidad Académica.

g. Colaborar en la formacion de profesionales de otras unidades académicas ofreciendo y
coordinando los servicios propios de las disciplinas de la Escuela.

En esta descripcion sobre aspectos medulares de la constitucion, los fines y objetivos,
también resulta relevante tener presente la mision y la vision de la ELCL, las cuales se
encuentran en el sitio web oficial y en cuyos postulados se explica lo siguiente:

Mision consiste en contribuir al desarrollo costarricense desde las areas de conocimiento
relacionadas con el lenguaje en sus diversas manifestaciones: la lingiistica, los estudios
literarios, la ensefianza de segundas lenguas y la traduccion. Formas profesionales en
grado y posgrado; investiga y produce sistematicamente; proyecta su labor y dialoga con
profesionales y egresados por medio de procesos de formacion permanente y de
retroalimentacion del quehacer, con el fin de mejorar el conocimiento de las necesidades
nacionales y de la region en sus areas de especialidad.

Visién: la ELCL aspira a convertirse en una sélida institucion universitaria, de alto nivel

académico, en condiciones de promover y desarrollar los campos de conocimiento

vinculados con la lingistica, los estudios literarios, la comunicacion intercultural, a favor
de la proteccidn de todo el patrimonio linglistico, incluida su produccién simbdlica en el

campo literario http://www.literatura.una.ac.cr/

En esta misma linea, no se puede dejar de mencionar otro rango de accién que
tiene la Escuela, el cual es que debe responder a un engranaje institucional, derivado de
lo anterior, cada unidad académica destina sus esfuerzos y recursos en primera instancia

a atender la oferta académica de sus planes de estudio, y la ejecucion de programas,


http://www.literatura.una.ac.cr/

proyectos de investigacion, extension y actividades académicas, esto encuentra su

sustento en lo que expresa Gairin, citado por Marambio (2018), donde sefiala lo siguiente:

Las organizaciones educativas necesitan reestructurarse bajo un modelo
de desarrollo organizacional que permita establecer estrategias de gestion
cooperativa, avanzar hacia procesos de innovacion y, de este modo, crear una
institucionalidad capaz de autoevaluarse y generar espacios de cambio cultural
desde la propia practica, con vistas a la necesaria transformacion del
sistema. (p. 206).

No obstante, mucho del trabajo que se desarrolla no se da a conocer, ni se comunica. La
Escuela como tal ha hecho algunos esfuerzos para que se socialice y se proyecte su quehacer
académico; sin embargo, la informaciéon en la mayoria de los casos se diluye en nichos
particulares de interaccion, pero no se ha logrado visibilizar el trabajo y aportes que van mas
alla del proceso de ensefianza-aprendizaje y para lo cual la gestion hace esfuerzos a fin de que
se cumpla con estos objetivos. Martinez, M., Martinez, V., Martinez, V., y Ledn (2017)
mencionan en su investigacion que, “para garantizar la buena salud de una organizacion
humana, se requiere entre otras la existencia de una comunicacion dialogica, efectiva, eficiente
y eficaz, disefiada para impactar tanto a lo interno como a lo externo” (p. 3). Por lo que, en el
escenario expuesto anteriormente, la falta de comunicacion no contribuye a un adecuado clima
organizacional el cual motive al personal docente en general a proponer iniciativas o participar
de las existentes y tampoco hay un desarrollo de esfuerzos de los profesionales condensados
para propiciar, que tanto el personal docente como el estudiantado, puedan acceder a servicios
de calidad donde se incluyan insumos importantes en la formacion académica y profesional, asi
como los servicios y tramites requeridos en la vida universitaria. En este Gltimo punto, el
personal administrativo juega un papel importante y no se puede ver como un punto aislado del
quehacer académico, si bien es cierto las funciones son diferentes entre uno y otro sector; no
obstante, se trabaja por objetivos comunes de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje,
lo cual implica mas bien un trabajo en equipo para mejorar las condiciones de la organizacion.

Bustamante (2007) establece en su investigacion que:



(...) existe una directa relacion entre comunicacion interna y la cultura
organizacional, el clima organizacional, la alineacion del personal con los objetivos y un
mayor nivel de compromiso con la misién y vision de la institucion. Por eso, cuando la
comunicacion interna es trabajada administrativamente (planificacion-ejecucion-
control) como verdadera herramienta de gestion al servicio de la organizacion, es posible

obtener mayores consecuencias favorables para la organizacion educativa. (p. 197)

En relacion con esto, dado el volumen de personas que se atienden en cada periodo
lectivo es necesario contar con procesos bien definidos y se requiere de un compromiso del
cuerpo administrativo para brindar el mejor servicio y que su relacion con la Escuela durante su
permanencia, les permita desarrollar capacidades intelectuales, asi como relacionarse
positivamente con los diferentes proyectos para que estos les amplien sus experiencias de
aprendizaje hacia su formacion profesional.

Por lo anterior, el interés de esta investigacion es presentar una propuesta de gestion de
equipos de trabajo con una vision de liderazgo transformacional en el personal administrativo
debido a su relacion constante y permanente con las otras areas de accién y sobre el cual se
apoya el equipo de gestion para la emision de las directrices, segin su &mbito de accién, que
faculten alcanzar los objetivos en comdn de la organizacién, orientados a la proyeccién de la
ELCL, mediante un compromiso integral en beneficio del estudiantado de las distintas carreras,
impactando en el desarrollo de un adecuado clima organizacional para la promocion de una
cultura de pertenencia en los distintos equipos de trabajo y que se promueva el liderazgo en cada
uno de los colaboradores, para una gestién administrativa mas exitosa y acorde con los objetivos
de la institucién y la Escuela.

Por lo tanto, la pregunta que se plantea en esta investigacion es:

¢Cémo desarrollar habilidades de liderazgo en los equipos de trabajo de la Escuela de Literatura

y Ciencias del Lenguaje para el fortalecimiento de la gestion educativa?

Justificacion

Esta investigacion considera como objeto de estudio a la Escuela de Literaturay Ciencias
del Lenguaje, la cual es una unidad académica que con mas de 45 afios de fundada y que segun
lo indica Alfaro (2010) esta Unidad Académica:



Nace con la Universidad Nacional. Integra en una solo unidad académica tres
Departamentos, Inglés, Espafiol y Francés, de la antigua Normal Superior, pues la
privilegiada vision de sus fundadores permitié integrar en una solo instancia el
estudio de las disciplinas que estudian el lenguaje humano en todas sus

manifestaciones y complejidad. (sic) (p. 9)

El estudio encuentra sustento filoséfico y de responsabilidad social para guiar el proceso
de construccién en los principios, fines y valores que caracterizan a la Universidad Nacional.
Para el caso que nos ocupa, se hara énfasis en dos de sus seis principios, los cuales se pueden
extraer del sitio web oficial www.una.ac.cr.

La probidad se define como el deber de toda persona universitaria de actuar con
honestidad, rectitud en el ejercicio de los derechos y deberes que la institucion le otorga, asi
como la debida administracion y tutela de los recursos publicos bajo su responsabilidad y la
transparencia que se refiere a la UNA, mediante la rendicion de cuentas, garantiza a la sociedad
que cumple con su mision, usa eficientemente los recursos a ella asignados y ejecuta una gestion
responsable de estos.

Ademas, no se puede dejar de lado los valores institucionales de los cuales se resalta dos
de ellos como la equidad y la participacién democratica. Finalmente, en cuanto a los fines de la
UNA, se seleccionan la identidad y compromiso y la interdisciplinariedad, por lo tanto, estos
principios, fines y valores son los que se complementan con la linea filosofica de la
investigacion. !

En laintroduccion se aborda parte de la dinamica de la gestion de la Escuela de Literatura
y Ciencias del Lenguaje, por su naturaleza que integra areas disciplinarias distintas y que se
agrupan en areas especificas (Inglés, Francés, Espafiol y Cursos de Servicios), lo cual moviliza
gran cantidad de personas con requerimientos y servicios relacionados a su quehacer, lo cual
implica una coordinacion de trabajo en equipo entre las personas lideres de la gestion y
acompafiadas del personal administrativo de la ELCL; este se compone de 17 personas de las

cuales catorce ofrecen apoyo en funciones propiamente secretariales, de asistencia

L Ver apéndice 1: eje de ética
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administrativa e informaticos y tres en servicios de conserjeria. (Saborio y Nufiez, 2021, p. 9-
10).

De acuerdo con los principios, valores y fines de la UNA y el objetivo de este proyecto,
surge la oportunidad de desarrollar habilidades de liderazgo en el equipo de trabajo
administrativo segun la estructura organizativa de la ELCL, que le permitan en primera instancia
lograr los objetivos institucionales y potenciar la oferta académica (planes de estudio) formando
profesionales de calidad con habilidades interdisciplinarias como efecto colateral del estudio.
En un clima organizacional adecuado, el cual posibilite el aprovechamiento al maximo del
recurso humano e institucional en el ambito de la gestion y la administracion, donde se
promuevan nuevas oportunidades de crecimiento profesional desde el liderazgo
transformacional.

Ferndndez y Hernandez (2013) sefialan que el papel del liderazgo consiste en que:

(...) las instituciones deben impulsar los procesos necesarios para garantizar la
inclusién y la participacion del alumnado en la vida del centro, ofrecer una educacion
de calidad para todos, contar con el esfuerzo compartido de la comunidad educativa y
alcanzar los objetivos marcados en las diferentes normativas educativas. (p. 84)

Por lo anterior, en la gestion educativa, el liderazgo es una habilidad que requieren las
personas que integran los equipos, en este caso en el administrativo por su funcion gestora,
promoviendo desde estos las acciones necesarias para alcanzar los objetivos propuestos para la
ELCL, lo cual posibilita establecer desde un enfoque tedrico la funcion tan importante que, en
la gestidn educativa, debe ejecutar cada persona desde su liderazgo con su respectivo equipo de
trabajo.

Un aspecto relevante que se relaciona con el liderazgo es la motivacion y los autores
Benavides, Weihrich, Cannice, y Koontz (2018) la definen como “la forma de dar a los
empleados una razén para hacer el trabajo e impulsar su mejor realizacién” (p. 240). Por tanto,
es trascendental motivar un clima organizacional que promueva la calidad de sus colaboradores,
para que el trabajo sea exitoso y promueva el bienestar de las personas que laboran en las

diferentes dependencias, asi como en el estudiantado.



Desde esta visidn, es entonces oportuno mejorar el clima organizacional de la ELCL,
promoviendo nuevas condiciones para el descubrimiento del liderazgo interno orientado hacia
la transformacion de las personas colaboradoras, su sentido de pertenencia, tomando en cuenta
la motivacion y orientado a las habilidades para el fortalecimiento del equipo de trabajo. Desde
este punto es que esta investigacion pretende proporcionar los elementos mas idéneos, segun el
contexto de la organizacion en estudio para promover ese clima necesario que conlleve una
dinamica participativa que genere mayor compromiso, estabilidad y proyeccion para la ELCL.

Segun las consultas efectuadas a funcionarios con muchos afios de servicio en la
institucién y los documentos histdricos en el archivo de la Escuela de Literatura y Ciencias del
Lenguaje, no se ha desarrollado ninguna investigacion o diagnostico de la gestion educativa de
la esta. Por lo anterior, no se cuenta con registros formales los cuales evidencien investigacion
en el clima organizacional, el trabajo en equipo y como afecta esto en la actual administracion.

Al elaborar una propuesta que contemple todas estas aristas de la actual gestion y de los
equipos de trabajo que integran la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje y que, ademas,
esté respaldada por la evidencia teorica, resulta un insumo importante para la gestion desarrollar
una investigacion con el objetivo de fortalecer acciones en los equipos de trabajo
especificamente en el administrativo sustentado en una vision de liderazgo transformacional
para un impacto a largo plazo y donde se aproveche todo el potencial del recurso humano con

el que se cuenta.

Objetivos

Objetivo general

Desarrollar liderazgo en los equipos de trabajo de la Escuela de Literatura y Ciencias del

Lenguaje de la Universidad Nacional de Heredia para el fortalecimiento de la gestién educativa.

Objetivos especificos
1. Analizar el liderazgo en los equipos de trabajo para el fortalecimiento de la gestién
educativa en la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje.
2. Determinar el liderazgo requerido en los equipos de trabajo para el fortalecimiento de la

gestion educativa en la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje.



3. Disefar una propuesta de liderazgo en los equipos de trabajo que fortalezca la gestion

educativa en la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje.

Antecedentes

Este apartado presenta los distintos aportes de autores y sus investigaciones sobre las
tematicas a tratar durante la investigacion, en este sentido se presenta una serie de
argumentaciones y referencias las cuales abordan aspectos relacionados con el contexto en el
que se lleva a cabo el presente trabajo final de graduacién, en ellos se evidencia parte del
sustento tedrico.

Relacionado con la tematica de la gestion educativa hay estudios que exponen aspectos
importantes para este trabajo, tal es el caso de la investigacion de la autora Quintana (2018)
sobre la calidad educativa y gestion escolar, cuyo objetivo es comprender las dindmicas que
propician tanto la gestion escolar como la calidad educativa en la realidad de las instituciones,
dentro de los resultados obtenidos plantea la importancia de delimitar con claridad lo que se
desea alcanzar mediante la gestion educativa para no caer en la mecanizacion, otro aspecto muy
interesante que concluye es sobre los trabajos en equipo, los cuales no son solo para estar o
trabajar juntos, sino que deben promover la transformacion y el mejoramiento de la
organizacion. (p. 259)

El aporte que este antecedente da a la investigacion esta en relacion con el aspecto de
aclarar el concepto de gestion educativa y como debe abordarse desde los equipos de trabajo
para generar acciones positivas en la organizacion.

En esta misma linea, Garbanzo (2016) plantea un sefialamiento, en su investigacion
titulada Desarrollo organizacional y los procesos de cambio en las instituciones educativas, un
reto de la gestion de la educacion, una revision conceptual de los principales fundamentos
asociados al desarrollo organizacional y que se toman en cuenta en la gestion de los procesos
de cambio que deben ejecutarse, el papel de la administracion de la educacion desde la gestion
que, mediante un liderazgo transformador, debe actuar desarrollando organizaciones
inteligentes, con culturas renovadas, dispuestas a gestar los cambios necesarios para alcanzar la
visién organizacional. En las consideraciones finales, se refiere a que la gestion de la educacion

posee un rol fundamental en la conduccién eficiente de las organizaciones educativas,



desarrollandose como organizaciones inteligentes, de manera que alcancen altos estandares de
calidad en el servicio que ofrecen, traducido en una mejor formacion segun la poblacion meta a
la cual se dirige.

Lo anterior, se puede relacionar muy bien con el marco de esta investigacion, pues esta
se desarrolla en una unidad académica. Garbanzo (2016) refiere a que las universidades como
organizaciones educativas se enfrentan, en forma constante, a distintos y complejos desafios del
contexto social exige de ellas procesos como organizaciones productoras del conocimiento.

Ahora bien, Roque, Guerra, Escobar (2016) en su trabajo denominado Aplicacién de un
Sistema de Gestidn de la Calidad NC-1SO 9001 a la direccién del posgrado académico en Cuba,
muestran la aplicacién de los principios y requisitos de la norma NC-ISO 9001 en el posgrado
académico y tienen como caso de estudio la gestion de un programa de maestria en el Centro
Nacional de Cirugia de Minimo Acceso. Los resultados encontraron que para que esta horma
sea efectiva se requiere de un cambio en el clima organizacional el cual necesita de una
planificacion integrada de los objetivos, los indicadores de la calidad y las acciones para el
control de los riesgos, en este sentido es importante resaltar que para esta investigacion el aporte
de este estudio se centra en la conclusion en la cual se comenta sobre la planificacion para
alcanzar una gestion eficaz dado que es uno de los objetivos del proyecto, el establecer una
propuesta de trabajo para la Escuela que beneficie su gestion y por consiguiente su proyeccion.

En esta misma linea y como aporte a esta investigacion que pretende disefiar una
propuesta novedosa, se puede citar el estudio del autor Minakata (2009), quien reflexiona sobre
la importancia de que las organizaciones educativas estan envueltas en dinamicas de cambios
sociales en la que la generacion de los bienes y satisfactores humanos dependen cada vez mas
de las capacidades de generar, distribuir y usar conocimientos asociadas a capacidades de
aprender de manera flexible, continua y colaborativa. Entre las exigencias indica que se deben
considerar los valores como la colaboracion, solidaridad, tolerancia, aceptacion y convivencia,
teniendo claro que estos son fundamentales en la gestion del conocimiento y en la construccién
de liderazgo en los equipos de trabajo.

Otro aporte en este campo se puede encontrar en la investigacion sobre gestion educativa
que presentan Valdés y Huereca (2005) denominado Modelos de gestion de equipos de tutoreo
en la Universidad Virtual del Tecnologico de Monterrey, estudio que se relaciona con los

objetivos de esta investigacion, debido a que los autores proponen identificar y conocer las
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formas de gestion y operacion de los equipos. Dentro de las conclusiones presentadas
establecieron cuatro grandes patrones de gestion tutorial de equipos. Cada modelo ha sido
identificado a través de un nombre que resume la caracteristica de operacién que le identifica:
a) modelo centrado en la operacién, b) modelo operativo-académico, c) modelo operativo-
formativo y d) modelo operativo-formativo-investigacion. Es una forma particular de respuesta
organizacional y educativa a los cambios en el paradigma educativo y a los cambios sociales
actuales. En relacion con la investigacion que se efectua, estos modelos encontrados en el trabajo
de las personas tutoras son informacién importante para analizar el trabajo de las personas
colaboradoras de la ELCL y determinar el modelo que utilizan en su gestion educativa.

Otro estudio muy relacionado con esta pretension es el que presenta Marambio (2018),
en su trabajo, pues plantea una dindmica para la transformacion cultural, a traves de ella se
pretende promover una gestion de cambio e innovacion para la mejora de la cultura
organizacional.

La investigacion logré generar conocimiento analitico sobre las practicas del director
escolar y su equipo y proyectd el mapa de desarrollo cultural de la organizacion, con el fin de
identificar necesidades y prioridades de evolucion en la institucion. Se demuestra que la cultura
institucional puede avanzar hacia procesos de desarrollo integral, lo cual da como resultado un
proceso de autoaprendizaje donde se resuelven conflictos de modo colaborativo. Para efectos
de la investigacion en curso, este estudio muestra un modelo de gestidn educativa sustentado en
valores culturales los cuales permiten el desarrollo de la organizacion y es un insumo para el
proceso de analisis que se ejecuta en la Escuela objeto de estudio.

También es pertinente referirse a estudiosos como Weinsterin (2002), quien plantea otros
aspectos como la calidad en la gestion, el cual se constituye uno de los principales retos que
deben enfrentar las organizaciones en general y con mas aplomo las educativas. Se plantea la
existencia de una diversidad de factores criticos que determinan el logro o no de este objetivo,
circunscribiendo finalmente al andlisis de dos de ellos: profesionalizacion y liderazgo de los
directores. El autor reflexiona en su articulo que no existe un solo factor en el cual podamos
invertir que asegure un cambio en todo el sistema. La gestion escolar de calidad se explica por
un conjunto de factores que actian de manera intercalada. En relacion con este estudio se

coincide en que no existe un solo factor que incida en el éxito de la gestion, pero potencializar
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las habilidades de liderazgo en el equipo contribuye a la calidad y a la mejora de la gestion de
la organizacion.

Finalmente, en las investigaciones revisadas también se encontro la tesis de grado de
maestria, titulada La comunicacidn interna en una organizacién escolar y sus implicancias en el
proceso de gestion educativa, elaborada por Bustamante (2007) es un estudio cuyo objetivo
general fue identificar y describir los elementos que intervienen en el proceso de comunicacién
interna en un centro educativo privado y que repercuten en la eficacia de la gestion escolar. La
situacion que trata el tema es desde el punto de vista tedrico sobre la comunicacion en las
organizaciones, gestion educativa y organizacion escolar como marco conceptual. El autor
concluye que, si el personal de mandos medios tiene una mejor formacion y desarrollo de
habilidades comunicativas, esta logra ser méas fluida, los mensajes llegan mejor. Para la
investigacion que se elabora, este estudio aporta informacion relevante para el desarrollo del
proyecto a aplicar, debido a que se pretende promover habilidades de liderazgo en los equipos
de trabajo y un factor predominante para el logro de ello es la comunicacion efectiva entre los
diferentes niveles del contexto de la Escuela que promuevan una gestion educativa con eficacia.

En relacion con el tema de liderazgo, la busqueda de informacién que antecede a la
propuesta de esta investigacion, se han encontrado trabajos que aportan datos importantes para
la elaboracidn del estudio. De esta forma, lo que plantea Uribe (2005) es una interesante relacion
de los conceptos de gestion y liderazgo, y esto permite hacer una transicion de una tematica a
otra, pues el autor presenta una seleccion de conceptos que pretenden reconocer los aspectos o
ambitos que posibilitan el desarrollo del liderazgo, ademas sus argumentos sugieren la necesidad
de contar con las condiciones para lograr un ambiente de trabajo que promueva una cultura de
participacion efectiva de las personas colaboradoras para el logro y mejora de su propio
quehacer y de los objetivos declarados en el proyecto educativo.

Uribe (2005) explica que hay una distincion entre la gestion y el liderazgo, mientras la
gestién se ocupa de hacer frente a la complejidad propia de las organizaciones modernas, el
liderazgo se ocupa de los cambios necesarios para proyectar la organizacion en un entorno
dindmico. La gestion y el liderazgo son dos metodos de actuar diferentes y complementarios
cada cual, con su funcionamiento y actividades, ambos necesarios para el desempefio de la

organizacién y sus entornos cambiantes.
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Lo anterior es una base para el desarrollo del objetivo de esta investigacion en la cual
se pretende demostrar como las habilidades de liderazgo desde lo transformacional pueden
contribuir a mejorar la gestion de la organizacién y que esto conlleva un equilibrio que
promueve el bienestar en el clima organizacional.

En el siguiente estudio, presentado por Fernandez y Hernandez (2013) se puede observar
ejemplos mas concretos respecto al liderazgo y la relacion que existe con la calidad de la
educacién mediante su estudio El Liderazgo como criterio de calidad en la educacién inclusiva.
En el cual se pretende describir, conocer y explorar competencias, aspectos o estrategias
utilizadas en el ejercicio del liderazgo, relacionados con el Modelo de Excelencia de la EEQM
(European Foundation for Quality Management), que promueven en centros educativos de
orientacion inclusiva, al analizar la informacion recogida concluyen que se asumen los
principios basicos que sustentan los modelos de escuelas inclusivas, el desarrollo de buenas
précticas viene determinado por la influencia del liderazgo directivo sobre el analisis de las
necesidades de la comunidad educativa, las motivaciones del profesorado, sus habilidades y
capacidades profesionales, y las condiciones de trabajo en las cuales ejecutan sus labores. Con
base en lo anterior, el estudio que se desarrolla puede utilizar la claridad que muestran las
conclusiones de la investigacion en referencia al tema de liderazgo y considerar las acciones en
ella aplicadas para trasladarlas a otros contextos como el de la Escuela, para generar condiciones
que logren un impacto como el alcanzado en estas instituciones del estudio presentado en
relacion con el liderazgo.

En otro trabajo de investigacion titulado Cinco desafios en el ejercicio del liderazgo en
los rectores de colegios por Restrepo y Restrepo (2012), el objetivo fue responder a una oferta
educativa competitiva y sus implicaciones en la direccion en gestion educativa respecto a cinco
desafios relacionados con la politica y la practica de la ética y la moral, de estos enunciados
surgieron algunas conclusiones, la dimension directiva que debe desplegar el rol rectoral de un
colegio, ante un contexto dinamico y cambiante exige la actualizacion de las instituciones
mediante un ejercicio de liderazgo colectivo y adaptativo que transforme los procesos y las
practicas de la gestion. A partir de esta informacion, para el presente estudio es importante
considerar que el estilo de liderazgo para una organizacion como la ELCL debe estar

centralizado en la transformacion personal para que ello se manifieste, posteriormente, en el
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clima organizacional mediante la toma de decisiones y la confianza que esto puede desarrollar
en las personas colaboradoras desde los puestos de gestion.

Bajo esta misma linea Uribe (2010) se refiere a la necesidad de disefiar perfiles de
competencias para directivos, en los cuales se incluya una contextualizacion para constituir un
referente que conceda identificar las habilidades fundamentales para un liderazgo eficaz, sefiala
en la investigacion que las competencias conductuales al ser genéricas seran aplicables a
cualquier miembro de la organizacion, directivo, docente, asistentes y seran movilizadores en la
ruta de construir una mejor organizacion, las cuales son conocidas como “Escuelas que
aprenden”.

En la actualidad los perfiles por competencias son utilizados con diferentes objetivos por
las universidades para los procesos formativos en los cursos de perfeccionamiento, como guias
en procesos de seleccion y como evaluadores para implementar nuevas formas de evaluacion en
el desarrollo profesional. Los sefialamientos hechos por el autor representan retos muy
importantes para cualquier organizacion educativa, y significa un aporte significativo a la
investigacion, pues contextualiza los retos a los cuales se enfrenta la educacion y por ende a lo
que sucede en el objeto de estudio de la investigacion que es una unidad académica de una
institucion de educacion superior.

Otro estudio es el de Gorrochotegui (2007), que presenta: Un modelo para la ensefianza
de las competencias de liderazgo, para comprender como evolucionaron las teorias de liderazgo
desde las més antiguas, como la de rasgos, hasta la aparicién del liderazgo por competencias,
propiciaron planes de desarrollo para las personas colaboradoras de la institucion que
permitieron obtener las siguientes conclusiones, todas las personas trabajadoras produjeron un
listado de acciones que en el tiempo podian ser seguidas y medidas, algunos participantes
hicieron mayor énfasis en las competencias de la dimension interpersonal y de la dimension
personal, para elaborar planes personales es preciso un esfuerzo intelectual adicional en el cual
es necesario el conocimiento de uno mismo, esto implica un esfuerzo de introspeccion y de
reflexion que requiere de una cierta capacidad para analizar el propio comportamiento. Se logrd
visualizar que cada uno aprende de forma distinta y que el proceso de construccion de
competencias estimula y desarrolla la confianza de las habilidades propias para resolver

problemas y aprender a aprender.
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El estudio anterior tiene una relacién con la investigacion en proceso pues faculta
establecer la importancia de un liderazgo centrado en la persona, un estilo que admite la
consolidacién de los colaboradores como seres humanos a quienes la organizacion debe respeto
y motivacion, el desarrollo de las competencias desde una reflexion interna, le posibilita al
colaborador conocerse a si mismo, darse cuenta de sus habilidades, fortalezas y destrezas que le
llevan a la adquisicion de una competencia y luego al organizar un plan personal, este se torna
de mayor interés para la persona, pues es su propia produccion y establece un camino para
mejorar.

En este aspecto, el liderazgo se transforma en un eje primordial para el desarrollo de la
persona gue trabaja en una organizacion, pero es basico, como lo menciona la investigacion,
que el lider sea el primero en tener claro un autoconocimiento y que ello trascienda a la eleccion
de su estilo de liderazgo para establecer el camino que desea llevar con la organizacién y sus
colaboradores.

En concordancia con lo anterior, Cortés (2004) en su estudio los Estilos de liderazgo y
la motivacién laboral en el ambiente educativo, produce un abordaje de diferentes contextos y
situaciones y a partir de estas investigaciones intenta evidenciar el vinculo existente entre el
liderazgo y la motivacion laboral en ambientes educativos. La autora se refiere a que la
motivacion laboral estad asociada al liderazgo ejercido sobre una persona, pues el estilo de
liderazgo es el que va a proveer el ambiente propicio para la eleccion personal sin que existan
coacciones 0 castigos posteriores. El liderazgo se asocia con los niveles aceptables de
motivacion y este seria aquel el cual permita tener una vision amplia del desarrollo humano, de
manera que logre el avance social, integral y sostenible de cada persona.

Explica que el rol de un liderazgo marca las diferencias y debe mejorar la capacidad del
grupo para lograr las aspiraciones y llegar a ser una organizacion en la que los trabajadores
puedan efectuar su labor con satisfaccion y se progrese frente a los problemas que deben
enfrentar. Segin Cortés (2004), es conveniente retomar que el liderazgo juega un papel
fundamental en la constitucion de los niveles motivacionales de las personas trabajadores. En
este contexto organizacional del presente estudio, la vision aportada por la autora es un insumo
importante para comprender el estilo de liderazgo que es necesario propiciar en el clima
organizacional de la ELCL para producir mayores logros en las personas colaboradoras que

impacten positivamente en el entorno laboral para alcanzar mayores éxitos en la escuela.
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En la misma linea del liderazgo y la motivacion surgen otros conceptos que
complementan los estudios como la comunicacion asertiva y el estudio de Ugalde y Canales
(2016), que presentan un vistazo de algunos de los contextos educativos de la sociedad
costarricense actual y explican que el personal debe estar convencido de que el trabajo que
ejecuta es una labor fructifera y debe hacerla lo mejor posible; sin embargo, para que exista un
desarrollo éptimo de este proceso debe haber una buena comunicacion asertiva entre todos los
participantes de la gestion. Es por ello, que la comunicacion asertiva despierta el interés entre
el sujeto receptor y el sujeto emisor se produce la empatia dando como resultado la asertividad
entre los individuos.

En conclusién, los aportes que hacen los autores citados representan un punto de partida
para la investigacion mas cuando en uno de sus objetivos especificos se plantea analizar las
habilidades de liderazgo en los equipos de trabajo para el fortalecimiento de la gestion y que sin
lugar a duda quienes ejercen puestos de direccion (liderazgo) deben retomar a través de las
herramientas que le brindara esta investigacion.

El liderazgo transformacional se sustenta en el trabajo en equipo, es por esta razon que
antecedentes de este tema son valiosos aportes para el trabajo que se desarrolla en este estudio.

Rojas, Jaimes y Valencia (2018) ofrecen un estudio sobre Efectividad, eficacia y
eficiencia en equipos de trabajo. El objetivo de este estudio fue determinar caracteristicas que
se pudieran incluir en el disefio del juego “Tres E” (eficacia, eficiencia, efectividad). Los autores
desarrollaron una investigacion orientada al trabajo en equipos para lo cual consideran
trascendental conceptualizar los términos de efectividad, eficacia y eficiencia, como elementos
puntuales para el logro del trabajo en equipo. Para algunos fue mas importante la efectividad
que la eficiencia, asi como para otros era mas relevante la eficacia que la efectividad; es por
esto, que estas tres variables se consideran de manera ortogonal o independiente.

La relacién de esta investigacion con el estudio en proceso es que admite visualizar la
importancia de tener claridad en los conceptos de eficiencia, eficacia y efectividad como
elementos esenciales para el trabajo en equipos y como esta claridad va a facultar a la
administracion obtener una gestion mas pertinente para lograr el desempefio desde los tres
aspectos considerados como caracteristicas de un equipo de trabajo. El articulo concede una
vision de las caracteristicas propias de un equipo de trabajo para la gestion y aclara los aspectos

mencionados (eficiencia, eficacia y efectividad) los cuales determinan el rumbo y el éxito de la
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gestién y el liderazgo en equipos de trabajo que es una necesidad en cada organizacion en tanto
se trabaja con otras personas y todos y todas forman parte importante en el ambiente donde se
labora.

Jiménez (2009) presenta una Propuesta estratégica y metodoldgica para la gestion en el
trabajo colaborativo. El objetivo de este trabajo fue brindar una alternativa innovadora a la
necesidad de establecer ambientes dinamicos y propicios para el aprendizaje de cualquier
organizacién. Concluye que las personas administradoras en instituciones educativas tendran la
posibilidad de hacer transformaciones oportunas para alcanzar la excelencia en los centros de
ensefianza, en el marco de las demandas educativas emergentes en la era de la globalizacion, el
centro escolar debe buscar la consolidacion de una agrupacion de personas que, al trabajar
juntas, compartan percepciones, tengan una propuesta en comun, que estén de acuerdo con los
procedimientos de trabajo, cooperen entre si, acepten un compromiso y resuelven sus
desacuerdos en discusiones abiertas; esto reconociendo que lo anterior no aparece

automaticamente, sino que debe irse construyendo poco a poco.

Contar con una propuesta especifica para aplicar en un sistema de trabajo que promueva
un equipo de trabajo de excelencia, le permite a la administracion y gestion implementar las
estrategias necesarias para alcanzar los objetivos de la organizacion, por ello se considera
importante conocer este tipo de modelos que sefialan el camino a seguir para lograr el éxito y

tomarlo en cuenta en el desarrollo de la investigacion presente.

Otro estudio sobre los equipos de trabajo, donde se encuentra una novedosa propuesta,
es el elaborado por Fernandez y Camelo (2014) cuyo enfoque fue establecer un modelo para la
gestidn de equipos en el cual intervienen diferentes enfoques y practicas en las distintas etapas
del desarrollo de las empresas. En el aporte final justifican la necesidad de combinar practicas
de gestion bajo los enfoques de control, de gestion de la diversidad y de conocimiento en cada
una de las etapas de desarrollo de estas empresas u organizaciones. Esta es una investigacion
novedosa y que en definitiva se relaciona con la investigacion que se desea efectuar, pues en sus
objetivos se plantea la necesidad de propiciar la mejora continua en los equipos de trabajo en el

contexto en el que se desenvuelven, potenciando ademas sus capacidades de liderazgo.

Gil, Alcover, Rico y Sanchez (2011) presentan el articulo denominado Nuevas formas

de liderazgo en equipos de trabajo, cuyo objetivo es revisar los principales trabajos sobre nuevas
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formas de liderazgo. Para ello, analizan los principales modelos tedricos y lineas de
investigacion y se discuten las implicaciones practicas orientadas a la intervencion y a la
direccion de equipos de trabajo, presentan los trabajos sobre liderazgo transformacional,
liderazgo auténtico, liderazgo complejo, liderazgo de equipo y compartido y liderazgo remoto,
que les proporciona varias recomendaciones para orientar el ejercicio profesional, en el transitar
por este estudio es importante esta informacion para establecer la linea sobre el cual se
desarrollen acciones para propiciar las habilidades de liderazgo en el equipo administrativo que
promueva un enfoque orientado hacia el crecimiento personal y profesional de estas personas

colaboradoras.

Antlnez (1999) en su articulo El trabajo en equipo de los profesores y profesoras: factor
de calidad, necesidad y problema. El papel de los directivos escolares, explica que el trabajo en
equipo docente es un &mbito poco explorado, en su andlisis presenta algunas soluciones
interesantes que pueden ser trasladadas al contexto en que se desarrolla esta investigacion, asi
por ejemplo menciona entre ellas: concebir el funcionamiento del equipo directivo como un
ejemplo de trabajo colaborativo, configurar una estructura organizativa flexible y agil, prestar
atencion a las personas nuevas, conocer, analizar y utilizar mecanismos, estrategias y
procedimientos especificos, basados en la dindmica de grupos, crear oportunidades y ambientes
favorables, todas estas opciones permiten la elaboracion de un perfil de trabajo en equipo basado
en liderazgo, por ello para este estudio estas recomendaciones se torna de especial atencion para
la propuesta de proyecto que se establece en el tercer objetivo especifico, como un insumo a

considerar para su desarrollo.

Otro estudio que aporta al tema propuesto es el que exponen Alanis y Abreu (2018)
quienes en su articulo Analisis de la problematica del trabajo en equipo en México concluyen
que es necesario que primero se formen grupos de trabajo en los cuales la comunicacién y la
confianza sean las bases de su interrelacion, con un liderazgo que esté bien relacionado con cada
uno de sus miembros, protegiendo sus intereses y apoyandolos en los problemas que tengan que
confrontar, desde esta Optica, para la presente investigacion los aportes dados por los diferentes
modelos de liderazgo que analizan estos autores en su articulo suman valores importantes para
el presente estudio, pues establecen un norte importante para propiciar en el clima de

organizacion de los equipos de la escuela.
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En seguimiento al tema de la comunicacion en los equipos de trabajo, Diaz (2017)
presenta en su articulo Liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo: la triada inseparable de
una Gestion Escolar Integral. Dilemas Contemporaneos: Educacion, Politica y Valores,

interesantes aspectos que se deben tomar en cuenta en el desarrollo del liderazgo tales como:

(...) la gestion [que] se visualiza como una forma arquitectonica que se
construye y reconstruye a través de un liderazgo transformacional con un proceso de
comunicacion cada vez mas horizontal y asertivo, asi como la conformacion de equipos
de trabajo que verdaderamente se sientan comprometidos y donde sus miembros

aprenden a aprender en conjunto. (p. 21)

Estos aspectos a los cuales se refiere como una triada fundamental en toda organizacion
que promueve el aprendizaje de esta. Desde esta vision, para esta investigacion, estos elementos
se consideran necesarios en la implementacion del proyecto que se plantea en el trabajo con el
equipo administrativo, debido a que el enfoque de trabajo en equipo desde el liderazgo
transformacional que se genere en las personas colaboradoras debera estar sustentado en un
modelo de comunicacién asertiva que promueva un clima organizacional basado en la
motivacion y sentido de pertenencia.

De acuerdo con la investigacion y los objetivos por desarrollar, el clima organizacional
es un elemento que surge como un factor paralelo en el cual se impacta desde las acciones que
se ejecuten con la gestion, el liderazgo y el trabajo en equipo, por ello es importante los
siguientes antecedentes que se presentan al respecto; para ello se hara referencia a algunos
autores que ya han elaborado investigaciones en el campo y que ademas vienen a ilustrar, de
mejor forma, lo que se pretende lograr con los objetivos planteados.

Segredo (2011), es su trabajo El clima organizacional en la gestion universitaria, las
diferentes formas de determinar el clima organizacional y de cémo mejorarlo, plantea en su
conclusion que la valoracion del clima organizacional se constituye en una valiosa herramienta
diagnostica para la gestion del cambio en busca del logro de una mayor eficiencia en la

institucion, condicion indispensable en el mundo actual.



19

Estos estudios del clima organizacional en la gestion universitaria brindan informacion
oportuna para identificar las necesidades en relacion con el futuro deseado dentro de la
organizacion, y asi, de esta forma, trazar las estrategias y acciones pertinentes.

Juarez y Salvador (2012) se han referido al clima organizacional y satisfaccion laboral
con la finalidad de estudiar el clima organizacional como una realidad empirica, disefiaron un
experimento el cual les permitié conocer el efecto que un determinado estilo de liderazgo tenia
en relacion con el clima organizacional. Las conclusiones fueron determinantes, pues frente a
los distintos tipos de liderazgo surgieron diferentes tipos de atmdsferas sociales, 1o que probd
que el clima organizacional era mas fuerte que las tendencias a reaccionar adquiridas
previamente, por tanto, el clima o atmdsfera es una variable interviniente (esencial entre la
persona y el ambiente).

Es importante destacar que mediante esta investigacion se determina cémo el clima
organizacional es percibido por los diferentes actores del proceso y que la informacion cumple
un papel preponderante para crear un buen clima en la organizacién y que este es mejor si hay
mayor satisfaccion laboral, lo cual debe establecerse mediante el diagndstico institucional para
promover las acciones necesarias en beneficio del grupo que impacte de manera positiva en el
estudiantado, de ahi la importancia de proceder a un FODA el cual proporcione una vision clara
de la situacion de la Escuela para orientar el trabajo de propuesta hacia un plan estratégico para
la organizacion.

El sentido de pertenencia y motivacion esta muy relacionado con los actuales entornos
laborales y por ello es necesario presentar algunas pinceladas sobre cémo los autores se han
referido a este tema en particular y que ineludiblemente se relacionan con el objeto de estudio,
relacionado con el liderazgo, la gestién de los equipos de trabajo, por tal motivo es necesario
abordarlo en este apartado.

Dévila y Jiménez (2014) explican un estudio para determinar la validez discriminante
del sentido de pertenencia y de los diferentes tipos de compromiso organizacional, y analizaron
la capacidad predictiva de estos constructos del bienestar subjetivo y psicoldgico. Los resultados
mostraron que el compromiso organizacional y el sentido de pertenencia son diferentes, pero
tanto uno como otro pueden ser especialmente relevantes en la prediccion de ciertas
consecuencias en funcion de algunas variables contextuales. Por lo anterior, este elemento surge

como un aspecto importante de tomar en cuenta en el estudio que se desarrolla, pues esta en
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estrecha relacion con la gestion y con el liderazgo para generar un clima organizacional apto
para el desempefio laboral de las personas colaboradoras.

Ahora bien, en este subtema, también sale a relucir el concepto de motivacion que segun
lo sefiala Ledn (2017) en su estudio titulado Gestion de la motivacion en escenarios
organizacionales, reflexiona que

(...) larelacion entre la motivacion de los colaboradores y el logro de los resultados al
interior de una organizacion sale a relucir la importancia de un buen lider y se suma a

los estimulos de naturaleza intrinseca y extrinseca de la motivacién. (p. 86)

El autor explica que la motivacién de los colaboradores y el logro de los resultados al
interior de una organizacion estan altamente relacionados. Es asi como la motivacion resulta ser
el elemento fundamental para los resultados, por lo que es necesario invertir en su mejoramiento.

En conclusién, la motivacion es un estado individual de la voluntad de las personas, la
cual determina su disposicion para ejecutar cualquier esfuerzo. Es una movilizacion de energia
que afecta el entorno, y que enriquece cualquier escenario organizacional.

Con otras palabras, la motivacion es la estructura que sostiene los resultados, pero por
su naturaleza humana, variable e impredecible, es preciso que exista un papel de esta en el
proceso eficaz de produccion. Las organizaciones de hoy entienden que sus colaboradores son
afectados por el tipo de motivacién que presentan. Por esto, la gerencia moderna la gestiona
como un eje fundamental del activo humano, que requiere inversiones de capital y esfuerzo y
que, como cualquier inversion que produce un terno real, puede ser medido.

Lo anterior permite una vision clara de que estos tres aspectos: clima organizacional,
sentido de pertenencia y motivacion estan en estrecha relacion con el desarrollo de habilidades
de liderazgo, las cuales sumadas a la comunicacién asertiva promueve una gestion de calidad

que es lo ofrecido en el desarrollo del proyecto producto de esta investigacion para la ELCL.

Contexto del espacio organizacional

Con el objetivo de tener una visién general sobre la entidad en la cual se desarrollara la

investigacion, se brinda una breve resefia historica de la Escuela de Literatura y Ciencias del
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Lenguaje, segun la Memoria del XX Aniversario de la Escuela (1994), esta Unidad Académica
“nace a la vida universitaria por acuerdo de la Comision Organizadora Ad Hoc en sesion
extraordinaria del 8 de setiembre de 1973, en la que se toma el acuerdo de crear, a partir de
1974, la “Escuela de Filologia, Lingtisticay Literatura” (sic), indicandose en la misma acta que
aun persisten algunas dudas sobre su nombre.

Para su creacion se aglutinan como escuela, los antiguos Departamentos de Espafiol,
Francés e Inglés, de la desaparecida “Escuela Normal Superior”, heredando asi, desde su
creacion, la vocacion docente que la ha caracterizado desde su fundacion. De hecho, durante los
primeros afios, la nueva Escuela continla con la organizacion administrativa de los
departamentos y los planes de estudio de la Escuela Normal Superior. 2

Los datos y numeros en cuanto a la gestion administrativa, se resume en que el nimero
de plazas a mayo 2021 es de 62.88 plazas de las cuales 42.75 T.C. son de académicos en
propiedad, vacantes 10 y 10.13 tiempos completos, corresponden a académicos interinos. Esto
quiere decir que el restante 28 % se dedica al desarrollo de programas, proyectos y actividades
académicas de investigacion, extension y docencia a la cual se suman profesores tanto
propietarios como interinos de las cuatro areas que conforman esta unidad académica y que en
la actualidad corresponden a 23 proyectos.

Seguidamente, se muestra el organigrama de la estructura de la Escuela de Literatura 'y

Ciencias del Lenguaje:

2 Ver apéndice 2. Eje de legislacion educativa
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Espacio fisico y geogréfico

En cuanto al espacio fisico y geogréafico de la organizacion, se puede describir que el
edificio de la Facultad de Filosofia y Letras se encuentra ubicado en el Canton Central de la
provincia de Heredia, en el Campus Omar Dengo, frente a la “Plaza de la Diversidad". La
estructura del edificio es de cuatro pisos. En la primera planta se ubica el Auditorio, una zona
verde y ocho aulas. Ya en el segundo piso, se cuenta con un espacio para la Biblioteca
Especializada, los laboratorios de idiomas y de multimedia, otro jardin y las aulas que se
encuentran en el ala sur de dicha estructura. En el tercer piso se ubican las oficinas del Decanato
de la Facultad, las Escuelas de Bibliotecologia, Escuela de Filosofia y el Instituto de Estudios
de la Mujer, mas las salas de reuniones y también en el ala sur las aulas. Por ultimo, en el cuarto
piso se cuenta con los espacios para las aulas, las oficinas del Instituto de Estudios
Latinoamericanos, la Escuela de Ecuménica y la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje.

No se puede dejar de mencionar que en todos los pisos se cuenta con su bateria de bafios.
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Capitulo 11

Marco teorico

Para efectos de este estudio se trabaja con la definicion de gestion educativa debido a
que la propuesta de intervencion se desarrolla en una institucion educativa, por tanto, es
correcto utilizar esta definicion que es mas especifica segun el campo de accion, en este

sentido la gestion educativa lo define Chacon (2014) asi:

La gestion educativa es ante todo un sistema de saberes o competencias para
la accidn, un sistema de préacticas, asi como hace énfasis en que debe pasar por “una
estructura de conocimiento simplista a una estructura de conocimiento compleja,
donde todos los integrantes de la organizacion aporten su porcién de conocimiento”
(p. 151)

Con base en lo anterior, se define la gestion educativa como un sistema de
competencias que relaciona toda la estructura administrativa para hacer la parte operativa en
la practica que incluye los objetivos y las metas de la organizacion.

Sobre este tema hay estudios que exponen aspectos importantes para este trabajo; sin
embargo, es necesario establecer un esquema de conceptos que sustenten tedricamente la
investigacion que se efectda en la ELCL, la cual estéa en estrecha relacion con los ejes més

importantes tratados en el estudio:

v El liderazgo en los equipos de trabajo para mejorar la gestion educativa
v La comunicacion en los equipos de trabajo
v Sentido de pertenencia en los equipos de trabajo

Para el desarrollo de estos aspectos es necesario iniciar con la conceptualizacion del

punto medular del estudio, es decir, la gestion educativa.

1. Gestion Educativa

El concepto de gestion estd en relacion directa con la administracion, Koontz,

Weihrich, Cannice (2008) definen administracion como “el proceso mediante el cual se
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disefia y mantiene un ambiente en el que individuos que trabajan en grupos cumplen metas
especificas de manera eficaz” (p. 33) por lo tanto, la administracion admite la planeacion, la
organizacion, la direccion y el control para la integracion del personal, a partir de este
proceso, la gestion se establece como el elemento, que por excelencia, genera las condiciones
que permiten orden en la organizacion.

Pero lo anterior, presenta una concepcion de tipo empresarial con enfoque en la tarea,
posteriormente, a finales del siglo X comienza a emerger de la administracion el concepto
de gestion, el cual se refiere como lo menciona Chacén (2014) asi “conjunto de servicios que
prestan las personas, dentro de las organizaciones” (p. 151), en este enfoque es posible
observar el surgimiento de la persona como parte de la organizacion y el enfoque de trabajo
se dirige a este grupo que va a posibilitar una nueva postura de este concepto.

A partir de esta conceptualizacion se visualiza la administracion y la gestion como
procesos intrinsecos uno en el otro, pero se establece, a pesar de su estrecha relacion, una
diferencia que determina la funciéon de cada una, para ello Chacén (2014) establece “la
gestidn consiste en la capacidad de alcanzar lo propuesto, ejecutando acciones mientras que
la administracion consiste en el logro de objetivos a través del uso de recursos técnicos,
financieros y humanos” (p. 152), a partir de esta definicion es posible determinar que la
gestidn es el proceso macro dentro del cual se da la administracion como su complemento.

No obstante, en la gestion educativa, el criterio se amplia y es necesario establecerlo
dentro del contexto de la unidad con una funcion especial y diferente puesto que esta surge
en el entorno de la ensefianza-aprendizaje y requiere de una conceptualizacion mas puntual
la cual enmarque el quehacer educativo, este cambio en el criterio surgio a partir de la
Conferencia de ministros de Educacion llamada PROMEDLAC 1V3, 1991 (Cassasus,
2017, p. 113), en la que se definidé de manera descentralizada, esta es una funcion que viene
desde la entidad ministerial hasta su aplicacion en el contexto educativo institucional. Al
respecto Casassus (2017), establece que se “transita de un sistema compuesto por distintas
entidades con distintos niveles de competencia de gestion hacia un sistema compuesto por
distintos subsistemas de gestion. La cual, por cierto, termina en la escuela” (p. 115).

Quintana (2018) presenta una vision pedagogica del concepto de gestion planteandolo

como “organizar las formas de hacer, interpretar, concertar, concretar y poner en accion el
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quehacer de la escuela” (p. 266), asi mismo Amarante citado por Chacon (2014) se refiere a

este concepto de gestion educativa de la siguiente manera:

La palabra gestion hoy en dia es muy usada en educacion cuando se quiere
describir o analizar el funcionamiento de una escuela. Sugiere “actuacion” que no
es méas que el conjunto de acciones que se llevan a cabo en la cotidianidad, tales
como: toma de decisiones, delegacion, coordinacion, orientacion en la planificacion
y evaluacion de los aprendizajes, disefio de estrategias para la planificaciéon y
evaluacion institucional, reuniones con docentes o con todos los miembros de la

comunidad educativa, entre otros. (p. 153)

En esta misma linea, Salas, citado por Garbanzo y Orozco (2007), efectla un aporte
importante para dimensionar el concepto de gestion educativa, pues lo presenta como una
“disciplina que se nutre de distintas areas especializadas: las ciencias de la educacion, la
teoria administrativa en general y disciplinas como la Psicologia, la Sociologia, la Economia,
el Derecho y Ciencias Politicas, entre otras” (p. 99), en este contexto es posible ampliar la
dimension conceptual del término que se viene planteando y con ello es posible mejorar el
alcance que tiene la gestion en la administracion escolar, pues es una accion que compete a
otras disciplinas que la sustentan y que permiten un perfil diferente del concepto para
extender el alcance de su mision.

Desde esta perspectiva mas global sobre la gestion educativa se considera el aporte
de Garbanzo (2016) que en su investigacion titulada Desarrollo organizacional y los procesos
de cambio en las instituciones educativas, un reto de la gestién de la educacion plantea una
revision conceptual de los principales fundamentos asociados al desarrollo organizacional y
que se toman en cuenta en la gestion de los procesos de cambio que deben ejecutarse, el papel
de la administracion de la educacién desde la gestion que, mediante un liderazgo
transformador, debe actuar desarrollando organizaciones inteligentes, con culturas
renovadas, dispuestas a gestar los cambios necesarios para alcanzar la vision organizacional.

En las consideraciones finales, se refiere a que gestion de la educacién posee un rol
fundamental en la conduccion eficiente de las organizaciones educativas, desarrollandolas

como organizaciones inteligentes, de manera que alcancen altos estandares de calidad en el
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servicio que ofrecen, traducido en una mejor formacidn segin la poblacion meta a la cual se
dirige.

Lo anterior, se puede relacionar muy bien con el marco de esta propuesta, pues esta se
desarrolla en una unidad académica de la Universidad Nacional. Es muy apropiada la
afirmacion de Garbanzo (2016) sobre las universidades como organizaciones educativas que
enfrentan, en forma constante, a distintos y complejos desafios por las demandas que el
dinamico y desafiante contexto social exige de ellas como organizaciones productoras del
conocimiento mediante distintos procesos como la formaciéon de profesionales y la
investigacion, como parte de su responsabilidad social a la cual se deben. (p. 76)

Finalmente, concluye en varios postulados, que se puede resumir en la siguiente cita:

En sintesis, la capacidad de aprendizaje de una organizacion educativa es la
condicién necesaria e indispensable para generar cambios mediante procesos de
innovacion. La implementacion efectiva de estos cambios requiere de distintos
procesos a considerar como evaluar el medio ambiente, determinar la brecha del
desempefio, diagnosticar problemas organizacionales, articular y comunicar una vision
para el futuro, desarrollar y poner en préctica el plan accion, anticipar las resistencias
y tomar acciones para reducirla. Todos estos procesos son indispensables para
responder en forma efectiva a los desafios que la sociedad les impone a las

organizaciones, indistintamente de su campo de accidn. (Garbanzo, 2016, p. 19)

Todo lo anterior, enmarca la funcidén que una gestion educativa debe proveer al
ambiente de su organizacién y mediante ello es posible observar que estas acciones van
mas alla de la administracion de los recursos financieros y humanos que posee, pues
requiere de involucrar otras labores tendientes a un desarrollo mas holistico segun las
necesidades y oportunidades de la organizacion. Para el logro de esta entramada funcion
de la gestion es indispensable el liderazgo en las diferentes areas de trabajo de la ELCL
para que sea posible la coordinacion de acciones que promueven el impacto que se

requiere en la formacion educativa de la poblacion que asiste a la escuela.

1.1 Tipo de gestion, segun las teorias de la administracion
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En toda organizacién es necesario que se administren los recursos humanos,
financieros y materiales, para lo cual se requiere de procesos de gestion que ordenen los
elementos para obtener los mejores beneficios, en este sentido es importante definir, desde
las teorias de la administracion, los diferentes tipos de gestion que se pueden presentar.

Martinez (2012) define la administracion como un “campo amplio que nos permite
entender el funcionamiento de una institucion educativa” (p. 14), en este sentido también
aporta los siguientes aspectos como elementos importantes del proceso de administracion
“nos remite a observar la organizacién, la direccion y el buen manejo de esta, desde un
adecuado uso de los recursos que componen a cualquier organizacion con enfoque financiero
y de servicios” (p. 14). A partir de este concepto que se utiliza en este estudio como punto de
partida para elaborar una definicidn, es pertinente indicar que la administracion es un proceso
continuo, organizado y con un objetivo particular como lo es el adecuado uso de los recursos
tanto humanos, financieros y materiales que tiene toda organizacion, a partir de este aspecto,
entonces, es necesario definir el concepto de gestion, el cual es del que se desprende la
administracion y posibilita la consecucion de las acciones requeridas para ordenar una
organizacion.

Para efectos de este estudio se trabaja con la definicion de gestion educativa debido a
que la propuesta de intervencion se efectlia en una institucion educativa, por tanto, es correcto
utilizar esta definicion que es mas especifica segin el campo de accion, en este sentido la

gestion educativa lo define Chacon (2014) asi:

La gestion educativa es ante todo un sistema de saberes o competencias para la
accion, un sistema de practicas” asi como hace énfasis en que debe pasar por “una
estructura de conocimiento simplista a una estructura de conocimiento compleja,
donde todos los integrantes de la organizacion aporten su porcién de
conocimiento”. (p. 151)

Con base en lo anterior, se define la gestion educativa como un sistema de
competencias que relaciona toda la estructura administrativa para hacer la parte operativa en

la practica que incluye los objetivos y las metas de la organizacion.
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Tabla 1 Teoria Clasica y Burocratica

Teoria

Descripcion y autores

Teoria Cléasica
(1916)-
Burocratica
(1940):

En este grupo se encuentra la teoria cientifica la cual se caracteriz6 por
dominar las organizaciones en las primeras cuatro décadas del siglo XX, sus
principales exponentes son Frederick Taylor cuyo énfasis fue en el aumento
de la eficiencia de la empresa mediante las tareas, Aguero, J (2007) presenta
sobre esta teoria que “los estudios permiten a) conocer los tiempos y
movimientos requeridos para cada tarea, b) conocer las aptitudes humanas
requeridas para cada tarea y c) establecer salarios en funcién de la
produccion” p. 3, en este mismo escenario se encuentra Fayol quien expuso
una visién de éxito en la organizacion dando énfasis al método empleado y
no solo a las cualidades personales, Perrow citado por Agiero, J (2007)
indica en relacion con este exponente de la teoria que “formula principios
para la direccién e identificando las areas basicas de la organizacion” p. 4
En esta misma clasificacion se puede ubicar la teoria de la burocracia cuyo
expositor es Max Weber, quien expone que la burocracia es eficiente por
excelencia, lo que necesita es describir con anticipacion las actividades,
mediante escalones persigue los fines para la consecucién de sus objetivos.
Al respecto Medina y Avila (2002) explica “la organizacion ideal seria una
burocracia en cuyas actividades y objetivos se racionalizaba y cuya direccion
del trabajo se establecia en términos especificos”. (p. 265)

Nota. Elaboracion propia.

A partir de las dos definiciones de estos elementos es necesario comprender los tipos

de gestion que se pueden presentar en la organizacion, desde esa Optica es necesario sefialar

que con el paso del tiempo y segun las propias necesidades que se suscitan en la dinamica

diaria, han surgido distintos tipos de administracion en la gestion, las cuales responden a

momentos histdricos de la sociedad y al ejercicio de las diferentes practicas administrativas.

Es, por tanto, importante sefialar que algunas de las teorias administrativas son:

Tabla 2. Teorias administrativas

Teoria de las
relaciones
humanas (1880-
1949):

Entre los expositores de esta teoria se encuentra a Mary Parker Follet y
Chester Barnard quienes agregan elementos que se consideran precursores
para esta propuesta tedrica. Medina y Avila (2002) indica que Mary Parker
Follet dirigié su enfoque de la administracion hacia la conducta humana.
Plante6 la necesidad de las personas de trabajar en grupos; asi mismo
sefialan que en el caso de Chester Barnard, establece en su teoria el concepto
de vida organizacional, consider6 a las organizaciones como sistemas
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sociales que deben ser efectivos (alcanzar sus metas) y eficientes (p. 265),
es posible evidenciar en estas propuestas que el enfoque de la gestion se da
hacia la motivacién, el liderazgo, la comunicacion y la dindamica de grupos,
haciendo énfasis en las personas, principal diferencia con el grupo teérico
anterior que su énfasis es en la tarea.

Teoria En este grupo se encuentran las teorias cuyo enfoque esta dirigido a sistemas
cientifica del  de administracién, surge de la teoria anterior, pero tiene predominancia en
comportamiento lo sociologico y lo motivacional. La organizacion se visualiza como un
(1930-1960):  organismo social con viday cultura propia, esta es una tendencia mas actual,
en esta clasificacion podemos sefialar a:
Elton Mayo (1930) quien como lo sefiala Medina y Avila (2002) visualiza
al “hombre que se autorrealiza” explicaba de una manera mas exacta la
motivacion del hombre, considerando que las administraciones deben
adaptarse a las necesidades de los individuos”. (p. 266)
Abraham Maslow (1943) quien sefialé que las necesidades humanas se
estructuran en una jerarquia, donde la parte superior de esta incluye
necesidades de ego y autorrealizacion y las necesidades inferiores tienen
que ver con la supervivencia, por lo cual tienen que ser satisfechas antes de
que se examinen las de nivel superior. (p. 266)
Douglas Mc Gregor (1960), quien identificé en su teoria dos grupos de
supuestos basicos a los cuales denomino Teoria X y Teoria Y. La Teoria X
plantea que las personas ven el trabajo como una necesidad, pero que
sienten aversion hacia él, evitandolo siempre que sea posible y la Teoria Y
es mas optimista y plantea que las personas tienen potencial de
desarrollarse, de asumir responsabilidades y de perseguir las metas de la
organizacion si se les brindan la oportunidad y el ambiente social para
hacerlo. (p. 266)

Nota. Elaboracién propia.

Ademas, segin Medina y Avila (2002), referidos en las tablas 1y 2, la Teoria de la
Satisfaccion de Motivacion, de Atkinson y McClelland, plantea que las personas se esfuerzan
por establecer una jerarquia en su existencia, relaciones y necesidades de crecimiento, de
manera que si se frustra el esfuerzo por alcanzar un nivel de necesidades, los individuos
regresaran a un nivel inferior; y la Teoria de los dos Factores, de Herzberg, explica que la
satisfaccion y la insatisfaccion surgen de dos grupos diferentes de factores (p. 266).

Todas las teorias anteriores estan enfocadas en la persona como centro de la
organizacion, lo cual le da un enfogue mas humanista a la administracién en su gestion de

trabajo.
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Actualmente hay otro grupo de teorias relacionadas con la calidad total de la
organizacion y sus colaboradores, entre las cuales podemos sefialar, como lo indican Medina
y Avila (2002), las siguientes:

Teoria de la calidad total que tiene énfasis en la tecnologia y las personas con un
enfogque de comunicacion, trabajo en equipo y planificacion, sus principales exponentes son
Edwards Deming, Joseph Juran, Philip. Crosby, entre otros (p. 267).

Teoria Z, expuesta por William Ouchi, quien se concentra en las relaciones humanas
como complemento de la administracion cientifica (conocida como X'y Y de Mc Gregor) su
enfoque es en un sistema social abierto en interaccién con el ambiente.

Teoria de las organizaciones como sistemas sociales, de Daniel Katz y Robert Kahn,
enfatizan en el caracter ciclico de los eventos sociales y relaciones entre ellos, su enfoque es
en las relaciones laborales.

Teoria de la contingencia, la exponen varios autores entre los que se encuentran
Chandler, Burns, Stalker, entre otros; su énfasis es en el ambiente de la estructura de la
organizacion, enfocandose en analizar la relacion funcional que se establece entre el
ambiente, la estructura y las técnicas administrativas.

Finalmente, se encuentra también la teoria del desarrollo organizacional cuyos
expositores son Bennis, Schein, Blake y Mouton, su énfasis es en las personas y proponen
un cambio organizacional planeado y un enfoque de sistema abierto (p. 271)

Esta teoria del desarrollo organizacional esta centrada en un modelo humano el cual
enfatiza en la persona como el centro y habla entonces del capital intelectual como un
elemento importante de tratar en la organizacion, por tanto tendra fijacion en los valores del
ser como un medio para pasar de la calidad a la excelencia, al respecto Sdnchez (2009) dice
“el factor humano es lo mas importante de la organizacion y bajo esta dimension, la
construccion de un capital intelectual es la base para la generacidn de nuevos conocimientos,
por medio de la constante innovacion” (p. 236).

El planteamiento que desarrolla el autor sobre esta teoria se concentra en descubrir
los elementos que intervienen en la buena marcha de la organizacion, los cuales estan en
estrecha relacion con las conductas del ser humano tomando en cuenta la motivacion
intrinseca y extrinseca, el trabajo en equipo, el compromiso, el aprendizaje continuo y

cooperativo, la colaboracién y participacion, entre otros. Sanchez (2009) sefiala que para
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lograrlo es necesario un proceso de cambio, el cual debe iniciarse con el reconocimiento de

que existen problemas en el interactuar de las personas, por lo tanto, es necesario un modelo

de desarrollo organizacional (DO) que agrupe un conjunto de estrategias administrativas,

sistematizadas para realizar un cambio planeado (p. 236).

Desarrollo organizacional (DO)

Hay diferentes definiciones para esta teoria que ha sido aportada por diversos autores

entre los que se pueden mencionar los citados por Torres (s.f.):

Tabla 3 Teorias del desarrollo Organizacional

Bennis (1969)

El D.O. es “una respuesta al cambio, una compleja estrategia
educacional con la finalidad de cambiar las creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones, de modo que estas
puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, nuevos mercados
y desafios, y al aturdidor ritmo de los propios cambios”.

Blake y Mouton (1969)

Lo visualizaron al D.O. como un plan con conceptos y
estrategias, tacticas y técnicas para sacar a una corporacion de
una situacion gue constituye una excelencia. Para ellos, su D.O.
— GRID (1968) es “un modo sistematico de alcanzar un ideal
de excelencia corporativa”.

A su vez, Gordon Lippitt (1969) caracteriza el D.O. como “el
fortalecimiento de aquellos procesos humanos dentro de las
organizaciones que mejoran el funcionamiento del sistema
organico para alcanzar sus objetivos.

Hornstein, Burke y sus
coeditares (1971)

Para los autores el D.O. es “un proceso de creacion de una
cultura que institucionalice el uso de diversas tecnologias
sociales para regular el diagnostico y cambio de
comportamiento, entre personas, entre grupos, especialmente
los comportamientos relacionados con la toma de decisiones, la
comunicacion y la planeacion en la organizacion”.

Friedlander y Brown (1974)

Estos autores presentan al D.O. como una metodologia “para
facilitar cambios y desarrollo: en las personas, en tecnologias y
en procesos y estructuras organizacionales.

Schumuck y Miles (1971)

De acuerdo, con los autores, el D.O. se puede definir como “un
esfuerzo planeado y sustentado para aplicar la ciencia del
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comportamiento al perfeccionamiento de un sistema, utilizando
métodos auto analiticos y de reflexion”.

W. G. Bennis (1969) Al efecto, lo definieron como uno de los principales iniciadores
de esta actividad, enunciaron la siguiente definicion:
“Desarrollo Organizacional (DO) es una respuesta al cambio,
una compleja estrategia educativa cuya finalidad es cambiar las
creencias, actitudes, valores y estructura de las organizaciones,
en tal forma que estas puedan adaptarse mejor a nuevas
tecnologias, mercados y retos, asi como al ritmo vertiginoso del
cambio mismo”.

De Faria Mello (1996) Explico que el Desarrollo Organizacional se puede definir de la
siguiente manera:
“el Desarrollo Organizacional es un proceso de cambios
planeados en sistemas socio-técnicos abiertos, tendientes a
aumentar la eficacia y la salud de la organizacion para asegurar
el crecimiento mutuo de la empresa y los empleados” (p. 7).

Nota. Elaboracién propia, con base en Torres (s.f.), (p. 7).

A partir de estas concepciones, Torres (s.f.), establece lo que implicay lo que requiere

una organizacion bajo este modelo:

a. el D.O. debe ser un proceso dinamico, dialéctico y continuo, de cambios planeados
a partir de diagndsticos realistas de situacién, utilizando estrategias, métodos e
instrumentos que miren a optimizar la interaccion entre personas y grupos para
constante perfeccionamiento y renovacion de sistemas abiertos técnico-econdmico-
administrativo de comportamiento de manera que aumente la eficacia y la salud de
la organizacion y asegurar asi la supervivencia y el desarrollo mutuo de la empresa
y de sus empleados.

b. el D.O. requiere vision global de la empresa enfoque de sistemas abiertos
compatibilizacién con las condiciones de medio externo contrato consciente y
responsable de los directivos desarrollo de potencialidades de personas, grupos,
subsistemas y sus relaciones (internas y externas) institucionalizacion del proceso y
auto sustentacion de los cambios.

c. el D.O. implica valores realisticamente humanisticos adaptacién, evolucién y/o

renovacién esto es cambios que, aunque fueran tecnol6gicos, econdmicos,
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administrativos o estructurales, implicardn en ultimo analisis modificaciones de

habitos o comportamientos. (p. 8)

Esta visidn de organizacion presentada por Torres (s.f.) estéd sustentada en la teoria de
la calidad total y es la que da soporte al trabajo que se desarrolla en la Escuela Literatura y
Ciencias del Lenguaje de la Universidad Nacional, contexto en el cual se desarrolla la
propuesta de gestion administrativa, por considerar que enmarca los aspectos que se desean
resaltar en esta organizacion y que contempla aquellos sobre los cuales se elabora la

propuesta de trabajo.

2. Elliderazgo

Para contextualizar el estudio es necesario hacer referencia de las teorias de liderazgo
existentes y se puede comenzar por el concepto, el cual por mucho tiempo se ha analizado
desde distintos enfoques; sin embargo, no ha sido posible llegar a un consenso en cuanto a
una definicion clara debido a la diversidad de factores que interviene en el contexto de una

situacion que requiera de acciones de liderazgo, ante ello, Navarro (2016) expone,

(...) el liderazgo ha sido estudiado por décadas desde diversas posturas y
areas del conocimiento; sin embargo, la abundancia de enfoques y publicaciones,
lejos de contribuir a la discusion, ha dificultado los consensos. En medio de su
indefinicion, el término sigue adquiriendo relevancia en el campo de la investigacion

educativa. (p. 1)

Sin embargo, Pariente (2009) expone que al menos se pueden identificar cinco
componentes clave para una definicion mas completa del término y que es un fendmeno que

involucra los siguientes componentes esenciales:

o Proceso interpersonal de influencia.
« Relacion entre una persona (lider) y un grupo especifico de (seguidores).
« Entorno cultural relativamente delimitado.

« Situacion particular.
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e Logro de un propésito comun como criterio para la efectividad del

proceso (p. 180).

En complemento de lo anterior, se puede sumar la definicién de liderazgo que dan los

autores Hellriegel y Slocum (2004), quienes lo definen como el

(...) proceso de desarrollar ideas, y una vision, viviendo segun los valores
que apoyan esas ideas y esa vision, influyendo en otros para que las incorporen en
su propia conducta y tomando decisiones dificiles sobre los recursos humanos y

otros aspectos. (p. 250)

No obstante, es importante sefialar que al ser un concepto que estd en constante
cambio y desarrollo no es posible brindar una definicién Gnica o ya establecida.

Ademas, las teorias de liderazgo estdn mayormente ligadas al mundo empresarial,
aunque actualmente ha evolucionado a otros campos y es por ello por lo que, para efectos de
esta investigacion, se trabajara con el enfoque utilizado en la educacion debido a que el objeto
de estudio precisamente tiene que ver con este campo de accion.

Desde esta perspectiva, el liderazgo educativo debe considerar acciones que ha de
ejecutar la persona lider, segun la situacion en la cual se encuentre, su relacién con el entorno
y las personas que el rodean, asi mismo debe tomar en cuenta los propositos de la
organizacion, los valores y la cultura de esta, Restrepo y Restrepo (2012) enfatizan que “el
rol del liderazgo ha sido marcado por las condiciones y exigencias de la contingencia
histdrica, y asumir ese compromiso por parte de quienes son elegidos como lideres, ha

permitido marcar huella y transformar tendencias” (p. 119).

Teorias de liderazgo

Las diferentes teorias de liderazgo han sido clasificadas en diversas corrientes que
con el tiempo han surgido segun las investigaciones que se desarrollan, asi se puede sefialar
que hay teorias cuyo enfoque es en los rasgos del lider donde se especifican en las
caracteristicas y habilidades que este debe tener, al respecto, McCall y Lombardo (1983)
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citados por Pariente (2009), propusieron en su investigacion cuatro rasgos principales de un
lider: ”estabilidad emocional y compostura, reconocimiento de los errores, buenas
habilidades interpersonales y amplitud intelectual” (p. 158).

Estas caracteristicas se atribuyen en esta teoria al lider de una organizacion; sin
embargo, la vision fue cambiando con el paso del tiempo y se propuso una clasificacion de
teorias y que los autores Sanchez, Vaca, Padillay Quezada (2014) la presentan en la siguiente
estructura:

(...) lateoria de Rasgos, cuyos principales proponentes fueron, Fayol (1916),
Ralph Stogdill (1900-1950) y McCall y Lombardo (1983), en la cual se determinan
caracteristicas y habilidades distintivas del lider que explican la eficiencia del
liderazgo. La teoria de Comportamiento se puede citar a McGregor (1960), Lewin
(1890-1947), Likert (1960), Blake y Mounton (1964) y se explican los estilos
distintivos de los lideres definir la naturaleza de su labor y elementos conductuales.
La teoria Contingencia/situacional, cuyos principales precursores fueron Fiedler
(1967) y Hersey y Blanchard (1969) y se explica que se reconoce y permite
adaptarse a la naturaleza de la situacion y demandas de los colaboradores.
Finalmente, se esta utilizando otras teorias que son mas integrales/emergentes, las
cuales se centran en las relaciones entre los miembros de una organizacion en un
intercambio de ideas, propuestas y acciones entre el lider y sus colaboradores en
una relacién mas horizontal, propuestas por Burns (1978), Bass/Avolio (1997),
Crossan (1999) y Goleman (1995) entre otros. (Sanchez et al., 2014, p. 43)

El siguiente esquema muestra claramente esta clasificacion:

Rasgos

Comportamiento

Contingencia

Integral/Emergente

FIGURA 1 ESQUEMA DE LAS TEORIAS DE LIDERAZGO. ADAPTADO POR ARTAVIA Y FALLAS
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En resumen y segun lo explica Pariente (2009) es indudable que estamos en presencia
de nuevos e importantes aportes en el estudio del liderazgo y de sus variados efectos en las
organizaciones contemporaneas. Es por ello por lo que, ante las demandas del mundo
globalizado y la era de la tecnologia, no es posible visualizar el liderazgo desde la
responsabilidad de una sola persona o adaptar un Unico estilo de liderazgo como una formula
matematica para la consecucion de objetivos establecidos. Mas bien se requiere que la
organizacioén desarrolle estrategias de trabajo en equipo, con el fin de que se adapten a las
diversas situaciones o necesidades, tanto de los colaboradores de la organizacion como del
cliente o usuario al que se atiende, en este sentido se ha desarrollado un estilo de liderazgo
emergente, denominado “liderazgo liquido” (Pereira, 2014) y que también la literatura le
Ilama como liderazgo transformacional (James MacGregor Burns, 1978 y Bernard M. Bass,
1985), el cual su mayor trascendencia es que hay un compromiso que se asume entre todas
las personas pertenecientes a la organizacion para enfrentar las exigencias del sistema.

En la organizacion que se lleva a cabo el estudio y tomando en cuenta las teorias sobre

el liderazgo se pueden identificar las siguientes:

e Liderazgo transaccional: hay una variedad de intercambios e incentivos para el
logro de objetivos. (James MacGregor Burns, 1978 y Bernard M. Bass, 1985)

e Estilos de liderazgo (Democrético, autocratico y Laissez-Faire, Kurt Lewin, 1939):
En cuanto a los estilos se pude afirmar que por la dindmica de la institucion existe
una combinacidn de los estilos. Para ilustrar esto, se presenta el siguiente ejemplo
concreto: cada cinco afios se eligen las autoridades universitarias y también el
decano de la facultad y el director y subdirector de la Escuela. Esta condicion
genera que la institucion experimente cambios significativos en su gestion y
también a lo interno de cada unidad académica, lo cual implica que algunas
acciones dejen de ejecutarse como se habian venido organizando y se presenten
nuevos modelos de gestion y procesos, lo cual dificulta establecer un Gnico estilo
de liderazgo.

e Liderazgo de contingencia (Fiedler, 1967), situacional (Hersey y Blanchard,1969)
y transformacional (James MacGregor Burns, 1978 y Bernard M. Bass, 1985). Es

mas escaso de visualizar; sin embargo, algunas jefaturas por departamento si
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utilizan estos estilos y es en ellos donde se visualizan progresos importantes que

le posibilitan avanzar a la escuela en sus objetivos.

El liderazgo transformacional es una opcion que permite el trabajo en equipo, fomenta
el sentido de pertenencia mediante la motivacién y mantiene el compromiso de las personas
colaboradoras con la organizacion cuando el lider se muestra como una persona que dirige,
acompafia, coopera y trabaja junto con sus colaboradores en el alcance de los objetivos de la
organizacion, en este punto, surge para el area educativa un modelo de liderazgo de
transformacion que Vargas, citado por Cortés (2004), define “como el rol que desarrolla un
tipo de lider, capaz de ayudar a los demas a tomar conciencia de sus posibilidades y
capacidades, de liderar sus propias actividades dentro de la organizacion, pensando en su
crecimiento y desarrollo profesional” (p. 19).

Este mismo autor establece caracteristicas de liderazgo transformacional para el

desarrollo de las personas docentes y de la institucion en general. Estas son:

e Consideracion individual: consiste en dedicar tiempo y atenciéon a las necesidades
y diferencias individuales del profesorado, esto quiere decir que la relacién y la
comunicacion son personalizadas.

e Tolerancia psicoldgica: el permanecer periodos largos y constantes en un centro
educativo hace que el cuerpo docente genere grandes dosis de ansiedad, entre ellos
mismos y con sus estudiantes, a lo cual se le denomina espacio de interaccion
turbulenta. Bajo este clima, es fundamental que el lider no solo posea, sino que
manifieste, grandes dosis de empatia, para asi manejar el conflicto y la tension de
una mejor manera, pues este liderazgo tiene como uno de los pilares
fundamentales, el crecimiento integral del personal.

e Liderazgo compartido: fundamentado en la cultura de la participacion, el lider crea
condiciones para que sus comparieros colaboren con él en la definicion de la
mision, les hace participes de su vision y crea un consenso sobre los valores que
deben dar estilo a la organizacion. Ademas, este no busca sobresalir o recibir todo
el mérito de los logros obtenidos por el sistema.

e Trabajo en equipo produce sinergia: esta estrategia genera mejores resultados.
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e Un liderazgo fundamentado en valores: los lideres deben conducirse bajo la
directriz de los valores humanos basicos, tales como la dignidad de la vida, el
mejoramiento de la salud, la fraternidad, la necesidad de justicia social y el respeto
(p. 211).

Lo anterior, el mismo autor lo resume como “el lider debe ser un facilitador de los
procesos laborales, y no un “dictador” que impone que, cdmo y cuando deben hacerse las
cosas” (p.211). En este punto importante es que se define un verdadero lider
transformacional en el ambito educativo, en el cual es necesario tener esa vision global de
las distintas situaciones que se pueden presentar en la organizaciéon en las cuales su
intervencion debera ser desde el marco del respeto humano y potenciando las habilidades de
sus colaboradores para encontrar juntos las mejores soluciones a los conflictos.

Hermosilla et al. (2016) establecen que “el liderazgo transformacional ha sido
considerado como uno de los tipos de liderazgo mas adecuados para impulsar 10os procesos
de cambio e innovacion en las organizaciones” (p. 135), lo cual ha sido adoptado por muchas
organizaciones en la actualidad, pues ofrece un ambiente mas apropiado para el desarrollo
de las habilidades de las personas colaboradoras que se desempefian en la institucion, por
ello, los autores citados, sefialan que “los lideres transformacionales comunican una vision
clara, inspiran al compromiso con esa vision y logran confianza y motivacién de los
subordinados” (p. 135). Esto promueve un clima organizacional que estimula al equipo y el
trabajo en grupos con liderazgo.

Hermosilla et al. (2016) exponen con claridad los componentes principales del

liderazgo transformacional, los cuales son:

a) carisma e influencia idealizada, b) inspiracién motivacional, lo cual
implica el origen de un modelo de rol carismatico y la articulacion de
una visién de futuro que puede ser compartida, ¢) atencion a las
diferencias individuales y d) la estimulacion intelectual definida como

cuestionamiento de las viejas asunciones y del statu quo. (p. 136)
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Estas caracteristicas tan particulares del liderazgo transformacional conceden
establecer claramente el horizonte hacia el cual se lleva la organizacion desde la gestion, por
ello se consideran aspectos muy importantes a considerar en este estudio que promueve esta
transformacion en los equipos de trabajo en la escuela, para mejorar los procesos de gestién
desde el desarrollo de habilidades de liderazgo en las personas colaboradoras.

Para la propuesta en esta organizacion (ELCL) se pretende desarrollar en las personas
colaboradoras y en las encargadas de la gestion, habilidades de liderazgo transformacional
pues este modelo facilitara una dinamica mas participativa en todos los procesos de la escuela
que se reflejaran en el alcance de los objetivos propuestos segun la mision y vision de la

comunidad universitaria a la que responde.

3. Equipos de trabajo

Para el desarrollo de un liderazgo transformacional, basandose en su
conceptualizacion, se hace necesario abordar el tema de equipos de trabajo, pues es mediante
este elemento precisamente que se gestiona y se concretiza este tipo de liderazgo, debido a
que se ejecutan las acciones tomando como soporte las habilidades de las personas
colaboradoras y sus aportes para la toma de decisiones y resolucion de conflictos.

Antulnez, citado por Hernandez y Benitez (2011), define un equipo de trabajo como

(...) un grupo de personas que tiene una puesta en comudn con los
procedimientos de trabajo, cooperan entre si, aceptan un compromiso, resuelven sus
desacuerdos en discusiones abiertas y que todo eso no aparece automaticamente, sino

que se debe ir construyendo poco a poco. (p. 174)

En esta otra definicion, Rodriguez (2017) expresa que un equipo de trabajo es “grupo
de personas que interacttan y se relacionan directa e indirectamente. DAnde al mismo tiempo,
todos comparten un fin comun u objetivo, para cuya consecucion establecen un cédigo
interno de funcionamiento” (p. 23).

Es posible con ambas definiciones establecer algunos aspectos importantes que deben

cumplirse en la formacion de equipos de trabajo y que se visualizan en la ELCL.:
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e Tienen objetivos en comun, en el caso de la Escuela su objetivo comun es ofrecer
servicios educativos para las personas estudiantes matriculadas en las diferentes
carreras de las areas en las que se trabaja.

e Otro punto importante es la cooperacion o interaccion de las personas que conforman
el grupo, para ello, si se observa el contexto de la organizacion, es posible determinar
que en la Escuela hay seis grandes grupos que confluyen en este objetivo como lo son
las areas del saber: inglés, francés, espafiol, cursos de servicio, también esta el
posgrado y el area administrativa, todos estos forman grupos especificos que se
unifican en un gran equipo de trabajo.

e Asi mismo es necesario sefialar, como tercera caracteristica que hace que en esta
Unidad Académica se forme un equipo, es el codigo interno de funcionamiento que
mediante discusiones abiertas se dan en el quehacer cotidiano de todas las personas
colaboradoras y que esta enlazado con la mision y la vision de la Universidad

Nacional.

Por todas estas particularidades es posible determinar que la ELCL forma un equipo
de trabajo —con quienes se desarrolla este estudio— y que sus caracteristicas particulares
conforman una organizacion especifica la cual responde a una gestion de naturaleza

educativa debido a las funciones que efectla y servicios que ofrece.

Procesos de formacion de equipos

La formacion de equipos de trabajo puede responder a diversos disefios segun las
necesidades de la relacion entre ellos, asi por ejemplo es posible una organizacion vertical,
horizontal, piramidal, jerarquica, en forma de esquema, esto va a depender de las relaciones
que se den entre los diversos equipos, la administracion y el tipo de gestion que se desarrolle
en la organizacion.

Para este estudio es importante definir estos procesos de formacion de equipos porque
las relaciones entre los grupos se dan en forma horizontal por la correspondencia entre
colaboradores, y también vertical, con la jerarquia de la Escuela, por la dependencia entre las

diferentes areas que se desarrollan, por tanto, establecer una estrategia de formacién de
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equipos gque tome en cuenta estas relaciones es importante para instaurar las bases del trabajo
que se pretende elaborar mediante este estudio.

Clausse (s.f.) establece “en la teoria moderna de sistemas humanos se han reconocido
cuatro modelos de organizacion grupal: jerarquico, adaptivo, libre y sincrénico” (p. 1) estos

modelos tienen caracteristicas especificas que el autor explica en su escrito asi:

Modelo jerarquico: el trabajo es dirigido por una autoridad que supervisa
cada detalle. Se da por supuesto que alguien tiene que estar a cargo del
grupo, y que las decisiones deben ser tomadas por la persona a cargo.

e El modelo libre: este modelo se apoya en la iniciativa independiente de los
individuos. Esta orientado a promover la innovacién y el cambio a través de
la creatividad.

e EIl modelo adaptivo: se basa en la colaboracion abierta a través de la
discusion y la negociacién es una organizacion abierta, en la cual los roles
y las responsabilidades se comparten flexiblemente.

e Modelo sincronico: los miembros comparten un entendimiento comun de la

tarea que deben llevar a cabo. Esta forma de trabajo es analoga a la llamada

“comunicacion sin canales” en teoria de la comunicacion. (p. 2)

El autor sefiala que estos modelos no se presentan de forma pura en la organizacion
sino que dependiendo de las distintas situaciones, se puede ir de un modelo a otro en el
desarrollo de las acciones; sin embargo, es importante rescatar que en la ELCL, se presenta
con mayor frecuencia el modelo jerarquico puesto que se debe dar cuenta a una autoridad
superior, entiéndase el ente rector de la UNA, y por tanto hay decisiones que son emanadas
desde las autoridades y en la ELCL se acatan en todo el grupo, también por el concepto de
libertad de catedra, es posible observar la practica del modelo libre debido a que las personas

docentes acttan en relacion con el sustento propio de las &reas en las cuales se desempefian.

Etapas para la formacion de equipos

Clausse (s.f.) define la formacion de equipos como “aquellas actividades tendientes a

convertir a un grupo en una unidad de trabajo capaz de funcionar a su nivel 6ptimo” (p. 2),
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este autor indica que los equipos de trabajo se deben formar en concordancia con la cultura
del grupo, este elemento es esencial para el desarrollo del clima organizacional pues los
equipos permanecen muchas horas juntos y es importante la sinergia que entre ellos se pueda
desarrollar para el éxito de las funciones.

Entre las acciones que este autor sefiala como importantes para la formacion de
equipos estan: Seleccion de la gente, en este aspecto en la ELCL hay un grupo de personas
que reciben las directrices emanadas de estadios superiores y deben divulgarlas entre sus
colaboradores, este grupo se conforma por los coordinadores de area, de programa de
posgrado y de servicios, asi como el departamento administrativo.

Las instrucciones para el equipo de trabajo estan en relacion con el modelo en que se
moviliza, por ello en la ELCL donde se encuentran equipos que van del modelo jerarquico al
modelo libre, es importante delimitar y asignar las tareas claramente, pero desde una 6ptica
orientadora mas que de reglas, fomentando una comunicacién fluida que ayude a conocer las
necesidades de la organizacion para el cumplimiento de las tareas, pero en colaboracion
constante de todas las personas involucradas.

Navas (2019) plantea:

Los equipos de alto rendimiento se han convertido en una propuesta para que
las organizaciones tengan una ventaja competitiva, en un mundo cada vez mas
inestable en donde los cambios son subitos, por ello los lideres de las organizaciones
ven en el Talento Humano la diferencia que puede darle una ventaja frente a su

competencia. (p. 4)

Este concepto de equipos de alto rendimiento es una vision aplicable al trabajo de la
organizacién en estudio, puesto que esta en estrecha relacion con el talento humano de las
personas colaboradoras de la ELCL, para generar impacto en la ensefianza de su objeto de
estudio, para lograr esta meta, Navas (2019) sefiala como caracteristicas importantes en la
formacion de los equipos “la pasion, la capacidad de actuar desde la verdad, la energia y
actitud positiva y habilidades de comunicacion” y propone cinco fases para la formacién de

equipos de trabajo de alto rendimiento:
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Formacion
Enfrentamiento/conflicto
Normalizacion

Desempefio

A N

Finalizacion (pp. 13-14)

Con base en lo anterior, el modelo de desarrollo de equipos propuesto responde al
planteamiento que se propone en este estudio para la ELCL por lo cual se adopta como

base para este trabajo de investigacion.

Modelo de desarrollo de equipos

Las diferentes teorias sobre la creacién de equipos de trabajo proponen modelos que
posibiliten su formacion, uno de ellos es el de Bruce Tuckman propuesto en 1965, si bien es
cierto es bastante antiguo, es un modelo que se utiliza hoy en dia en todas las areas de
formacién de equipos, pues permite el desarrollo de un proceso por el cual se producen estos
conjuntos de personas.

El modelo Tuckman versa sobre las mismas fases que expone Navas (20019) para su
modelo de alto rendimiento, en el caso de este autor citado por Rodriguez (2017), explica las

fases de la formacion de equipos asi:

1. Formacién: El grupo se crea y sus integrantes comienzan a interactuar para
conocerse.

2. Enfrentamiento/conflicto: Se producen diferencias entre los miembros del
equipo, tanto en sentido horizontal como vertical. La critica servira para
construir y avanzar en la organizacion. El lider asume un papel de ejemplo
a seguir para solucionar las diferencias existentes.

3. Normalizacion: Sentimiento de pertenencia al equipo arraigado, lo que favorece
trabajar en beneficio del equipo por encima de intereses individuales.

4. Desempefio: El trabajo en equipo es total. Toman decisiones colectivamente

en beneficio de la organizacion y de forma autonoma.
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5. Disolucion: Destruccion planificada del equipo cuando se consigue el

objetivo pretendido. (p. 24)

Este modelo de desarrollo de equipos faculta la organizacion de una estructura de
trabajo para las diferentes acciones que competen a la ELCL; sin embargo, se entrelaza con
el liderazgo transformacional para la gestion de un modelo centrado en las personas
colaboradoras de la Escuela, promoviendo un clima organizacional que potencie las
habilidades de cada persona para el logro del objetivo comun planteado desde la mision y la
vision de la Unidad Académica, segun lo establecido por la UNA.

En el desarrollo de esta conceptualizacion de equipos de trabajo surge como propuesta
el trabajo en red, lo cual aporta un elemento mas, importante para el logro del desarrollo de

habilidades de liderazgo que mejoren los procesos de gestion de la ELCL.

Trabajo en red

Ubieto (2017) define este concepto asi: “trabajo de colaboracion que dos o0 mas
profesionales establecen partiendo de la atencion de un caso comun” (p. 27)

El concepto de trabajo en red se ha elaborado desde diferentes aristas, uno de ellos es
el de la vision socioeducativa, la cual es la que por el contexto del estudio que se efectiia en
la ELCL, interesa desarrollar, en este sentido, Ballester, Orte, Oliver, y March (2014) definen
el trabajo socioeducativo en red como “colaborar de forma estable y sistematica, por evitar
duplicidades, competencia entre recursos, descoordinacion y potenciar el trabajo en
conjunto”. Asi mismo establecen que “se caracteriza como un sistema abierto, basado en la
valoracion igualitaria de sus miembros y en la reciprocidad” (pp. 2-3). Para la ELCL este
modelo de trabajo esta acorde con el desarrollo de las acciones que se ejecutan en la
organizacion puesto que se requiere de la colaboracion constante de todas las personas, sobre
todo en los momentos de mayor volumen de trabajo como lo es al final de los periodos
educativos o los procesos de matricula, en los cuales el definir las acciones de forma clara
impide la duplicidad de situaciones que obstaculicen el proceso, asi mismo, es un sistema
abierto que contempla las diferentes disciplinas organizadas por areas en las cuales cada una

tiene sus particularidades, pero también coincidencias especificas para lo cual es necesario
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que se organice el trabajo con la reciprocidad que se requiere para que se logre el éxito en las
diferentes labores, por ello este modelo se ajusta a las necesidades de la organizacion.
Ballester et al. (2014) establecen aspectos esenciales de las redes de trabajo

socioeducativa que exponen asi:

1. Red articulada: Cada servicio y cada profesional conoce las funciones y las
competencias de los otros servicios y profesionales. Definen sus actuaciones
a partir de este reconocimiento y del trabajo colaborativo acordado entre los
gue componen la red.

2. Red dinamica-flexible: Se adapta a las necesidades y demandas
socioeducativas, al proceso evolutivo de cada comunidad y a sus
caracteristicas socioculturales.

3. Red coherente: Basada en la interrelacion pactada entre las diferentes
actuaciones que hace falta llevar a término.

4. Red no excluyente: sistema abierto, sus miembros pueden entrar y salir de
las comisiones de articulacion, sin que el trabajo colaborativo desaparezca.

5. Red formativa: Hay un cierto enfoque formativo en comin, basado en la
idea de que todos aprenden de todos (pp. 3-4)

En este modelo propuesto también se establecen tres niveles para su implementacion que

segun Ballester et al. (2014) son:

1. Construir las bases del trabajo en red: Establecimiento de los acuerdos
béasicos iniciales, reconocimiento mutuo, analisis de las necesidades,
incorporacion de nuevos recursos y definicién de las grandes lineas de
actuacion.

2. Hacer operativa la red creada: desarrollar protocolos de trabajo colaborativo
y, a partir de las prioridades y opciones de actuacion mas viables, preparar
proyectos articulados o conjuntos.

3. Hacer eficaz la red: nivel mas concreto de dinamizacion de los espacios de

articulacién, de ejecucién y consecucion de proyectos o actuaciones
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pactadas en los protocolos, en este proceso es cuando mas se manifiesta el

trabajo en equipo (p. 4-5).

En el contexto de la ELCL, la implementacion de este modelo de equipos de trabajo en
red favorece el proceso de gestion de la organizacion, pues permite dinamizar las acciones
de cada area y articularlas en otro conjunto de labores superiores que respondan al modelo

de la UNA.

4. Lacomunicacion en los equipos

En concordancia con la teoria explorada en punto anterior, es necesario afiadir el tema
de la comunicacion en los equipos, pues es un eje fundamental para el éxito de todos los
procesos independientemente de la organizacion y en el caso particular de la ELCL, es
fundamental contar con una comunicacion fluida, dada la gran cantidad de procesos y
personas que convergen buscando un objetivo comun. En este sentido, la comunicacion en

los equipos puede ser vista desde distintos &ngulos, segun Bermudez y Gonzalez (2011):

Se concibe hoy en dia con una visién holistica e integradora, alejado de
posturas mecanicistas y rigidas, para dar paso a una multifactorial y necesariamente
subjetiva o por lo menos flexible, que actia como elemento clave en el
establecimiento de las relaciones grupales para conformar y fortalecer el tejido

social. (p. 101)

El sefialamiento anterior, se enmarca muy bien con el objetivo de estudios de esta
investigacion, el cual requiere desarrollar liderazgo para el fortalecimiento de los equipos de
trabajo, pero esto no es posible lograrlo sin procesos de comunicacion que faculten a los
equipos de trabajo interactuar aun cuando la estructura sea rigida o mecanicista o bien,
cuando el cambio en la gestion, pueda ser otro elemento que bien puede aportar al trabajo de
la Unidad Académica, también es cierto que podria sufrir traspiés, por el proceso en si de

adaptacion.
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Plas, citado por Canseco y Ojeda (2016), explica que la comunicacién no es
Unicamente una red a través de la cual se transmite informacion o se tejen relaciones: es la
propia red y el propio sistema de relaciones (p. 184). Se refiere a que la organizacion no la
construyen las redes de comunicacion interna que se generan para alcanzar cierta
productividad, sino el conjunto de personas que la conforman. En este sentido, quien esta
conectado y comprometido con la organizacion genera sentimientos importantes hacia ella y
crea lazos soélidos con quienes conforman su equipo de trabajo. Ademas, los colaboradores
se perciben como atendidos y con posibilidades de poder expresarse como personas
auténticas y libres para expresar sus ideas. Por consiguiente, la comunicacion entre sus
miembros es fundamental, para que las personas colaboradoras logren el sentido de
pertenencia necesaria y que se comience a buscar la calidad como un valor fundamental del
quehacer de la organizacion, en este caso la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje;
asimismo, Watzlawick, Bavelas y Jackson, también citados por Canseco y Ojeda (2016)
sefialan que

(...) la comunicacion es vista como el vehiculo de las manifestaciones
observables de la relacion intersubjetiva, por lo que en las organizaciones dichas
manifestaciones también pueden observarse y construirse a partir de los vinculos que
se establezcan y, en consecuencia, del sentido de valoracion compartido entre quienes

integran ese espacio laboral. (p. 184)

En concordancia con lo anterior, Torrelles et al. (2011) explican que la comunicacion
se integra a otras competencias necesarias y fundamentales de una organizacion, por lo tanto,
no configura una competencia aislada, mas bien constituye en el elemento que asegura la
cohesion de los equipos (p. 338).

Lo indicado anteriormente, es fundamental, en el objetivo que se pretende desarrollar
esta investigacion, se necesita de la cohesion en los equipos de trabajo de la Escuela de
Literatura y Ciencias a fin de que las tareas sean asumidas de la mejor manera, esto evitara
la multiplicacién de funciones y procesos burocraticos, dado que en si misma ya esta envuelta
en ellos, pues responde a una estructura organizativa de la administracion publica del pais;
no obstante, si es posible pensar que en los procesos internos se logre que los equipos puedan

comunicarse eficazmente al establecer redes de trabajo de éxito para la gran cantidad de
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procesos atendidos y, con ello, mejorar la atencion al estudiantado, pues son la razén de ser
de la organizacion.

Con base en lo anterior y a modo de afirmacion, Torrelles et al. (2011) también
sefialan que la comunicacion viene a reconocer como indispensable la interaccion como un
componente necesario en el grupo para alcanzar sus metas. O lo que es lo mismo, sin ella no
es posible el trabajo en equipo (p. 337).

Finalmente, Bermldez y Gonzéalez (2011) reflexionan en que la comunicacion tiene
un cardcter eminentemente estratégico, tanto en lo individual como en lo colectivo y
representa un requisito para entablar relaciones no solo saludables sino también productivas,
que en el ambito de las organizaciones contribuyen a sustentar el clima organizacional, el
sentido de pertenencia y todos aquellos componentes que optimizan los procesos
productivos. Explican las autoras que una competencia debe desarrollarse tanto en lo

individual como en lo colectivo en tres escenarios:

a. Enloindividual, la comunicacion es el resultado de la union de las caracteristicas de

la personalidad y las cualidades adquiridas en el ejercicio profesional constantes, a
través del aprendizaje voluntario y consciente.
En este punto es importante sefialar que existen diversidad de variables, como
variedad de personas hay, e intervienen multiples factores como los valores de cada
individuo, de acuerdo con los contextos socioculturas y familiares, la preparacion
profesional y el desarrollo de las habilidades emocionales o lo que se conoce como
inteligencia emocional.

b. En lo organizacional, la comunicacion es el producto del quehacer diario, de la
adaptabilidad de esa practica y de la capacidad de interpretar pensamientos,
sentimientos y objetivos de seres humanos que reciben, interpretan y reaccionan ante
un conjunto de mensajes.

La dindmica descrita es indispensable en para el desarrollo de un trabajo en red que
necesita de la fluidez en el mensaje a comunicar, pero que a la vez sea capaz de
comprender las particularidades de cada miembro del equipo sus fortalezas y

debilidades con el fin de potenciar las primeras y reforzar las &reas mas vulnerables
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previamente identificadas, por la misma apertura comunicativa que exista en el
equipo.

c. La comunicacion en el ambito organizacional es el resultado de la union de las
caracteristicas individuales y las cualidades adquiridas en el ejercicio constante a
través del aprendizaje voluntario y consciente (en lo individual y en el colectivo).
(p. 107)

Es decir, de la actividad creativa que conlleva a la continuidad de las actitudes
positivas dentro del aprendizaje, “el saber ser”, desde el conocimiento de que la
comunicacion entre los miembros de los equipos es el requisito principal para el
establecimiento de un proceso de comunicacion efectivo (si los miembros de una
comunidad poseen habilidades en esa area el proceso sera més fluido) la competencia
comunicativa es, en el ambito de las organizaciones, un instrumento para el cambio,
siempre y cuando sus integrantes busquen soluciones a los problemas, para ejercer su
rol eficientemente, asi como para fomentar y fortalecer la cultura organizacional a

través de la retroalimentacién constante.

La comunicacion

Con el objetivo de tener mas claridad sobre el concepto de la comunicacion y su
relacion con el objeto de estudio de la investigacion, es necesario definir el concepto y sus
aplicaciones, para ello es esencial contar con una definicion técnica del término, por ello, en
primera instancia es importante conocer lo que indica el Diccionario de la lengua espafiola

sobre el término de comunicacion, en el cual se encuentran las siguientes se definiciones:

1. Accion y efecto de comunicar o comunicarse.

2. Trato, correspondencia entre dos 0 mas personas.

3.Transmision de sefiales mediante un coédigo comun al emisor y al receptor.

A partir de las descripciones dadas por el Diccionario de la lengua espafiola queda claro
que se necesitan elementos basicos para la comunicacion, en primer lugar, dos 0 mas
personas que fungen el papel de emisor y receptor; ademas, es necesario el medio o canal

para la expresion que podrian ser simbolos, palabras, letras o bien expresiones corporales.
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Asi mismo, para definir la comunicacidn se encuentra gran variedad de informacion y autores
que por afos han estudiado el fendmeno; sin embargo, Ogaz (2013) la definio de la siguiente

forma:

(...) la comunicacion humana es el proceso social e interpersonal de intercambios
significativos, es la interconexion significativa que emplea diversas posibilidades y
medios para realizarse sin lograrlo casi nunca plenamente; aqui es mas importante la
relacion en si. Comunicacion es retroalimentacion, considerada como el centro del
proceso y no como un elemento adicional. Los seres humanos nos comunicamos cuando
nos entendemos, cuando establecemos contactos de compresion y/o significacion a

través de los mas diversos lenguajes: verbal y no verbal. (parr. 13)

También Bermudez y Gonzalez (2011) hacen una referencia muy atinada al indicar
que la comunicacion surge en el seno de la lingtistica, pero con el tiempo se ha convertido
en objeto de estudio de varias disciplinas que la han abordado desde distintas perspectivas,
llegando incluso a reunirse para hacer analisis integradores del concepto. Un ejemplo de esto
lo da Chomsky citado por Bermldez y Gonzélez (2011), quien definio el término de
competencia linguistica como “capacidades y disposiciones para la interpretacion y la
actuacion” (p. 99). Ademas, amplian la explicacion al indicar que este concepto solo
vislumbra la competencia linguistica, que por si sola no da garantia de una buena
comunicacion y por ello también las autoras citan a Hymes (1971), pues amplia la nocion de
Chomsky y la concibe como una actuacion comunicativa acorde a las demandas del entorno.
La definicién de Hymes se aparta asi del hecho meramente linglistico y les da cabida a otros
aspectos como el social y el psicologico (p. 99).

Los sefialamientos anteriores ilustran cuél podria ser la forma de conceptualizar el
término; no obstante, la definicidn precisa es un poco mas compleja, pero lo que si es claro
es que para que exista, debe contar con los elementos esenciales, como lo indica el
Diccionario de lengua espafiola, un emisor, un receptor y el canal o cédigo, el autor De la
Cruz (s.f.) define la comunicacién como “un proceso complejo marcado por muchos factores
(cultura, cercania de los interlocutores, estados de animo...) en el que, a pesar de haber

diferencias entre las distintas personas, existen elementos comunes que son los que permiten
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el proceso comunicativo” (p. 20). También el autor se refiere a que en la comunicacion se
parte de determinados entornos y experiencias previas de los involucrados, entonces el
emisor representa de manera simbdlica (mensaje verbal o no verbal) aquello que quiere
expresar y por otra parte el receptor haciendo uso de sus esquemas o experiencias, debe
decodificar e interpretar el mensaje trasmitido.

Ahora bien, existen muchos elementos en el proceso comunicativo, por eso necesario
abordar también los siguientes conceptos que forman parte de este proceso y son la

comunicacion verbal y la comunicacién no verbal.

Comunicacion verbal

Aungue normalmente se asocia la comunicacion con la comunicacion verbal y dentro
de esta, el habla es el elemento fundamental que se utiliza para transmitir ideas,
pensamientos, sentimientos etc. El habla se articula a través de la conversacion, y esta, a
través del lenguaje, presente en la mayoria de las situaciones sociales. Es por ello por lo cual
De la Cruz (s.f.) brinda la siguiente definicion: “La comunicacion verbal es un proceso
complejo ya que en él influyen distintos factores: experiencias, familia, cultura ...; a pesar
de que difiere el lenguaje de unas personas a otras, existen unas estructuras comunes que
permiten gque exista la comunicacion”. (p. 20)

En este proceso de comunicacién verbal tiene especial importancia la
retroalimentacion: es el proceso mediante el cual conocemos el efecto que es provocando en
nuestro interlocutor el mensaje: si esta de acuerdo o no, si lo comprende, si sorprende. Esta

realimentacion es necesaria para que se produzca comunicacion real (De la Cruz, s.f., p. 46).

4.1.2. Comunicacion no verbal

En la mayoria de los casos no siempre se es consciente de la importancia de la
comunicacion no verbal, antes incluso de comenzar la comunicacion verbal indicamos con
elementos no verbales (miradas, posturas, movimientos, gestos...) quUe vamos a empezar a
emitir un mensaje; estos signos no verbales se captan normalmente de manera inconsciente
a gran velocidad. Por ejemplo, cuando hay discrepancia entre los mensajes que se transmiten

verbal y no verbal normalmente creemos en el no verbal y puede utilizarse para reforzar el
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mensaje. Aungue normalmente la comunicacion no verbal va asociada a la verbal, también

se pueden utilizar Unicamente la primera para transmitir el mensaje (en una conversacion

presencial, la comunicacion no verbal tendria un peso de entre el 70 % y el 90 %. Ademas

de poder sustituir a la comunicacion verbal, permite mostrar sentimientos y emociones,

incluso con mayor claridad que a través del lenguaje oral).

Del lenguaje no verbal se deben tener en cuenta varios elementos importantes:

La sonrisa: Se considera como aspecto positivo en la comunicacion y denota
cercania con los demaés.

La postura corporal: Ofrece elemento de como nos sentimos, si estamos comodos
0 no 'y de nuestra relacion con los demés. La forma de andar, la forma de sentarse
y de estar de pie, son ejemplo de esto. También se consideran dentro de este punto
el acercamiento, retirada, expansion y contradiccion (posturas del cuerpo hacia
adelante o hacia a un lado, la posicion de los hombros y la cabeza).

Los gestos: Trasmiten la forma en que nos sentimos en la interaccion.

La distancia y la proximidad: La cercania fisica con otras personas favorece la
comunicacion y se interpreta como una relacion de confianza, respetar las
distancias minimas es esencial en el proceso. El autor las clasifica en distintas
zonas: intima, personal, social y publica. Es importante guardar una distancia
fisica al tipo de relacion y de interaccidn ya que invadir el espacio puede hacer
que el otro interlocutor se sienta agredido o, por el contrario, ampliarlo en exceso
puede ser interpretado como falta de interés.

El contacto fisico: El contacto fisico es la conducta social més bésica y la forma
méas cercana de expresion. También supone un importante esfuerzo en la
comunicacion y mediante él se trasmite carifio, confianza, acuerdo, complicidad,
etc.

La apariencia personal: Se refiere al aspecto externo a la imagen que se proyecta
que determina la impresion que se causa en los otros, incluye la forma de vestir,

el aseo, presentacion personal en general. (De la Cruz, s.f., p. 48)

4.1.3 Componentes paralinguisticos
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Son elementos importantes en la trasmision del mensaje verbal y sirven para matizar
y acompafiar el significado del mensaje verbal: EI volumen y tono de voz, la velocidad, la
fluidez y latencia son algunos de estos elementos cuyo uso adecuado mejora la capacidad de
comunicacion (De la Cruz, s.f., p. 46).

La informacién de los parrafos anteriores recoge a grandes rasgos algunos de los
elementos mas importantes de la comunicacién y esenciales para su compresion, asimismo
es importante indicar que no es posible que los distintos interlocutores interactien con éxito

sin dejar de lado lo sefialado; por ello, Bermidez y Gonzélez (2011) explican que

(...) en la actualidad, la comunicacion es vista como un compendio de saberes,
capacidades, habilidades o aptitudes que participan en la produccion de la convivencia y las
relaciones interpersonales e intergrupales, ya que la coexistencia humana requiere la

mediacién de una eficaz comunicacion. (p. 98)

Asi, la comunicacion representa un instrumento esencial en la disposicion del tejido
social que permanentemente explora nuevas formas de sostenimiento.

Ahora bien, para este trabajo también es necesario referirse al concepto de la
comunicacion organizacional que segin Fernandez (2009) se puede definir de tres formas

distintas:

a. Esun fendmeno que se da naturalmente en toda organizacion, cualquiera que sea su
tipo o su tamario. Esta verdad es bien sabida y tiene su fundamento en otra igualmente
obvia: el proceso social mas importante. Bajo esta perspectiva la comunicacion
organizacional es el conjunto de mensajes que se intercambian entre los integrantes
de una organizacion y entre esta y los diferentes publicos que tiene en su entorno.

b. Una segunda acepcién presenta a la comunicacion organizacional como una
disciplina cuyo objeto de estudio es, precisamente, la forma en que se da el fenémeno
de la comunicacion dentro de las organizaciones, y entre estas y su medio.

c. La tercera, se entiende a la comunicacion organizacional como un conjunto de
técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se

dan entre los miembros de la organizacion, o entre la organizacion y su medio; o bien,
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a influir en las opiniones, actitudes y conductas de los publicos internos y externos de
la organizacion, todo ello con el fin de que esta ultima cumpla mejor y mas

rapidamente sus objetivos. (p. 11-12)

Esta ultima postura del autor tiene gran relevancia para la investigacion, pues enmarca
de manera muy atinada como el curso de la comunicacion puede agilizar procesos e influir
en las opiniones del pablico interno y externo, los cuales existen y estan bien tipificados en
la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje, pues el pablico externo seria el estudiantado
en general y el pablico interno el personal docente y las distintas redes de trabajo que se han
establecido. Por ello, brevemente, es necesario también referirse a la comunicacion internay

externa; Fernandez (2009) las define como sigue:

e Comunicacion interna es el conjunto de actividades efectuadas por cualquier
organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre
sus miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacién que los
mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al
logro de los objetivos organizacionales.

e Comunicacion externa es el conjunto de mensajes emitidos por cualquier
organizacién hacia sus diferentes publicos externos (accionistas, proveedores,
clientes, distribuidores, autoridades gubernamentales, medios de comunicacion,
etc.), encaminados a mantener o mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una
imagen favorable o a promover sus productos o servicios. (p. 12)

Canseco y Ojeda (2016) también hablan de que la comunicacion organizacional como
la via para conocer, valorar a las personas y confiar en ellas en el espacio de trabajo, e incluso
maés alla de este, la comunicacion se convierte en un asunto pertinente, ya que no Unicamente
se trata de brindar entrenamientos a quienes integran las diferentes areas de la
organizacion (p. 185). En definitiva, una manera de fortalecer la cultura organizacional es a
través de la comunicacion, que no solo provee a sus integrantes de una identidad colectiva,
sino que también genera un sentido de pertenencia en cuanto que todos comparten normas y

significados los cuales posibilitan un funcionamiento colectivo adecuado.
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A partir de los componentes citados en los parrafos anteriores, podria decirse que cada
uno de ellos contribuye a que el emisor y el receptor interactien con mayor claridad; sin
embargo, el proceso comunicativo es mas complejo, no se puede seguir una Unica idea como
una receta de cocina, puesto que en el proceso intervienen diversos factores como el contexto
(profesional o personal), el temperamento y las habilidades ligadas a cada persona. Lo que si
es viable, es intentar comunicarse de menara clara y sencilla, respetando la diversidad de
criterios, escuchando las nuevas ideas, solicitar y recibir instrucciones precisas para trasmitir

la informacién de la manera adecuada. También Osorio (2013) menciona que

(...) un perceptor, asi nombrado por su capacidad para percibir mas alla de lo
emitido, cuenta con la misma capacidad, pero en este caso escucha para interpretar el
mensaje. Asi, cada uno consciente de su participaciébn comunicativa vigilara
cautelosamente cual serd el contenido-mensaje- que va a proyectar al otro. Esta
interaccion comunicativa se desarrolla en un tiempo y espacio determinado, acercando
a los hablantes y logrando en primer lugar que se establezcan diversas posibilidades de
expresion, y en segundo lugar, favoreciendo el surgimiento del concepto de otredad, que
se convierte en realidad préactica cuando dicho encuentro de didlogos estd mediado por

el respeto, la diferencia y la igualdad. (p. 321)

Covey (2019) sefiala los distintos elementos de una verdadera comunicacién, no solo
se trata de que sea respetuosa y evite las confrontaciones, en este proceso se puede impedir
que se establezcan los lazos de confianza necesarios para abrir nuevas posibilidades y lograr
lo que el autor llama comunicacion en ambas direcciones donde se trata de una
transformacion y no de una transaccion, en la cual las partes involucradas estan satisfechas
con los acuerdos logrados y se establece un vinculo verdadero y una relacién de confianza.

Por otro lado, una vision muy interesante de la habilidad de comunicarse, ofrecen los
cinco Axiomas de la Comunicacion de Paul Watzlawick. Arango et al. (2016) explican que
los axiomas de la comunicacion humana hacen referencia a condiciones inherentes a la
comunicacion, que siempre estan presentes; Watzlawick y otros autores citados por Arango

et al. (2016) presentaron
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(...) lateoria de la Comunicacion Humana con un enfoque comunicacional nutrido
de la cibernética, la ingenieria de la comunicacion, la antropologia y la teoria general de
sistemas, el cual proporciona el modelo internacional pragmatico de la comunicacién
humana que tiene aplicabilidad general en las ciencias sociales y psicoldgicas, este
modelo resalta la importancia de ampliar el margen de observacion para la explicacion
de un hecho, la necesidad de comprender a mayor profundidad la relacién que se da entre

un hecho y un contexto. Ademas, estos autores explican que la comunicacién humana

estd compuesta por tres areas, la sintactica, la semantica y la pragmaética, la primera hace
referencia a la transferencia del mensaje, la segunda se interesa en el significado o
esencia del mensaje que se transfiere y la pragmatica se centra en la afectacion que la

comunicacion tiene sobre la conducta humana. (p. 41) (El subrayado no es del original)

Pero, primero definamos qué son los axiomas de la comunicacion; segun
Castillero (s.f., p. 5) se conocen como axiomas de la comunicacion al conjunto de principios
o leyes consideradas verdaderas y universales y que rigen la totalidad de intercambios
comunicativos, independientemente de entre qué tipo o nimero de interlocutores se dé la
comunicacion.

Arango et al. (2016) propusieron un total de cinco axiomas de la comunicacion, los

cuales se exponen a continuacion:

1. La imposibilidad de no comunicar: Toda interaccion con el otro trae consigo un
mensaje que movilizara la conducta de los participantes. Es imposible dejar de
comunicar, de comportarse, aun en los silencios estaremos en un proceso

comunicacional. (p. 41)

Con relacion a los axiomas Castillero (s.f.) sefiala un ejemplo de silencio

(...) es comunicativo: que una persona esté en silencio y no hable puede
implicar que no quiere hablar con nosotros o decir algo, que esta incomodo ante
un tema o persona concreta, que no se ha percatado o no le importa nuestra

presencia o que esta reflexionando o descansando. (parr. 13)
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2. Niveles de contenido y relaciones de la comunicacién: El contenido del mensaje
transmitido es interpretado por el receptor de acuerdo con la relacion existente
entre este y el emisor. Watzlawick et al, citado por Arango et al (2016) “Por ello,
toda comunicacién tiene un aspecto de contenido o semantico y un aspecto
relacional, tales que el segundo clasifica al primero y es, por ende, una
metacomunicacion”. (p. 41)

3. La puntuacién de la secuencia de hechos: La comunicacion se da en un flujo
bidireccional, donde se interactla en una secuencia definida por el emisor y el
receptor, y en ocasiones dicha estructura se ve mediada por la respuesta al
comportamiento del otro, ampliando o modificando el ciclo comunicacional.
Watzlawick et al, citado por Arango et al (2016) “Es decir no se reduce
explicitamente a una causa-efecto. Puesto que, la naturaleza de la relacion depende
de la puntuacion (organizacion) de las secuencias de comunicacion entre los
comunicantes”. (p.41).

4. Comunicacion digital y analdgica: La comunicacion digital y analdgica se
complementan, ya que el aspecto digital del mensaje se codifica en funcion de lo
analdgico, lo digital hace referencia a la comunicacion verbal, medible, y lo
analdgico a todo lo que incluye la comunicacion no verbal (movimientos
corporales, posturas, gestos, expresiones faciales, inflexion de la voz, secuencia,
ritmo y la cadencia de las palabras). (p. 42)

5. Interaccidn simétrica y complementaria: busca una relacién equitativa que permita
una comodidad entre las partes, esta puede ser armonizada por un valor agregado.
La comunicacion puede ser simétrica cuando se mantienen las mismas condiciones
en el emisor y el receptor. La comunicacion complementaria esta sujeta a la
autoridad o jerarquia. Watzlawick et al, citado por Arango et al (2016) “Por lo
tanto, la interaccion simétrica se caracteriza por la igualdad y por la diferencia
minima, mientras que la interaccion complementaria esta basada en un maximo de
diferencia”. (p. 42)

También Castillero (s.f.) ilustra este axioma al sefialar que los actos

comunicativos en los cuales una persona dirige el intercambio desde una posicion
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de superioridad (algo que hace el intercambio mas restringido especialmente para
quien tiene la posicion inferior) mientras que en otros mas simétricos la
comunicacion es mucho mas bidireccional y abierto. Estos diferentes tipos de
relacion pueden marcar en gran medida la funcionalidad y los resultados del
intercambio comunicativo. Ninguna de ellas es intrinsecamente positiva o

negativa, sino que pueden tener diferente utilidad segun en qué situaciones. (p. 19)

Finalmente, es posible sefialar que la capacidad comunicativa es indispensable para
desarrollar otras habilidades en el liderazgo y no se trata solo de ser un gran orador o
expositor, debe existir un equilibro entre hablar y escuchar. Por ello, es importante sefialar
las cuatro habilidades comunicativas que debe poseer quien pretende desempenfarse
adecuadamente tanto en lo profesional como en lo personal. En el sitio web EAE Businees
School (2018) se ofrece una interesante clasificacion que ilustra atinadamente los siguientes

elementos:

1. Escucha. Ser un buen oyente es una de las mejores maneras de ser un buen
comunicador. La escucha, una de las habilidades comunicativas mas importantes,
permite responder de manera adecuada.

2. Empatia. Incluso cuando no se esté de acuerdo con el interlocutor, es importante tratar
de comprenderle y respetar su punto de vista. Usar frases simples que reafirmen este
propdsito puede mejorar el clima general de la comunicacion y asentar una atmoésfera
de respeto.

3. Comunicacion no verbal. El lenguaje corporal, el contacto visual, los gestos con las
manos y el tono de voz enriquecen el mensaje que se intenta transmitir. Una postura
relajada y abierta y un tono amable permiten resultar méas accesible.

4. Claridady concision. Una buena comunicacion verbal significa decir lo suficiente, de
forma clara y directa. Pensar en lo que se quiere transmitir antes de empezar el

discurso ayuda a evitar hablar en exceso y confundir al interlocutor.

Negociacion
El tema de la negociacién es un eje importante para el desarrollo de esta propuesta de

investigacion, dado que no es posible imaginarse un trabajo en red o colaborativo sin las
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habilidades necesarias para la negociacion, en especial en un clima laboral de los equipos de
trabajo de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje, en este sentido el autor
Stephen R. Covey ofrecié importantes aportes a este campo, aunque existen varios modelos
de negociacién, Covey (2019) presenta seis paradigmas todos aplicables segin la
determinada situacién a la que se enfrentan las personas; sin embargo, para los efectos que
nos ocupa el modelo ganar-ganar ofrece una oportunidad para que los equipos de trabajo
logren consensos importantes y por ende la consecucion de objetivos en esta Unidad
Académica; por ello, es importante referirse a la negociacion como la relacion mediante la
cual las personas o las organizaciones llegan a acuerdos, en el proceso se interviene un
elemento fundamental como la confianza, la cual es vital generarla y mantenerla, Garcia
(2012) ofrece la siguiente definicidn: “la negociacion como el proceso en que las partes
resuelven conflictos, acuerdos de conducta y pactan acuerdos mutuamente satisfactorios
creando relaciones duraderas basandose en un principio del ganar/ganar” (p. 34).

Es importante explicar de manera general que el modelo ganar/ganar como lo define
su creador es una estructura la cual procura el beneficio mutuo en todas las interacciones
humanas. Ganar/ganar significa que los acuerdos o soluciones son beneficiosos y
satisfactorios para las partes involucradas. Todas las partes se sienten bien por la decisién
tomada y se genera un compromiso con el plan a seguir. El modelo de ganar/ganar se ve
como un escenario cooperativo, no competitivo y se basa en la creencia de que existe una
tercera alternativa como opcién, por lo tanto, no se trata solo del éxito de uno o de otro, sino
de un éxito conjunto (pp. 263-272).

Para el éxito de este modelo, Covey (2019) explica que es fundamental en todas las
interacciones cinco dimensiones interdependientes de la vida, que son: el caracter y a través
de las relaciones fluye en acuerdos. Se cultiva un ambiente en el cual la estructura y los
sistemas se basan en ganar/ganar.

La siguiente figura muestra esta relacion:
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Ganar § Ganar Ganar f Ganar Ganar ! Ganar

Caracter Relaciones Acuerdos

Sisternas (4) vy Procesos de base (5)

FIGURA 2. MODELO DE NEGOCIACION GANAR/GANAR. COVEY, 2019, P. 264.

Ahora bien, el modelo explicado ofrece una alternativa para el cambio de paradigma
de una organizacion o de las personas, y segun Covey (2019) se materializa en acuerdos que
clarifican y administran efectivamente tanto las experiencias como el éxito (p. 284). Por lo
cual la herramienta ofrece una oportunidad a los equipos de trabajo de la Escuela de
Literatura y Ciencias del Lenguaje de modificar habitos para que emerjan liderazgos
positivos y se obtenga no solo el éxito organizacional sino el personal también. En esta misma
linea es importante referirse al método de negociacion de Harvard, segun Garcia (2012) este
método ensefia cuatro fundamentos esenciales para las negociaciones exitosas: las personas
(separar las personas del problema o asunto a negociar); concentrarse en los intereses y no
en las posiciones; inventar nuevas opciones que generen un mutuo beneficio y por altimo
usar criterios objetivos para no dejarse confundir por los detalles. En el método Harvard se
explica que un buen negociador debe reconocer que a) la negociacion se hace con personas
con quienes tenemos una relacion de interdependencia; b) la negociacion es realmente un
proceso en el cual se trata de influir en el otro; ¢) queremos que el otro tome una decisién
especifica que nos conviene; d) debemos analizar las situaciones que nos ayudan a que el
otro tome esa decision, asi como las que la obstaculizan; e) debemos tener en mente la
ganancia mutua y el largo plazo. En la siguiente figura se ilustra los cuatro elementos del
método de Harvard:
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Los 4 Elementos

. s Separe las personas
del problema

. Intereses y no
Koe Rty Posiciones
. Las Opciones Invente opciones de

mutuo beneficio

Usar criterios
objetivos

Los Criterios

FIGURA 3. MODELO DE NEGOCIACION DE HARVARD, MATA (2011). SITIO WEB: HTTPS://ES.SLIDESHARE.NET/

Segun Tobon (1997), el metodo de Harvard presenta siete elementos necesarios en un

proceso de negociacién y son:

1)

2)

3)

4)

5)

Las alternativas: Una alternativa es una posibilidad que tiene el negociador de
efectuar un acuerdo diferente al que se esta planeando en la mesa de negociacion
Intereses: La fase de exploracién de intereses es quizé la fase mas importante de la
negociacién y es preciso llegar mas alla de la superficie de la negociacion

Opciones: En esta fase se requiere de un esfuerzo creativo para descomponer la
negociacién en sus componentes minimos y luego recomponerlos para poder generar
una solucién buena para todos.

Criterios: Las soluciones se plantean, asi como los procedimientos utilizados en la
negociacién deben pasar por un analisis que determine si son legitimas o no. Para esto
se utilizan criterios externos u objetivos, los cuales son desarrollados por personas o
entidades externas a los negociadores.

Compromiso: Después de que las opciones sean estudiadas y evaluadas, las que sean

aceptadas por contribuir al beneficio mutuo de las partes, pasaran a formar parte del



63

acuerdo. Debe entonces crearse un compromiso sobre el acuerdo de tal forma que sea
viable y se cumpla.

6) Comunicacién: Para llegar a una buena negociacion es necesario tener una buena
comunicacion. No basta con creer que nos comunicamos bien; es necesario verificar
la real calidad de la comunicacion.

7) Relacion: La relacidon estd en constante riesgo durante toda la negociacion. El
negociador entonces tiene que ser consciente de esto y debe tener como objetivo
mismo lograr en forma exitosa los asuntos, pero también mantener una buena relacion

con las otras partes negociadoras. Manteniendo una visién a largo plazo. (pp. 49-53)

5. Sentido de pertenencia en los equipos de trabajo

En la construccion de ideas que se pretende tener para el fundamento de la
investigacion surge un espacio necesario de abordar para la teméatica del sentido de
pertenencia, el cual tiene connotaciones individuales y organizacionales, pues cada individuo
posee una escala de valores familiares y sociales, los cuales emergeran en los entornos
laborales, haciendo que en estos espacios de interaccion converjan una diversidad de
pensamientos, es por ello que las organizaciones hoy mas que nunca se han preocupado de
conocer a la fuerza laboral que los constituyen, dado que la teoria ha demostrado que las
empresas exitosas estan conectadas con las relaciones, la motivacion y el sentido de
pertenencia de sus colaboradores.

La Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje no se escapa a la necesidad de que
los miembros de los equipos de trabajo creen relaciones sanas y de cohesion de manera que
los retos que se enfrentan a diario sean visto como oportunidades de crecimiento y no como
posibles conflictos o circunstancias que les obligara moverse de su zona de confort y se
genere estado de resistencia al cambio.

Dévila y Jiménez (2014) se refieren a que existe una vinculacion psicoldgica de los
empleados con la organizacidn, ello explica el sentimiento del sentido de pertenencia. Anant,
también citado por Davila y Jiménez (2014), define la pertenencia como el sentido de
implicacion personal en un sistema social, de tal forma que las personas sienten que es una

parte indispensable e integral de ese sistema (p. 273). También identifican como elementos



64

esenciales para desarrollar un sentido de pertenencia la experiencia de sentirse valorado,
necesitado y aceptado por otras personas, grupos o ambientes; y la percepcion por parte de
la persona de que sus caracteristicas son similares 0 complementan a las de las personas que
pertenecen al sistema, es decir, la experiencia de ajustarse o de ser congruente con otras
personas, grupos o ambientes a través de caracteristicas compartidas o complementarias.
Harris y Cameron, citados por Davila y Jiménez (2014), consideran al sentido de
pertenencia, 0 lo que denominan “vinculos interpersonales”, como una faceta mas de la
identidad social y, en relacion con el ambito organizacional, como una faceta de la
identificacién organizacional (p.274). También Chiavenato (1994) define el sentido de

pertenencia

(...) como la aptitud de considerarse y de sentirse integrante de un grupo; en las
organizaciones, también se puede identificar el sentido de pertenencia como la relacion
empresa empleado. Esta relacion se orienta hacia la realizacion de los objetivos
individuales y organizacionales. Cuando estos dos objetivos convergen, se satisfacen
mutuamente y existe responsabilidad social por parte de la organizacion, produce
bienestar en los trabajadores, generando asi sentido de pertenencia a la empresa. Cuando
el individuo proporciona habilidades, conocimientos, capacidades y destrezas, junto con
una actitud positiva frente al aprendizaje y grado de desempefio, la empresa le asigna
responsabilidades, las cuales se convierten en un reto y un mejoramiento continuo de su

condicién en la organizacion. (p. 273)

De acuerdo, con los sefialamientos anteriores, queda claro que en los distintos
ambientes laborales se necesita hacer una revision del clima de la organizacion y que la
gestion tiene una responsabilidad intrinseca respecto a las actitudes, decisiones y reacciones
de las personas en su lugar de trabajo, teniendo en cuenta que la percepcion frente a su
contexto, es importante conocer la realidad colectiva para comprender mejor el entorno
laboral; para esto, la motivacion, el liderazgo y el sentido de pertenencia son factores

relevantes en la construccion y sostenimientos del trabajo en red y de los equipos.

6. Motivacién
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Como ultimo elemento se encuentra la motivacion, la cual segin Chiavenato (1994)
no es facil de definir por la dificultad para comprender el comportamiento de las personas
sin tener un minimo conocimiento de lo que las motiva. Para el autor el concepto de
motivacion puede utilizarse en sentidos diversos, pero de manera general; no obstante, se
inclina por explicar que “motivo es todo lo que impulsa a una persona a actuar de determinada
manera 0 que da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento
especifico” (p. 41). Ese impulso a la accion puede ser consecuencia de los estimulos externos
(provenientes del ambiente) o generarse internamente por los procesos mentales e intrinsecos
de cada individuo.

De acuerdo con la definicion anterior, la motivacion aparece en las personas por los
estimulos que recibe interna y externamente, en este sentido, la motivacién en los equipos de
trabajo es indispensable si pretende desarrollar liderazgo en los miembros que los constituyen
para el crecimiento de las relaciones y el alcance de objetivos comunes.

Forero, Rincén y Velandia (2008) sefialan que

(...) las empresas modernas son conscientes de la importancia de poseer una
estructura cualificada y con un alto grado de interés y motivacion, por ello, suman
otro concepto de motivacion en lo individual y en el &mbito laboral de las personas
afiadiendo que se entiende por motivacion toda fuerza o impulso interior que inicia,
mantiene y dirige la conducta de una persona con el fin de lograr un objetivo
determinado. En el &mbito laboral estar motivado supone estar estimulado e
interesado suficientemente como para orientar las actividades y la conducta hacia el

cumplimiento de unos objetivos establecidos previamente. (p. 28)

Como factores determinantes de la motivacion se encuentran, entre otros, los que se
mencionan a continuacion: necesidades (Abraham Maslow), capacitacion, incentivos.

Hay una gran variedad de autores que formulan diversas teorias sobre la motivacion,
el primero es Maslow (1948), quien apoya su teoria de la motivacion en las diferentes
necesidades humanas (perspectiva introvertida), en segundo lugar, Herzberg (1959), quien

se basa en el ambiente externo (perspectiva extravertida). A modo de ilustracion se presenta
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la siguiente tabla, en la que se incluyen los autores mas representativos y el enunciado de

cada teoria:

Tabla 4 Teoria sobre la motivacion

Teoria

Enunciado

Teorias de las necesidades de
Maslow

Satisfaccion de la necesidad de autorrealizacion o
autoactualizacion. Las necesidades forman parte de una
jerarquia. Las necesidades de un nivel inferior son las
fisiologicas, y las necesidades de nivel superior son las de
autorrealizacién

Teoria de la motivacion de
logros de McClelland

Satisfaccion de las necesidades sociales de logro (éxito en las
tareas que implican evaluaciones del rendimiento), poder
(dominio y control del comportamiento de otros) y afiliacion
(establecimiento de relaciones interpersonales cercanas)

Teoria Bifactorial de Herzberg
(Motivacién-Higiene)

Disposicion de factores motivadores en el trabajo (aspectos
intrinsecos, referidos al contenido del trabajo mismo), que
permiten que el su sujeto pueda sentirse satisfecho en su
puesto de trabajo.

Teoria de
Vroom

Expectativas  de

Establecimiento de expectativas acerca de lo que el sujeto va
a conseguir en el futuro, lo cual a su vez le va a conducir a la
obtencidn de otro resultado. Ademas, ambos resultados son
valorados positivamente por el individuo.

Teoria de la Equidad de Adams

Teoria de las relaciones humanas
de McGregor

Recuperacion de la equidad o reduccion de la inequidad
percibida entre lo que aporta y recibe el sujeto en
comparacion con lo que aporta y reciben los demas.
Desarrollo del potencial humano a través de la satisfaccion de
las necesidades de orden superior, como la necesidad de
autorrealizacion.

Nota. Agut y Carrero (2007, pp. 208, 212, 219)

Después del breve recorrido por los principales exponentes de la motivacién humana

es necesario referirse de manera general a la motivacion laboral, pues segun la autora Afiez
(2006) existen los factores, elementos de la cultura organizacional y constituyen materia

prima para el desarrollo de las relaciones laborales; por lo cual,

(...) las organizaciones deben crear mecanismos que desarrollen factores
motivadores para intentar resolver los malestares percibidos, se sefiala que si bien
el nivel de motivacién varia entre los individuos e inclusive en el mismo individuo
en diferentes momentos, produciendo diversas conductas en el trabajo representan
una secuencia compleja de interacciones entre las necesidades iniciales y la

experiencia organizacional, justamente es en esta dindmica que la motivacion
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laboral se constituye en dinamizador e impulsador del comportamiento humano,
pudiendo favorecer la participacion de los individuos, la consolidacion de una
cultura organizacional méas eficiente para permitir mejorar los procesos de las

organizaciones. (p. 104)

Lo anterior tiene mucho sentido cuando se relaciona con la dindmica de trabajo a la
cual se ven enfrentados los equipos de trabajo, considerando en este caso al personal docente
y administrativo de la Escuela de Literaturay Ciencias del Lenguaje, quienes se ven afectados
por factores internos o propios de la dindmica organizacional, entre los que se encuentran: la
restriccion por estructuras rigidas, enfoques de gestion tradicionales, tendencias
convencionales de direcciones poco creativas de los procesos, dependencia de decisiones,
burocracias administrativas, obsolescencia de procedimientos, cambios organizacionales no
planificados, conflictos internos, normas inflexibles, valores y actitudes no compartidos de
un sentido de pertenencia, asi como estructuras y edificaciones no acordes para estimular el
buen desarrollo de la actividad docente y estudiantil.

Considerando lo anterior y el objeto de estudio de esta investigacidn se hace evidente
la importancia de que desde la gestion se construya en los equipos de trabajo un liderazgo
gue mejore los procesos de comunicacion, refuerce el sentido de pertenencia y la motivacion
en la ELCL, por cuanto Cortés (2004)

(...) mostr6 que existe una relacién directa entre el liderazgo que se ejerce y
la motivacion de los trabajadores, este vinculo entre ambos factores parece prevalecer
sobre otro tipo de variables (entre estas se encuentran, por ejemplo, las condiciones
ambientales o sistemas de incentivos y su respectiva relacion con la

motivacion). (p. 204)

Finalmente, este punto del sistema de incentivos Contreras (2018) también sefiala que

para la motivacion

(...) se utilizan méas como palanca la motivacion extrinseca, con el objeto de

motivar a los colaboradores, se utilizan estrategias como los bonos, obsequios,
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premios, reconocimientos publicos o adjudicacion de protagonismo; lo cual es
aplicado por el empleador de proceso. Y también no se puede dejar de mencionar la
motivacion intrinseca viene con el candidato que inicia un empleo y se mantiene, se
refuerza o se destruye conforme evoluciona en el trasegar de la labor y su relacion con

el entorno. (p. 85)

Es por lo anterior, que la motivacién de un equipo de colaboradores no se puede ver
como un elemento aislado, requiere una intervencion de la gestion y cuya posicion y su rol
lo hace estratégicamente visible y por lo tanto influenciador de los colaboradores y de sus
equipos, en consecuencia las personas encontraran la referencia que le daré sentido al hacer
y al sentir en el trabajo, teniendo claro que estos equipos hacen crecer a la institucion,
entonces es necesario disefiar un proceso de medicion y gestion. Una opcion muy utilizada a
nivel de gerencia privada es el disefio de planes de incentivos surgen como estrategias
motivacionales para promover buenos resultados con mediaciones de premios o castigo que
se construyen con formulas relacionadas de manera directa con la accion deseada; no
obstante, en el dmbito publico es mas limitado por el sistema de controles internos y la
responsabilidad de la gestion de recursos publicos. A pesar de esto, siempre es posible crear
algunas opciones y potenciar las existentes. Es necesario aclarar que los colaboradores son
afectados por el tipo de motivacion que presentan. Por esto, la gerencia moderna la gestiona
como un eje fundamental del activo humano, el cual requiere inversiones de capital y
esfuerzo y que, como cualquier inversion que produce un retorno real que puede ser medido
(Contreras, 2018, pp. 85-90).
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Capitulo 111

Marco metodoldgico y analisis de la informacion

Paradigma

Para el desarrollo metodologico de esta investigacion se efectlia una indagacion sobre
el referente histérico que promovi6 el surgimiento de los paradigmas, desde los cuales se
establecieron argumentos propios para cada modelo que sustentd, con caracteristicas
particulares, las propuestas cientificas para efectos de este estudio, partiendo de la
construccion de las habilidades que incorporan los sustentos tedricos para el abordaje del
liderazgo en la ELCL, se determina que es el paradigma naturalista el que sefiala el camino
apropiado para el desarrollo de las acciones propuestas en los objetivos que determinan esta
investigacion.

Un paradigma constituye una cosmovision del mundo compartida por una comunidad
cientifica. Es un modelo para situarse ante la realidad, para interpretarla y para darle solucion
a los problemas que en ella se presentan. Con base en el concepto anterior, la autora establece
que el método para alcanzar ese conocimiento esta siempre ligado a un paradigma especifico,
que le fija la ruta por donde se debe caminar (Gurdian, 2007, p. 61), sustentado en ello es
posible determinar que el paradigma que orienta este estudio es el naturalista con un enfoque
cualitativo debido a que se interactla con las personas colaboradoras de la ELCL en su
contexto natural mediante la conversacion y el intercambio de ideas que conceptualizan el

conocimiento de su propio entorno.

Enfoque cualitativo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) definen que la investigacion cualitativa
“utiliza la recoleccion y analisis de los datos para afinar las preguntas de investigacion o
revelar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion” (p. 7,) para lo cual se inicia con
una situacién que se pretende analizar. En el caso de este trabajo se visualiz6 en la
organizacion, la necesidad de estudiar las habilidades de liderazgo en los diferentes equipos
de trabajo de las areas académicas en la ELCL, del cual surge un problema que se convierte

en el objeto de estudio, se plantea el disefio de la investigacion, mediante una estrategia de
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campo para recoger la informacion, con la cual se elaborara el analisis para obtener resultados
que describiran la situacion actual, sin embargo, tiene la particularidad de que en este proceso
es posible, lo sefialan estos autores, regresar a etapas previas (p. 8).

En relacion con la cuestion, Gurdian (2007) desarrolla un estudio exhaustivo para
definir este paradigma, proponiendo tres niveles interdependientes necesarios de tomar en

cuenta en toda investigacion cualitativa, los cuales son

(...) el nivel ontoldgico-axioldgico que establece la forma y naturaleza de la
realidad, vision de mundo, de sociedad y ser humano, sobre este nivel descansa el
nivel epistemoldgico donde se establece la relacion entre quien investiga y lo que es
investigado, sobre el que a su vez descansa el nivel metodoldgico, en el que se
puntualiza la forma para obtener conocimiento sobre la situacion

investigada. (pp. 51-52)

Con base en esta detallada descripcion de la autora, el presente estudio se sustenta en
lo cualitativo porque trabaja con la realidad de la ELCL, en la cual hay una definicion clara
del ser humano con el que se labora y que se desea formar desde su responsabilidad
académica y administrativa, sobre este aspecto, se potencia una relacion epistemoldgica de
las personas que investigan con el contexto explorado, para lo cual se propone una
metodologia que permita la obtencion de la informacion adecuada y precisa sobre el
funcionamiento de todos los elementos que interactdan en el entorno de la organizacion para
lograr este objetivo comin planteado anteriormente.

Otro autor que expone un significativo aporte en su definicion del enfoque cualitativo
es Monje (2011), quien establece cinco aspectos nodales necesarios para sustentar un estudio
desde este referente, los cuales se describen a continuacion contextualizados en el presente

estudio:

1. Presupuestos epistemoldgicos: se nutre de la hermenéutica, la fenomenologia y el
interaccionismo simbdlico (Monje, 2011). La presente investigacion trabaja con
personas que aportaran sus reflexiones en torno a lo que perciben sobre la gestion y

el liderazgo, estas apreciaciones seran consideradas para la toma de decisiones que
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generaran un modelo de trabajo bajo las pautas de las habilidades del liderazgo, la
comunicacion y el trabajo en equipo, por lo cual sus intenciones, motivaciones,
expectativas, razones y creencias son base para el analisis de la informacion que se
recogera.

También, desde la concepcién fenomenoldgica, los acontecimientos se hacen
comprensibles en la medida que son iluminados por los puntos de vista que forman
el proyecto del mundo de los sujetos sociales (Monje, 2011, p. 12), para lo cual, en
este estudio se trabajara el aspecto de la motivacion de las personas colaboradoras
como sustento del proceso, pues desde ahi es posible visualizar el ideal de sus
expectativas laborales en la ELCL.

En relacion con el interaccionismo simbélico, Monje (2011) indica que la realidad de
los individuos se estudia desde el interior, a partir de lo que ellos perciben a través de
sus experiencias vividas (p. 13), es por esto que el trabajo de campo se soportara en
un acto dialdgico el cual promueva en cada persona aportar sus experiencias en la
organizaciony su percepcion de los procesos de gestion y liderazgo que se desarrollan
en la institucién y cémo ello impacta en sus condiciones laborales y personales

potenciando o no sentido de pertenencia hacia la ELCL.

Aproximacioén a la realidad y al objeto de estudio: busca conceptualizar sobre la
realidad con base en el comportamiento, los conocimientos, las actitudes y los valores
que guian el comportamiento de las personas estudiadas (Monje, 2011, p. 13), para
ello, el estudio promueve la participacion de las personas colaboradoras en
actividades que permitan demostrar su relacion y conocimiento elaborado en relacion
con la ELCL para analizar su vinculacion con la organizacion desde su propia

realidad.

Relacién sujeto - objeto: Monje (2011) indica que la investigacién con metodologia
cualitativa muestra una mayor tendencia a examinar el sujeto en interaccion con el
entorno al cual pertenece y en funcion de la situacion de comunicacion de la cual
participa (p. 14). Esta relacion se observard en el estudio mediante las acciones
relacionadas con el estilo de comunicacion y negociacion que las personas

colaboradoras perciben en la ELCL y en como se efectla esa interacciéon para que
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esta funcione, lo que posibilitara analizar las habilidades de liderazgo presentes en la
escuela y determinar cuales seran necesarias estimular para promover una cultura

organizacional interna para todas las personas colaboradoras.

4. Objetividad: En la investigacion cualitativa se observa mayor interés por la
indagacion de las actitudes, los valores, las opiniones, las percepciones, las creencias,
las preferencias de los sujetos (Monje, 2011, p. 14), con base en lo anterior es que
este estudio tiene como uno de sus pilares de investigacion, el sentido de pertenencia,
mediante el cual pretende comprender cuales de los elementos sefialados por el autor,
surgen entre las personas colaboradoras, como factores determinantes en su relacion

con al ELCL y que pueden motivar su desempefio en la institucion.

5. Proceso metodoldgico: Monje (2011) explica que, en la investigacion cualitativa, los
objetivos pueden orientarse a la descripcion, la explicacién o la comprension, asi
mismo en este enfoque, se utilizan categorias y sefiala que hay un punto de referencia
que indica qué se va a explorar (objetivos), como debe procederse (estrategia) y qué
técnicas se van a utilizar (la recoleccién) (pp. 14-15). En este aspecto este estudio
tomo6 como punto de partida una necesidad descubierta en el contexto relacionada con
las habilidades de liderazgo en los equipos de trabajo, a partir de esta premisa se
desarrollan las observaciones en el entorno para establecer las categorias con las
cuales se determinan los instrumentos que se aplican en la ELCL para recoger la
informacion que seré la base para la descripcion de la situacion actual, explicando y
comprendiendo los factores determinantes de la situacion para proponer estrategias
colaborativas de trabajo que fomenten el concepto de equipos con vision de liderazgo,
para lo cual se utilizard la metodologia de la investigacién-accion participativa,
descrita en el siguiente apartado.

Investigacion-accion

Con base en la revision bibliogréfica ejecutada se puede tomar como punto de partida
los estudios de Kurt Lewin (1940) para el inicio de la investigacion-accion, cuyo objetivo fue

producir un cambio mediante la intervencion de la persona investigadora directamente en el
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contexto social. A comienzos de los 70, Carr y Kemmis introdujeron la investigacion-accion
en el contexto educativo con el objetivo de reivindicar la docencia como profesion.
Asimismo, Elliott y Adelman propusieron mediante un proyecto de humanidades al docente
como investigador. Todas estas nuevas corrientes de pensamiento generan lo que se conoce
como el disefio de la investigacion-accion del enfoque cualitativo, el cual la autora Suarez
(2002) lo define como

(...) una forma de estudiar, de explorar una situacion social, en nuestro caso
educativa, con la finalidad de mejorarla en la se implican como “indagadores” los
implicados en la realidad investigada, proponiendo cuatro preguntas claves: ¢qué se

investiga?, ¢quién?, ;cOMo? y ¢para que?”. (Suarez, 2002, p. 42)

En cuanto al ;qué? la autora determina que se trata de explorar la préctica educativa
tal y como ocurre en los escenarios naturales del aula y del centro, susceptible de ser
mejorada (Suarez, 2002, p. 42). Para la presente investigacion se analiza la dindmica de los
equipos de trabajo de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje en su contexto y el
modelo de gestion de la organizacion, para el disefio de una propuesta de mejora en el
desempefio de las personas colaboradoras desde su participacion personal y profesional, con
miras a desarrollar un mayor sentido de pertenencia y motivacion.

Referente al ¢quién? Se define como las personas implicadas directamente en la
realidad objeto de estudio, son también investigadores, es decir la exploracién es una tarea
colectiva (Suérez, 2002, p.42). En este proceso investigativo las personas sujetas de
investigacion son el equipo conformado por Directora, Subdirector, Coordinadores de Area
y docentes, asi como el personal Administrativo, a través de los cuales y con las técnicas
propuestas, se efectuard un proceso reflexivo sobre sus habilidades de liderazgo en los
diferentes equipos que conforman en la organizacion.

Para el ;como? se sefiala que la investigacion-accién siente predileccion por el enfoque
cualitativo y, ademas, cita a Hopkins y Winter, quienes proponen utilizar técnicas de
recoleccion de informacion variadas, como entrevistas, diarios, relatos, estudio de caso,
observadores externos, relatos autobiograficos, entre otros (Suarez, 2002, p. 42). En la actual

propuesta de investigacidn se determina segln el paradigma que se ubica en un enfoque
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cualitativo, tal como se explicd en los parrafos anteriores, por lo tanto, para el proceso de
reflexion conjunta se utilizan algunas de las técnicas citadas por la autora.

También es importante apuntar que la investigacion-accion se estructura en ciclos de
investigacion en espiral, que se compone de cuatro momentos claves: fase de reflexion
inicial, fase de planificacion, fase de accion y fase de reflexion, esta ultima genera un nuevo
ciclo de investigacion (Suarez, 2002, p. 43). No obstante, en el proximo apartado se ampliara
sobre los aspectos de la espiral de investigacion.

Finalmente, el aspecto del ;para qué? Carr y Kemmis, citados por Suarez (2002),
explican que la finalidad Gltima de la investigacion-accion es mejorar la préactica, al tiempo
que se mejora la comprension que de ella se tiene y los contextos en los cuales se
produce (p. 43). Para el desarrollo de la investigacion se parte de la iniciativa de potenciar
las habilidades de liderazgo en los equipos trabajo, desde el contexto real en el cual se
desenvuelven, con el fin de proveer herramientas que mejoren su desempefio en la
organizacion.

En el marco de esta investigacion se debe apuntar que el equipo investigador esta
conformado por dos personas, una de las cuales es parte de la organizacién y lleva de manera
sistematica e imparcial sus notas de campo. Y la otra persona, quien no va al campo
(reproduccion independiente), analiza e interpreta los datos independientemente de la
investigadora principal (Monje, 2011, p. 15). Esto debido a que en el actual contexto de la
pandemia (COVID-19) no es permitida la presencialidad en la organizacion y lo cual también
exigié un cambio a la modalidad virtual remota para los acercamientos con el grupo de

investigacion y el trabajo de campo.

Fases de la investigacion-accion

La investigacion-accion es un disefio propio del enfoque cualitativo, el cual consiste
en un proceso con distintas fases ciclicas, segin Rodriguez, Herréiz, Prieto, Martinez, Picazo,
Castro (2011) indican que la investigacion-accion es una espiral de ciclos de investigacion y
accion, constituidos por las siguientes fases: planificar, actuar, observar y reflexionar (p. 12).
También Monje (2011) sefiala que hay diversidad de disefios cualitativos para la
investigacion-accion y para ello ilustra el proceso citando a las autoras con el siguiente

diagrama:
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El proceso de la investigacion
cualitativa

EL PROCESO
OF LA
INVESTIGACION
\ A
\% /

FIGURA 4. DIAGRAMA DE BONILLA Y RODRIGUEZ, CITADAS POR MIONJE (2011, P. 19)

Con base en el diagrama anterior, para el presente estudio se construyen las siguientes
fases:

En la fase preparatoria se define la situacién-problema, mediante la observacién y el
didlogo de las investigadoras se reflexiona sobre la situacion de la Escuela de Literatura y
Ciencias del Lenguaje en cuanto a la dindmica de la actual gestion desde la Direccion y la
Subdireccion y las dificultades que enfrentan para liderar los equipos de trabajo, lo que lleva
al planteamiento del problema enfocado en el fortalecimiento de la gestion educativa
mediante el desarrollo del liderazgo de los equipos de trabajo, con el propdésito de promover
las acciones necesarias para alcanzar los objetivos propuestos para la ELCL.

Para trazar una linea de trabajo se plantea el objetivo general, que pretende el
desarrollo del liderazgo en los equipos de trabajo para fortalecer la gestion educativa de la
Unidad Académica. En cuanto a los objetivos especificos, se propone llevar a cabo una

investigacion que analice la actual situacion, que determine las necesidades para el
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mejoramiento de la gestion y finalmente el disefio de una propuesta concreta que permita
desarrollar el liderazgo en los equipos de trabajo.

Para tener una conceptualizacion clara fue necesaria la revision de la teoria de acuerdo
con los principales exponentes de los temas, que faculte la construccion de los conceptos mas
atinentes sobre los siguientes aspectos: la gestion educativa, el liderazgo, trabajo en equipo;
ademas, en este ultimo apartado se exploran las tematicas de comunicacion, negociacion,
sentido de pertenencia y motivacion. El recorrido dialégico con los autores posibilita la
seleccion de los aportes tedricos que sefialan el camino en la construccion de los conceptos
que fundamentan la investigacion.

En el sustento de la investigacion para el proceso metodoldgico (Hernandez et
al. 2010), (Gurdian, 2007), (Monje, 2011) se determina que por sus caracteristicas
particulares y tomando en cuenta los objetivos que pretenden el desarrollo de habilidades de
liderazgo en los equipos de trabajo, el paradigma que se utiliza es el naturalista, con un
enfoque cualitativo, el cual segin Gurdian (2007) explica que este modelo se sitta en la
realidad, para interpretarla y para darle solucion a los problemas que en ella se
presentan (p. 6). En cuanto al enfoque cualitativo se presentan los cinco aspectos nodales
citados por Monje (2011) presupuestos epistemoldgicos, aproximacion a la realidad y al
objeto de estudio, relacidn sujeto-objeto, objetividad, proceso metodoldgico que conduce a
la seleccion del disefio de investigacion-accion.

Una vez hecha la escogencia del paradigma, del enfoque y a la luz del disefio de la
investigacion-accion se procede con la elaboracion de las categorias de andlisis, sustentadas
en el marco tedrico, las cuales se definen con base en los aportes tedricos de los conceptos
seleccionados, se establecen las subcategorias y se elaboraran las interrogantes que
posteriormente se utilizan para la construccion de los instrumentos. En esa misma linea, los
instrumentos seleccionados estan acorde con el enfoque cualitativo, los cuales son la
entrevista semiestructurada y el grupo focal, sobre lo cual se amplia mas adelante.

En cuanto a la fase de trabajo de campo, segun el esquema de Bonilla y Rodriguez,
citadas por Monje (2011), esta fase consiste en dos etapas: recoleccion de datos cualitativos
y organizacion de la informacion.

Etapa I: Recoleccion de datos: Las investigadoras seleccionan los instrumentos de

acuerdo con el enfoque cualitativo, entrevista cualitativa, a partir de las interrogantes que
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surgen de las categorias se establecen en los topicos de conversacion (Monje, 2011, p. 198),
los cuales son la guia para la entrevista con la Directora y el Subdirector de la Escuela de
Literatura y Ciencias del Lenguaje. El siguiente paso es concretar una cita, mediante la
presencialidad remota de las personas por entrevistar. ElI 23 de setiembre se organiza la
primera entrevista con la Directora, esta conversa con las investigadoras por al menos dos
horas sobre los temas seleccionados, mediante un dialogo asertivo se conoce los distintos
puntos de vista sobre los temas de gestion, comunicacion, negociacion, trabajo en equipo,
entre otros. Posteriormente, el 28 de setiembre se concreta la segunda entrevista con el
Subdirector, bajo las mismas condiciones de la presencialidad remota, quien también
contribuye amablemente con sus aportes sobre los aspectos puntuales que se le consultan y
que dejan recoger informacion sobre el modelo de gestion que se ejecuta en la ELCL.

En cuanto al instrumento del grupo focal se efecttan talleres con dos poblaciones:
coordinadores académicos y el personal administrativo. Con base en las categorias se disefian
los talleres bajo la presencialidad remota para cada una de las poblaciones, en los que se
plasman las tematicas las cuales son el insumo para el analisis de la informacién en la
siguiente etapa.

Descripcion de los talleres: Para el abordaje de los conceptos en ambas poblaciones
se utilizan herramientas virtuales (dinamicas) que posibilitan la recoleccion de informacion
sobre el liderazgo, la gestion y los equipos de trabajo. Para identificar los conceptos claves
como caracteristicas de un lider y el reconocimiento de estas a nivel personal, asi como las
oportunidades de mejora en el liderazgo de la actual gestion con el personal administrativo
se utiliza la herramienta interactiva “Mentimenter” y con el grupo de coordinadores
académicos el “Padlet”.

Respecto al topico de equipos de trabajo de la misma manera se disefian actividades
segun las caracteristicas del grupo, en este sentido se les entrega a los coordinadores la
lectura: Trabajo en equipo: ¢cual es la clave para lograr equipos funcionales? y con base
en ella, posteriormente se dispone una plenaria. Con el personal administrativo se disefian
actividades mas préacticas que los lleven a descubrir los conceptos y conduzca a las
investigadoras a obtener la informacion sobre la percepcion de cémo funcionan los equipos
de trabajo en la ELCL.
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Por altimo, para la tematica de sentido de pertenencia y motivacion se implementan
actividades distintas en las dos poblaciones. En el caso de los coordinadores académicos se
les propone la pregunta ¢ Qué les hace sentir orgullosos de pertenecer a la ELCL? y se abre
el espacio para los aportes. Respecto al personal administrativo se presenta un “Padlet” con
tres preguntas sobre lo que les identifica como equipo de trabajo, lo que les hace sentir
valorados y orgullosos de trabajar para la ELCL y la UNA. Finalmente, como dato adicional
se debe indicar gue tanto las entrevistas, como los grupos focales se graban como insumo de
la investigacion. En el caso de las entrevistas semiestructuradas se efectlian a través de la
plataforma de Google Meet y los grupos focales, previa coordinacion con la oficina de la
Maestria en Gestion Educativa con énfasis en Liderazgo, se utiliza la licencia de la plataforma
Zoom.

Etapa Il: En la organizacion de la informacion se utiliza la técnica de transliteracion
de la informacidn, la cual consiste en el traslado de la informacion grabada a una matriz para
registrar todas las expresiones de las personas participantes (Monje, 2011, pp. 200-201).
Ademas, se inicia con la reduccion de datos de acuerdo con las categorias propuestas, se
busca patrones de coincidencia entre la informacion suministrada por la poblacion, para
elaborar un resumen conclusivo y contrastarlo con la teoria, lo que nos lleva a la triangulacion
de la informacidn segun el procedimiento de la investigacidn-accion del enfoque cualitativo.

En la fase de elaboracion del informe: identificacion de patrones culturales: Segun el
diagrama que se ha venido trabajando de Bonillay Rodriguez, citadas por Monje (2011), esta
fase se compone de tres etapas: Analisis, interpretacion y conceptualizacion educativa. Para
esta investigacion el analisis consiste en el resumen conclusivo que se obtiene de la matriz,
respecto a la interpretacion corresponde a las conclusiones y recomendaciones a las que se
lleguen en el proceso y conceptualizacion educativa a la presentacion de los resultados a la

poblacion y la propuesta curricular.

Instrumentos y técnicas de recoleccion de datos

Con base en los objetivos del estudio y el disefio de la investigacion cualitativa se
eligen los instrumentos para la recoleccion de la informacion. También se debe mencionar
que otro aspecto que influye en la seleccidn es la actual condicidon laboral de la organizacion,
debido a las circunstancias provocadas por la pandemia del COVID-19, la cual lleva a que el
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personal administrativo se encuentre teletrabajando y la docencia se imparta en la modalidad
remota presencial.

Ademas, Gurdian (2007) explica respecto a las técnicas cualitativas que el propdésito
es la obtencidn de la informacion fundamentada en las percepciones, creencias, prejuicios,
opiniones, significados y conductas de las personas con que se trabaja (p. 179). Segun lo

anterior, las técnicas seleccionadas son la entrevista cualitativa y el grupo focal.

Entrevista cualitativa

Segun Gurdian (2007), la entrevista cualitativa se encuentra a medio camino entre la
conversacion cotidiana y la conversacién formal (p. 197); Monje (2011) explica que este tipo
de instrumento pretende proporcionar un cuadro amplio del escenario, situaciones y
personas (p. 150). A partir de la definicion dada por estos autores, el proposito del uso de
este instrumento en la investigacion es indagar mediante una conversacion formal con la
Directora y el Subdirector las condiciones de la ELCL en cuanto a la gestion y el liderazgo,
que evidencien aspectos sobre el manejo de la comunicacion, trabajo en equipo y sentido de
pertenencia.

Las entrevistas se efecttan via presencialidad remota por la herramienta Google Meet,
donde se propicia un ambiente de confianza, se utiliza un lenguaje comun para la expresion
natural de ideas y experiencias que ilustran los aspectos de interés para el estudio que se
desarrolla. Las entrevistas tienen una duracion de aproximadamente dos horas con la

Directora y una hora con el Subdirector.

Grupo focal

Esta técnica segin Gurdian (2007) es un trabajo de busqueda mediante la interaccion
discursiva y la comparacion y contraste de las opiniones de los miembros del grupo (p. 214).
Al mismo tiempo, Monje (2011) sefiala que se trabaja con un grupo reducido de 6 a 12
personas con la guia de un moderador, se expresa de manera libre y espontanea sobre una
tematica [...] Donde se procura que un grupo de individuos seleccionados por los
investigadores discutan y elaboren, desde la experiencia personal, una temética o hecho

social que es objeto de investigacion (p. 152).
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Debido a que la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje esta constituida por
una diversidad de grupos que componen la estructura, a saber: el estudiantado, el personal
docente, dentro de los cuales se encuentran los coordinadores académicos y el personal
administrativo, liderado por la Direccion y la Subdireccidon. Con base en esta descripcién se
seleccionan los grupos, pues no es posible abarcar la totalidad de las poblaciones
mencionadas. Para lo cual se decide que los coordinadores académicos son el grupo que
representa a la poblacion académica, quienes también se desempefian en la organizacion
dentro de la gestion y en el caso del personal administrativo por ser un grupo mas reducido
y variado se extiende la invitacion a todos, con el fin de obtener una particién de al menos
12 personas.

Se utiliza el instrumento de grupo focal para el desarrollo de dos talleres de tres horas
aproximadamente, y estructurados con actividades diferentes que pretenden abrir espacios de
discusién y reflexion sobre los aspectos focales de este estudio, lo cual se sustenta en lo que
indica Gurdian (2007) es una técnica estimulante y provocativa, pues de hecho los seres
humanos somos por instinto sociales, salvo algunas excepciones, ademas el sentirnos

acuerpados-apoyados por un grupo facilita nuestra expresividad espontanea (p. 215).

Tabla 5 Sujetosy fuentes de investigacion

Sujetos de investigacion (Poblacion)

Sujetos
investigados Descripcion
Directora La actual Directora y el Subdirector de la Escuela de Literatura y Ciencias del

Lenguaje, se desempefian en estos puestos desde hace 4 afios y 5 meses, y
finalizan la gestién de 5 afios en mayo del 2021, segln lo estipulado en la
normativa universitaria para ocupar estos cargos de gestion.

Subdirector

Ambos son académicos del Area de Inglés, con amplia experiencia en docencia
e investigacion universitaria.
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Coordinadores
académicos

Grupo conformado por 9 personas, asistieron 6 personas al taller.

Los actuales coordinadores académicos de la Escuela de Literatura y Ciencias
del Lenguaje estan conformados de la siguiente forma:

Coordinadora de Area Cursos de Servicio
Coordinador del Area de Francés
Coordinador del Area de Inglés
Coordinador del Area de Espafiol

Los coordinadores de las Areas son nombrados por la Asamblea de Académicos
por un periodo de dos afios y con opcion a reeleccién consecutiva. Estos
académicos proceden de las correspondientes areas de especialidad, de acuerdo
con su coordinacion.

Ademas, la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje cuenta con tres
coordinadores de posgrado, quienes son nombrados por los Comité de Gestién
Académica y la vigencia de su nombramiento es por tres afios. Finalmente,
dos coordinadores de los programas académicos de Vinculacién Externa,
quienes son nombrados por el Consejo de Unidad Académica, cuya vigencia
del nombramiento es por dos afios prorrogables.

En este caso especifico se tuvo la participacion de todos los coordinadores
académicos de area, no asi de las personas que coordinan los programas de
Vinculacion Externa. Y finalmente, asistié la coordinacion de uno de los
posgrados de la ELCL.

Personal
administrativo

Grupo conformado por 19 personas, asistieron 10 personas al taller.

El personal administrativo de la ELCL estd compuesto por dos profesionales en
Administracidon, cuatro ingenieros en informatica, seis personas en los puestos
secretariales distribuidas de la siguiente forma: la asistente de direccion,
asistente de subdireccidn, asistente de las coordinaciones; asistente de los
posgrados, asi como la correspondiente recepcion y los diversos tramites de
estudiantes. Una persona para la atencion de asuntos especializados con el
estudiantado como la matricula. Dos personas encargadas de los trdmites
administrativos de los programas de vinculacién externa y tres personas para
gestion operativa mantenimiento y limpieza de las instalaciones de la ELCL.

Esta es una poblacién variada en cuanto a su formacion académica y en su
mayoria son adultos jovenes de entre 28 a 50 afios, también con variedad de
afios de laborar para institucion de entre 6 a 20 afios aproximadamente.

Nota. Elaboracion propia.
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Fuentes de informacioén

En esta investigacion la informacion que se utiliza proviene de las fuentes primarias
y de las fuentes secundarias, pero antes de presentar las definiciones sobre estos dos
importantes elementos, es necesario definir qué son las fuentes de informacion en un estudio
cualitativo. Para ello, Ortega (2016) lo define de una manera sencilla al indicar que “son
aquellas cuya informacién no puede ser interpretada de forma estadistica, por lo que su
interpretacion se basa en interpretacion de los analistas”. Segun Monje (2011) con las fuentes
de informacion debe tenerse en cuenta la pertinencia y la calidad y no la cantidad al elegir la
bibliografia, pues el propdsito es ampliar conocimientos, evitar los posibles errores,
seleccionar el disefio adecuado y utilizar los instrumentos adecuados. La clasificacion de las
fuentes depende de la naturaleza de los datos, estos pueden ser: hechos, estadisticas,
resultados, teorias, métodos de investigacion, opiniones, anécdotas, narraciones, entre otros.
A continuacion, se presenta una breve descripcion de las fuentes de informacion que dan

sustento a esta investigacion.

Fuentes primarias

Segun Bernal (2010), las fuentes primarias son todas aquellas de las cuales se obtiene
informacion directa, es decir, de donde se origina la informacion. Es también conocida como
informacion de primera mano o desde el lugar de los hechos. Estas fuentes son las personas,
las organizaciones, los acontecimientos, el ambiente natural, etc. (p. 191). Para Monje
(2011), se trata de un escrito personal referente a las propias experiencias, investigaciones y
resultados, y lista las siguientes caracteristicas: corresponde a informacion de primera mano,
se describe informacion a partir de experiencias personales, se puede determinar por la
proximidad de tiempo, lugar y circunstancias del autor respecto al material que esta
describiendo y finalmente es el informe de una persona que ha observado los sucesos por si
misma (p. 74).

Referente a esta investigacion las fuentes primarias utilizadas corresponden a la
informacion recopilada mediante la aplicacion de dos entrevistas a personas que forman parte

de los participantes y dos grupos focales, los cuales se llevaron a cabo con los grupos de
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personas, que representan una muestra de las poblaciones investigadas. Ademas, la

experiencia de una de las investigadoras que se encuentra inmersa en el campo de estudio.

Fuentes secundarias

En cuanto a la definicion de fuentes secundarias la referencia méas clara encontrada la
da Bernal (2010), quien explica que las fuentes secundarias son todas aquellas que ofrecen
informacion sobre el tema por investigar, pero que no son la fuente original de los hechos o
las situaciones, sino que solo los referencian. Las principales fuentes secundarias para la
obtencion de la informacion son los libros, las revistas, los documentos escritos (en general,
todo medio impreso), los documentales, los noticieros y los medios de informacion. En
investigacion, cualquiera de estas fuentes es valida siempre y cuando el investigador siga un
procedimiento sistematizado y adecuado a las caracteristicas del tema y a los objetivos, al
marco teorico, a las hipotesis, al tipo de estudio y al disefio seleccionado. En investigacion,
cuanto mayor rigor y exigencia se involucren en el proceso del desarrollo del estudio, mas
valido y confiable sera el conocimiento generado (Bernal, 2010, p. 192).

Tal y como lo sefiala Bernal (2010), en este estudio se utilizaron variedad de fuentes
secundarias como respaldo teérico como libros, revistas, articulos académicos relacionados
con dicha tematica, informacién en bases de datos académicas y otros recursos que
proporcionan los motores de busqueda como lo son los blogs especializados, podcast, asi

como los conceptos del trabajo en clases de los cursos de la Maestria.

{ eFuentes primarias | N
eFuentes secundarias . - % i
(e Libros, revistas, articulos |
académicos

* Bases de datos, blos,
podcasts

¢ Cursos de la Maestria
(MAGELIZ)

eEntrevista cualitativa
*Grupos focales

eExperiencia de la
investigadora

FIGURA 5. FUENTES DE INVESTIGACION. ELABORACION PROPIA.
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Categorias Definiciones Subcategorias  Interrogantes Técnicas e Poblacion
instrumentos
Gestion Gestién Educativa: -Evaluaciéon del 1. ;Reconocen Direccion,
Educativa Coordinacion de acciones  clima cudles son las Subdireccion,
que se nutren de distintas  organizacional acciones d_e Entrevista coordinaciones
disciplinas  para la coordinacion entre .
- L -~ estructurada de area,
conduccion eflc_lent_e de _Labrecha del Ia_s d_|st.|ntas rofesionales
las organizaciones  gesempefio disciplinas? protes
educativas; ademas, que 2. ¢ldentifica cudles Grupo focal gjecutivas y
alcancen altos estandares b0 son los estandares personal
de calidad en el servicio organizacionales de calidad en el Conversatorio  administrativo
que ofrecen y que se servicio que ofrece Charlasobre  dela ELCL.
traduzcan en una mejor i ELCL? cultura
formacién, segin la “Articulary 3. ¢C6mo impactan oraanizaciona
poblacién meta a la que Ccomunicar los estandares de | g
se dirige, para generar calidad en la Diari
. . . iarios de
cambios mediante -Desarrollary formacion de la vida
procesos de innovacion, poneren poblacion . .
considerando la practicael plan  estudiantil? Autobiografia
evaluacion del clima de accion 4 ;Reconoce los
organizacional, que procesos
determine la brecha del -Anticipar innovacion en la
desempefio Yy resistencias y gestion educativa?
diagnostique problemas tomar acciones 5. ¢Cuales son los
organizacionales, que para reducirlas procesos de
articule y comunique una evaluacion del
visién para el futuro y a clima
su vez desarrolle y ponga organizacional?
en préctica un plan de 6. ¢ccudles
accion, en el cual se estrategias se
anticipen las resistencias utilizan desde la
y permita la toma ] gestion para
acciones para reducirlas. COMPromiso de  geterminar la
(Garbanzo, 2016). las PEersonas  precha del
El liderazgo ~ colaboradoras desempefio
transformacional permite Liderazgo en la  profesionales de las
el trabajo en equipo, Persona Que  personas
Liderazgo fomenta el sentido de dirige colaboradoras?
transformaci  pertenencia mediante la Alcance de 7. ;Cuales acciones
onal motivacion y mantiene el  Objetivos de l1a e realizan para

compromiso  de las
personas colaboradoras
con la  organizacion
cuando el lider se muestra
COmo una persona que
dirige, acompafia, asiste y
trabaja junto con sus
colaboradores en el
alcance de los objetivos
de la organizacion.

organizacion

diagnosticar los
problemas
organizacionales de
la ELCL?

8. ¢Identifica el
modelo
comunicativo que
se utilizaen la
gestion?
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Equipos de
trabajo

Liderazgo en
los equipos
de trabajo

Es un grupo de personas
que interactlan y se
relacionan directa e
indirectamente. Déonde al
mismo tiempo, todos
comparten un fin comdn
u objetivo, para cuya
consecucion establecen
un cddigo interno de
funcionamiento.
(Rodriguez, 2017, p. 23)

Conjunto de habilidades
necesarias en la
formacidn de equipos de
trabajo para el logro de
metas comunes en la
organizacion

Proceso de
formacion de
Equipos

Etapas para
formacién de
equipos

Modelos de
desarrollo de
equipos

Trabajo en red

9. Reconoce en el
plan de accién
propuesto por la
gestion las acciones
que anticipan las
resistencias y
promueve las
acciones para
reducirlas?

¢Reconoce el estilo
de liderazgo que
utiliza la gestion?
¢Se promueve el
trabajo en equipo
enlaELCL?

¢Se implementan
estrategias de
motivacion que
generan sentido de
pertenencia?

¢Las acciones que
Se promueven
generan
compromiso en las
personas
colaboradoras?
¢Se identifican
acciones que
muestran
compromiso por
parte de las
personas
colaboradoras?
¢Reconoce las
caracteristicas del
lider en los
procesos para el
alcance de los
objetivos?

¢Reconocen los
grupos de personas
que interactGan en
los distintos
equipos de trabajo?
¢ldentifica el
objetivo comdn de
los diferentes
equipos de trabajo?
¢Reconoce codigo
interno de
funcionamiento en
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Sentido de
pertenencia

El sentido de pertenencia
se define como “la
implicacion personal en
un sistema social, de tal
forma que las personas
sienten que es una parte
indispensable e integral
de ese sistema. También
identifican como

Comunicacion

Negociacion.

los equipos de
trabajo?

¢Reconocen las
estrategias de
comunicacion que
se implementan en
el trabajo en equipo
de laELCL?

¢ldentifica la
importancia de la
comunicacion en
los equipos para
atender los distintos
procesos
académico-
admirativos de la
ELCL?

¢Se identifica la
comunicacion como
el medio efectivo
para alcanzar
procesos
productivos en el
clima
organizacional y en
la gestion de los
equipos?

¢ Se utiliza la
realimentacion
constante de la
competencia
comunicativa en la
solucion interna de
conflictos de la
organizacion que
fomenta 'y
fortalezca la cultura
organizacional?

¢Reconocen los
elementos de una
modelo de
negociacion que se
utiliceen la
comunicacion de
los equipos de
trabajo?
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elementos esenciales para
desarrollar un sentido de
pertenencia la
experiencia de sentirse
valorado, necesitado y
aceptado  por  otras
personas,  grupos 0
ambientes; y la
percepcioén por parte de la
persona de que sus
caracteristicas son
similares 0

Implicacion

¢se identifica como
parte integral del
sistema social de la
ELCL?

¢ Se siente valorado,
aceptado y
necesitado en los
distinto grupos o
ambientes de la
ELCL?

complementan a las otras  personal en un
personas que pertenecen sistema social,
al sistema, es decir, la indispensable e
experiencia de ajustarse 0 integral de ese
de ser congruente con sistema.

otras personas, grupos o

ambientes a través de Elementos de

caracteristicas desarrollo del

¢Reconocen que sus
caracteristicas se
complementan con
las otras personas
que pertenecen al
sistema?

¢Se evidencia la

compartidas 0 sentido de ' i6
complementarias (Davila  hertenencia en '?;?ghonmggigite un
y Jiménez, 2014) los grupos o ?ol estratégicamente
ambientes visible que motive a
laborales. los colaboradores y
los equipos?
Motivacién

¢Reconoce los
incentivos
extrinsecos que la
organizacion le
brinda en su
desempefio laboral?

Nota: Elaboracion propia.

Anadlisis de la informacion

Segun Monje (2011), la fase final en el procesamiento y andlisis de datos cualitativos
consiste en la interpretacion de la informacion segun el contexto en el que fue
recolectada (p. 193), al respecto el analisis que se desarrolla se sustenta en las categorias
establecidas por las investigadoras a partir de los objetivos planteados en el estudio, con las
cuales se elaboran las definiciones de cada una, se establecen las subcategorias y se preparan
preguntas que guian el proceso. Estas permiten escoger los instrumentos adecuados para
efectuar el trabajo de campo, una vez seleccionadas y construidas estas herramientas, se

procede a organizar las actividades planeadas, en las cuales, como ya se explicd
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anteriormente, se recoge la informacion mediante técnicas virtuales debido a la situacién de
presencialidad remota descrita y se graban las conversaciones, con esta informacion se
ejecuta el anlisis de la informacidn utilizando lo que Monje (2011) sefiala como reduccion
de datos, la cual tiene como finalidad expresar y describir de manera conceptual, numérica o
graficamente la informacion, de tal manera que responda a una estructura sistémica,
inteligible para otras personas, y por lo tanto significativa (...) pero que para la investigacion
cualitativa se refiere a la categorizacion y dosificacion de los datos (p. 193), esta informacion
se compara con la teoria presentada en el capitulo Il de este estudio y se presenta un resumen
conclusivo por parte de las investigadoras para la elaboracion de recomendaciones de
acciones que se pueden desarrollar en el contexto para potenciar el liderazgo en la gestion.
Este proceso se denomina triangulacién de la informacion, el cual Gurdian (2007) lo define
como un procedimiento imprescindible donde su uso requiere habilidad por parte de la
investigadora o del investigador para garantizar que el contraste de las diferentes

percepciones conduce a interpretaciones consistentes y validas (p. 242).

Consideraciones éticas

Abad (2016) indica que las consideraciones éticas tratan de evitar dafios a las personas
que participan en las investigaciones, velando por su integridad, autonomia y dignidad, para
lo cual son de obligado cumplimiento tres principios fundamentales: el consentimiento
informado, la confidencialidad de la informacion y el respeto al anonimato de las personas
participantes (p. 101), al respecto este estudio considera importante presentar las
consideraciones éticas que se manejan en el proceso para cumplir con esta implicacién
necesaria en una investigacion cualitativa.

Por tanto, este estudio toma en cuenta los tres principios presentados por la autora,
sustentados en las siguientes acciones:

Consentimiento informado: Abad (2016) menciona que, en virtud de este
consentimiento, estas personas deben recibir informacion acerca de los objetivos de la
investigacion, el tipo de participacion demandada o esperada, el origen de la financiacién del
proyecto o el respaldo institucional de este, asi como sobre el uso que se hara de los resultados

obtenidos (p. 105). En relacion con este estudio, una de las investigadoras forma parte de la
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ELCL, esto es de conocimiento de la directora desde que se inicié el trabajo de TFG, por lo
tanto, se converso con ella para solicitarle su autorizacion, explicandole los objetivos por
desarrollar en esta investigacion, por lo que el consentimiento se efectu6 de forma verbal;
posteriormente, al efectuarse el trabajo de campo, la directora autorizé la participacion de las
personas colaboradoras de la escuela, por lo tanto, se procedié a invitar a las personas
participantes para asistir a los talleres organizados como grupos focales. Asi mismo se
converso con el Subdirector, quien también estaba anuente a participar en la entrevista y
asistir al grupo focal con las personas coordinadoras.

Confidencialidad de la informacion: Abad (2016) explica el tratamiento que se da a
este concepto en el &mbito de la investigacion y lo presenta como un principio de la
obligatoriedad de dar a conocer los hallazgos [...]. Se elabora la peticion de un permiso
explicito de uso de los datos trabajados durante el proceso de investigaciéon, lo cual se
acompafa también de la posibilidad de revocar dicho permiso tras la revision correspondiente
del tratamiento que de estos datos se haya hecho (p. 108). En este estudio se da a conocer a
las personas colaboradoras, que la informacion que se suministra goza de este derecho, asi
mismo se les indica, durante las intervenciones realizadas que se grabarad la actividad
sincrdnica para poder tener a mano todas las participaciones.

Respeto al anonimato: Este tercer principio, la autora lo describe como una garantia
de la confidencialidad, lo relaciona con el contexto que es el que determina las condiciones
para su ejecucion y sefiala que se dificulta el anonimato méxime cuando el analisis hace
necesaria la utilizacion de citas directas y literales. (p. 110); por lo anterior, tomando en
cuenta el contexto de la ELCL, se guarda el anonimato de las personas colaboradoras
empleando un sobrenombre para indicar sus participaciones y se nombran como participante
1, participante 2, participante 3 y participante 4 para cuando se utilizan frases textuales
aportada en el trabajo de campo.

Criterios de rigor

Gurdian (2007) sefiala que existen criterios que posibilitan evaluar el rigor y la calidad

cientifica de los estudios cualitativos. Estos criterios son: la credibilidad, la transferibilidad

o aplicabilidad, la dependibilidad y la conformabilidad (p. 243).
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Credibilidad. La credibilidad se logra cuando los hallazgos del estudio son
reconocidos como “verdaderos” por las personas que participaron en el estudio y por aquellas
que han experimentado o estado en contacto con el fendmeno investigado (Gurdién,
2007, p. 243). Mientras que para Hernandez y Mendoza (2018) la credibilidad tiene que ver
también con nuestra capacidad para comunicar el lenguaje, pensamientos, emociones y

puntos de vista de cada participante.

En el contexto del TFG que se desarrolla, este elemento se hace presente en el estudio
por medio de las estrategias disefiadas en los instrumentos de recoleccion de la informacion
elaborados por las investigadoras, para ingresar al campo de trabajo con las cuales se observa
la participacion de los equipos de trabajo correspondientes a la ELCL. De esta manera, es
posible determinar cuéles habilidades de liderazgo se requieren para mejorar la gestion en la

organizacion.

Creswell (2013a), Neuman (2009) y Franklin y Ballau (2005), citados por Hernandez
et al. (2010), sefialan la triangulacion como un elemento que incrementa la credibilidad en la
investigacion (p. 456), esta estrategia es utilizada en el estudio para efectuar el analisis de la
informacion pues es importante sefialar que en la investigacidn con enfoque cualitativo —un
disefio que se utiliza es la investigacion-accién la cual utiliza la triangulacion— este estudio
responde a dichos elementos para la elaboracion de las categorias de analisis y la respectiva
presentacion de los resultados.

Transferibilidad. La posibilidad de transferir los resultados a otros contextos o grupos
nos asegura su transferibilidad (Gurdian, 2007). Mientras que Hernandez et al. (2010)
explican que es un criterio el cual no se refiere a generalizar los resultados a una poblacién mas
amplia, pues esta no es una finalidad de un estudio cualitativo, sino que parte de ellos o su esencia el
poder aplicarse en otros contextos (...) también la denomina “traslado” (p. 506).

En la revision del concepto se comprende que en la investigacion cualitativa los
resultados de un estudio dificilmente se pueden usar en otro contexto, pero si ofrece la
posibilidad de presentar una situacion en la cual sus soluciones puedan ser utilizadas en otros
ambientes, como lo sefialan Hernandez et al. (2010, p. 459). Referente al aspecto de
transferibilidad o aplicabilidad, se puede indicar que la investigacion del TFG se podria

aplicar a otras unidades académicas de la UNA, pues son instancias constituidas de una
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manera similar (algunas mas grandes otras mas pequefias), pero a pesar de esto los
planteamientos de las recomendaciones finales del TFG podrian adecuarse o utilizarse en la
mejora de aspectos relacionados con el desarrollo de habilidades de liderazgo en el trabajo
en equipo de estas instancias académicas.

Dependibilidad. Para Hernandez y Mendoza (2018), implica que los datos deben ser
revisados por distintos investigadores y estos deben arribar a interpretaciones congruentes.
De ahi la necesidad de grabar los datos (entrevistas, sesiones, observaciones, etc.) (p. 453).
Gurdian (2007) lo resume como una auditoria externa, para la cual se debe facilitar toda la
documentacion que haga posible la inspeccion. La recoleccién de la informacién para
analizar el contexto del liderazgo en la ELCL y contribuir a mejorar el proceso de la gestion,
se sustentd primero en una revision tedrica del Reglamento Interno de la ELCL para conocer
la mision y vision, asi como los principios, fines y valores de la UNA, con este material se
contrasta la informacion recogida para establecer el sentido de pertenencia de las personas
colaboradoras de la organizacion y potenciar, mediante la motivacion, las habilidades de
liderazgo para mejorar la gestion de la unidad. Asi mismo las entrevistas y los talleres con
los grupos focales que se organizaron mediante la plataforma Zoom, debido a la modalidad
de presencialidad remota de la Universidad se grabaron para su posterior andlisis por las
investigadoras y poder desarrollar de la mejor forma la interpretacion de la situacion actual,
ademas, se puede relacionar con el TFG y se veria reflejado si otros investigadores efectuaran
un estudio similar en la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje y obtuvieran resultados
similares a los encontrados en la investigacion aplicada durante el 2020. Sin duda seria muy
interesante por ejemplo que profesionales en el area de la administracion de empresas
aplicaran alguna investigacion relacionada con el clima o cultura organizacional o bien
enfocada en el trabajo en equipo y que el proceso se encontrase con hallazgos similares a los
encontrados en este TFG.

Conformabilidad. Gurdian (2007) expone que este aspecto se refiere a la neutralidad
de la interpretacion o andlisis de la informacion (p. 243) y considera que para ello es
necesario una bitacora o registro detallado y toda la documentacion de las decisiones e ideas
que la investigadora o el investigador han tenido antes, durante y después del proceso

investigativo. (p. 245)
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También Hernandez y Mendoza (2018) explican que este criterio esta vinculado a la
credibilidad y se refiere a demostrar que se han minimizado los sesgos y tendencias del
investigador (...). Implica rastrear los datos en su fuente y la explicitacion de la légica
utilizada para interpretarlos. Las estancias prolongadas en el campo, la triangulacion, la
auditoria, el chequeo con participantes y la reflexion sobre los prejuicios, creencias y
concepciones del investigador ayudan a proveer informacion sobre la confirmacion (p. 459).

Esta investigacion ha pasado por un proceso en el cual se inicia con la observacién y
una recoleccidn inicial de informacion mediante el FODA, que se registra en un documento,
asi como la aplicacién de los instrumentos, los cuales se resguardan en grabaciones de las
sesiones efectuadas y con el andlisis que se elabora se formula después una propuesta de
intervencion en la que se devolveran los resultados a la poblacidn participante y se les invitara
a participar en nuevos talleres para desarrollar las habilidades de liderazgo en sus equipos de
trabajo con base en lo detectado en el estudio, que requieren, para mejorar la gestion en la
organizacion.

Finalmente, en el criterio de conformabilidad se ve reflejado en el TFG en cuanto al
esfuerzo hecho por adoptar posiciones neutrales en el analisis de la informacion, dado que
una de las investigadoras es parte del contexto investigado, mientras que la otra es totalmente
ajena al problema. La aplicacion también de este criterio se puede ver en el acompafiamiento
que da el profesor guia del TFG, quien participa como un auditor del proceso y también la
persona investigadora que es ajena al contexto, puesto esto minimiza los sesgos y se busca

siempre la objetividad en el analisis de la informacion.
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Andlisis de la informacion y presentacion de resultados

De acuerdo con Herndndez y Mendoza (2018), la indagacion cualitativa tiene una
mayor riqueza, amplitud y profundidad de datos si proviene de diferentes actores del proceso
[...] Al hecho de utilizar diferentes fuentes y métodos de recoleccion se le denomina
triangulacion de datos, como se menciond en la seccidn anterior (pp. 464-465). Es por ello,
gue en esta investigacion se muestra la informacion recolectada en el trabajo de campo con
los diferentes grupos de la poblacion seleccionada, en la cual se utiliza el procedimiento de
métodos para estudiar un problema determinado (Gurdian, 2007, p. 242). Es importante
indicar que, durante el desarrollo de la investigacion, surge la pandemia por COVID-19, esta
nueva condicion, obliga a que se analice la informacion desde una dinamica que no estaba
planteada al inicio del proceso.

La declaratoria de emergencia nacional generé que la institucion (la UNA) se modificara
en su totalidad hacia la presencialidad remota en los procesos de docencia, la suspension total
o0 parcial de otros procesos y la modificacién para adaptarse a las nuevas condiciones, como
es el caso del personal administrativo que, en su mayoria, atiende sus labores en la modalidad
de teletrabajo, lo cual supone una construccion y reconstruccion de las formas en que se
organizan los procesos para cumplir con las tareas. Dadas estas circunstancias, las
investigadoras, con base en la teoria sobre los estudios cualitativos, utilizan dos instrumentos
para la recoleccion de la informacion: la entrevista cualitativa y los grupos focales (talleres),
los cuales se efecttan bajo la presencialidad remota. En el caso de las entrevistas, se dieron
conversaciones amenas de poco mas de una hora, en las cuales mediante un conversatorio
expusieron sus percepciones y vivencias del trabajo de la ELCL.

En el caso de los grupos focales, la técnica que se emplea es de taller, donde los
participantes, mediante herramientas en linea como “Padlet”, “Mentimenter”, rompecabezas,
dramatizaciones, videos y otros, comparten experiencias, conceptos, retos laborales y
personales, como profesionales de la ELCL, lo cual le permite al equipo investigador
recolectar la informacion que sumada con la teoria y procedimiento de la triangulacién de
datos posibilita el analisis de este estudio. Finalmente, en el desarrollo se contrasta
especificamente: la informacion que se obtiene de la poblacion estudiada, la teoria presentada

como base de la investigacion, de lo cual se extraen algunos resultados preliminares que
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finalmente generan las conclusiones y recomendaciones a partir de los objetivos de este
trabajo.
Gestion educativa

De acuerdo con los hallazgos en la entrevista y el grupo focal hay una coincidencia en la
percepcion sobre la actual gestion de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje, pues
las personas participantes coinciden en que se cuenta con lineas de trabajo bien definidas
como lo son el Plan Operativo Anual de la Escuela, los objetivos estratégicos de la institucion
y el Reglamento Interno y esto se refleja en las siguientes afirmaciones:

Participante 1 (comunicacion oral, 25 de setiembre, 2020): “Siempre procura asegurarse
que las directrices son claras sobre todo con aquellos lineamientos que se modifican desde
instancias superiores y que siente que debe estar atenta a que sean comprendidos
correctamente, cuando la intuicion le dice que debe confirmar alguna situacion, investiga
para estar segura de que es asi y entonces actla. Hay organizacién de las personas
coordinadoras con sus docentes para el trabajo mediante reuniones con claridad de funciones
que favorece la gestion tanto académica como administrativa”.

Participante 2 (comunicacion oral, 28 de setiembre, 2020): “La secuencia de las acciones
las dan los mismos procesos institucionales que surgen de la coordinacién con las otras
estancias mediante la comunicacion entre las personas encargadas y los comunicados
formales”.

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “Se visualiza planificacién que
orienta el camino a seguir en la escuela, mediante el POA vy la estrategia de trabajo”.

Se encuentran puntos de coincidencia en cuanto a los aspectos del trabajo diario a los
cuales se enfrentan en la gestion de una organizacion educativa respecto a lo expuesto en el
marco teorico de esta investigacion, cuando la autora Garbanzo (2016) explica que las
universidades son organizaciones educativas que se enfrentan, en forma constante, a
distintos y complejos desafios por las demandas que el dindmico y desafiante contexto social
exige de ellas como organizaciones productoras del conocimiento, mediante distintos
procesos en la formacion de profesionales, como parte de su responsabilidad social.

La cita anterior se sustenta cuando las personas participantes de la investigacion dan

vida a las palabras de la autora Garbanzo (2016) al sefialar lo siguiente:
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Participante 1 (comunicacion oral, 25 de setiembre, 2020): ““Ve que algunos utilizan
estrategias que generan conflicto y separacion y que estas acciones no cuentan con el apoyo
de sectores mayoritarios, en estos casos solo interviene si la situacion afecta el desempefio
académico o administrativo, también que hay personas que no son veraces en la informacién
que le dan y es ahi cuando siente que debe indagar y comprobar la situacion para tomar
decisiones”

Participante 2 (comunicacion oral, 28 de setiembre, 2020): “Mientras que la
Subdireccion atiende procesos logisticos, como revision de programas y proyectos esta mas
relacionada a la parte académica, docentes y estudiantes es la instancia que recopila,
distribuye la informacion y luego traslada resultados de los procesos coordinados. Estas
acciones en la mayoria de las ocasiones se emanan desde otras instancias universitarias
superiores”.

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “Algunas actividades ha sido
dificil ejecutarlas por la pandemia, pero se han creado mecanismos para solventar la
situacién y poder llevarlas a cabo. Es necesario actualizar el reglamento lo que permitiria
dejar més claro las funciones para cada uno”.

Otro punto importante es que segun Chacon, (2014) “la gestion educativa es ante todo
un sistema de saberes o competencias para la accion, un sistema de practicas (...) pasando
de una estructura de conocimiento simplista a una estructura de conocimiento compleja,
donde todos los integrantes de la organizacidn aporten su porcién de conocimiento” (p. 151),
con base en lo anterior, se define la gestion educativa como un sistema de competencias que
relaciona toda la estructura administrativa para hacer la parte operativa en la practica, la cual
incluye los objetivos y las metas de la organizacion.

Segun se desprende de la cita de Chacon (2014) hay una relacion directa para que se
logre una adecuada gestion en la cual es necesario que los integrantes de la organizacion
aporten su porcion de conocimiento; no obstante, segln la poblacion participante concuerdan
que se necesita mas que la actitud o los afios de experiencia para hacer frente a la gestion de
una unidad académica y por ello explican lo siguiente:

Participante 1 (comunicacion oral, 25 de setiembre, 2020): “Considera que para
desempefar este puesto requiere de una induccion o capacitacion al menos de los

procesos que se deben desarrollar”.
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Participante 2 (comunicacion oral, 28 de setiembre, 2020): “Se resalta el aspecto
de no tener formacidn en administracién ni gestion y el aprendizaje se da en el camino
con los procesos atendidos”.

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “Se requiere claridad en las
funciones para la persona gestora en el tanto reciba capacitacion para el puesto, también
para las personas coordinadoras, a quienes solo se les entrega un listado de cosas por
hacer sin ninguna guia. Falta continuidad en los procesos debido al cambio de personas

encargadas”.
Participante 2 (comunicacion oral, 28 de setiembre, 2020):

“Influyen factores como tamafio (estructura) y complejidad de la Escuela (variedad
de procesos). Asi como la diversidad y cantidad de poblacidn que se atiende en ellos”.

“Al no tener esta formacion especifica en administracion, la institucion cuenta con
normativa, los lineamientos, los requisitos y las obligaciones (casi siempre emanados de
otras instancias) a los cuales debe sujetarse y responder en tiempos determinados, o que trae
consigo otras implicaciones”.

“Debe haber procesos de induccion antes de que la persona asuma la Direccion,
Subdireccion o coordinacion y la eleccion de los puestos sea simultanea para que sea en

equipo que se asuman las funciones”.

En la teoria que sustenta esta investigacion autores como Sanchez (2009) explican que
los elementos gue intervienen en la buena marcha de la organizacion tienen estrecha relacion
con las conductas del ser humano tomando en cuenta la motivacion intrinseca y extrinseca,
el trabajo en equipo, el compromiso, el aprendizaje continuo y cooperativo, la colaboracién
y participacion, entre otros; también el autor sefiala que estos objetivos son necesarios para
un proceso de cambio, que debe iniciarse con el reconocimiento de que existen problemas en
el interactuar de las personas, para lo cual es necesario un modelo de desarrollo
organizacional (DO) el cual agrupe un conjunto de estrategias administrativas, sistematizadas

para efectuar un cambio planeado (p. 236).
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Segun este sefialamiento, dicho comportamiento fue detectado en la actual gestion de la
Escuela, pues los participantes en repetidas ocasiones manifestaron frases como las

siguientes:

Participante 1 (comunicacién oral, 25 de setiembre, 2020): “Se apoya mucho en el
personal administrativo porque es el que tiene mayor permanencia en los distintos puestos y
conocen de procesos anteriores por lo que cree que de ellos se puede obtener informacién

valiosa para su gestion”.

Participante 2 (comunicacién oral, 28 de setiembre, 2020): “El recurso humano es
muy amplio, las funciones estan distribuidas, pero siempre aparecen nuevas funciones
que se deben asumir y no siempre estan claras”.

“Algunas actividades ha sido dificil ejecutarlas por la pandemia, pero se han creado

mecanismos para solventar la situacion y poder llevarlas a cabo”.

Participantes 3 (grupo focal, 02 de octubre, 2020): “Tener disponible la informacion de
los procesos que realizan otras personas para cubrirlos y brindar un buen servicio. No detener
los procesos”.

“Cuando la persona que lidera el proceso no esta”, “sacar adelante el trabajo, aunque
haya ausencias”, “que otros aprendan sobre procedimiento”.

A partir de la categoria de gestion educativa y de las subcategorias establecidas se
evidencia que hay un clima organizacional adecuado, sustentado en la comunicacion y
articulacion de procesos que posibilita el desarrollo en general del plan de accién de la
Escuela. Sin embargo, segun las apreciaciones de las personas participantes y en contraste
con la teoria, se evidencia una brecha de desempefio producida por la ausencia de
conocimiento sobre administracion y gestion de las personas que asumen puestos de
liderazgo, lo que genera retrocesos en la organizacion y ejecucion como la falta de
continuidad a procesos o proyectos a nivel de Escuela. A pesar de esto, existe una
circunstancia, en la cual es posible que quienes asumen estos puestos, pueden tener una
actitud que beneficie y mejore la gestion. Lo anterior, responde mas a una vision personal y
no a las competencias necesarias para desempefiarse, tal y como se indica en la teoria, cuando

se afirma que la gestion educativa es un sistema de competencias que relaciona toda la
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estructura administrativa para hacerla parte operativa en la practica que incluye los objetivos
y las metas de la organizacion.

A partir de la teoria del Desarrollo Organizacional, presentada por Torres (s.f.) en la
que se explica que este debe ser un proceso continuo de cambios planeados con miras a la
renovacion y al desarrollo mutuo tanto de la organizacion como de quienes la conforman, y
se sefiala que se requiere de una vision global de la organizacion con sistemas abiertos para
potenciar a las personas, los equipos y las relaciones (internas y externas) y que los cambios
sean autosustentables, lo que implica un analisis de las modificaciones, habitos y
comportamientos. Segln lo anterior, una recomendacion en la gestion de la Escuela de
Literatura y Ciencias del Lenguaje es trascender hacia una gestiébn compartida en la cual
existan relaciones mas horizontales, lo que necesariamente expresa la necesidad de
implementar un liderazgo transformacional que consiste en que los cambios se mantengan
en el tiempo con miras a la mejora continua e inclusive se podrian incorporar mecanismos
de evaluacidn y autoevaluacion, pues el fin es el alcance de los objetivos de la Escuela y de
la institucion, pero que en el proceso tanto las personas que lideran como los colaboradores
se comprometan, lo cual implica el disefio de estrategias hacia un cambio en la cultura
organizacional, como una posible meta a largo plazo, pero que una vez alcanzada permitira
que los diferentes actores trascienden hacia un nuevo estadio para la construccion de
objetivos y metas mas acordes con las demandas sociales, lo cual corresponde a uno de los
fines primordiales de la institucién y también impactard positivamente la gestion de la
Escuela al minimizar los constantes retrocesos ante los cambios que como organizacion y

Escuela deben enfrentarse continuamente.

Liderazgo transformacional

Con sustento en las exposiciones tedricas hechas en el apartado dos de esta
investigacion, se determina que el liderazgo considera acciones que debe ejecutar la persona
lider, segun la situacion en la cual se encuentre, su relacion con el entorno y las personas que
le rodean, asi mismo, debe tomar en cuenta los propositos de la organizacién, los valores y
la cultura de esta, lo anterior se sustenta con la definicion de Restrepo y Restrepo (2012),

quienes enfatizan que “el rol del liderazgo ha sido marcado por las condiciones y exigencias
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de la contingencia historica, y asumir ese compromiso por parte de quienes son elegidos
como lideres, ha permitido marcar huella y transformar tendencias” (p. 119). Segun lo
anterior, para la categoria de liderazgo se revela que, en los grupos consultados, tienen una
perspectiva clara de las caracteristicas y elementos necesarios para ejercer un buen liderazgo
en las organizaciones, en las siguientes lineas se da un ejemplo de algunas de las

construcciones que reflexionaron los participantes:

Participantes 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “Ser innovador y creativo, ser
asertivo, saber escuchar, que tenga inteligencia emocional”.

Participantes 4 (grupo focal, 2 de octubre, 2020): “Buenos valores, pacientes, con
inteligencia emocional, carismaticos, respetuosos, dar buen ejemplo, motivador”.

Participantes 3 (grupo focal, 02 de octubre, 2020): “Empatia, tener habilidad de
comunicacion abierta a escuchar”.

Participantes 3 (grupo focal, 02 de octubre, 2020): “Empatia hacia las vivencias de

todos aquellos que cooperan con la labor de la ELCL”.

Ahora bien, en este punto también es importante mencionar que el liderazgo
transformacional es una opcién la cual faculta el trabajo en equipo, fomenta el sentido de
pertenencia mediante la motivacién y mantiene el compromiso de las personas colaboradoras
con la organizacion, cuando el lider se muestra como una persona que dirige, acompafia,
colabora y trabaja junto con sus colaboradores en el alcance de los objetivos de la
organizacion, también bajo esta premisa se puede observar que la motivacion si es un factor
gue se toma en cuenta y que, segun la apreciacion por parte de uno de los participantes desde
la Direccién de la ELCL se considera que se desarrolla mediante acciones especificas y por
ello reflexiona de la siguiente manera:

Participante 1 (Comunicacion personal, 25 de setiembre, 2020) “facilita procesos
para que las personas puedan avanzar en su proyecto laboral™.

Sin embargo, otro de los participantes resaltd mas el valor y el liderazgo ejercido
desde los equipos de trabajo, particularmente resalta el aporte de los funcionarios
administrativos a la atencion integral y humana de los procesos, pues en una de sus

intervenciones indica:
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Participante 2 (comunicacion personal, 28 de setiembre, 2020): “Hay trato
personalizado, mostrando interés en las diversas situaciones individuales, asi como un alto
caracter humano para el cumplimiento de las funciones, para ir mas alla de sus funciones e
identificarse con la situacion de las personas”.

Los postulados anteriores, determinan que el liderazgo también conlleva el
compromiso de las personas colaboradoras en la Unidad Académica, pues los instrumentos
muestran datos de que el equipo conformado por las personas administrativas, son
fundamentales en la gestion de la Escuela, pues son las personas que tienen mas tiempo y
regularidad en sus puestos, lo cual les proporciona conocer de mejor forma la mayoria de
procesos que sustentan la dindmica de la organizacién y de la institucion, al respecto se hizo
el siguiente sefialamiento:

Participante 1 (comunicacion personal, 25 de setiembre, 2020): “Se apoya mucho en el
personal procesos anteriores por lo que cree que de ellos puede obtener informacion valiosa
para su administrativo porgue es el que tiene mayor permanencia en los distintos puestos y
conocen de gestion”.

Ademas, en otras de las intervenciones y la informacion que se desprende del
instrumento se rescata el siguiente sefialamiento, respecto a las cualidades particulares del
personal administrativo de la ELCL, pues se indica:

Participante 2 (comunicacidn personal, 28 de setiembre, 2020): “De lo mejor que haya
visto en cuanto al alto nivel de compromiso con la Escuela, no con las personas que fungen
como autoridades, sino con la Unidad Académica, son muy organizados (incluso algunos
mas que otros) y saben trabajar en equipo”.

Otro hallazgo que arroja esta categoria corresponde a las dificultades que enfrentan
las personas que ocupan los puestos de liderazgo en la gestion de la ELCL, las cuales tienen
que ver con la gestion de la administracion publica, que por si misma tiene su grado de
complejidad, y que se acentta por el cambio repentino a la nueva modalidad remota de la
Universidad (como consecuencia de la pandemia), segin se deja ver en los siguientes
sefialamientos:

Participante 2 (comunicacion personal, 28 de setiembre, 2020): “Falta de claridad en

las instrucciones que se emanan desde las instancias superiores, lo que provoca que en
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muchas ocasiones los procesos se vean entorpecidos, pues las directrices no han sido pulidas
antes de ser publicadas y provocan retrocesos en los distintos procesos”.

Participante 2 (comunicacion personal, 28 de setiembre, 2020): “Otro factor que
dificulta los procesos es el cumplimiento de los plazos establecidos, pues no permite el
didlogo o los consensos deseados”.

La situacién de la pandemia puso a prueba al mundo entero, pero es en este punto y
con base en la teoria revisada en la cual se define que un verdadero lider transformacional en
el ambito educativo, debe tener esa vision global de las distintas situaciones que se pueden
presentar en la organizacion, en las cuales su intervencion debera ser desde el marco del
respeto humano y potenciando las habilidades de sus colaboradores para encontrar juntos las
mejores soluciones a los conflictos, que en este contexto particular se tratd de las
implicaciones que trajo la pandemia para la organizaciéon y la ELCL que obliga a migrar
hacia una nueva modalidad, y en el proceso, generar la menor repercusion negativa posible,
sin dejar de tener en cuenta la complejidad de factores como la resistencia al cambio, el uso
y aplicacion de la tecnologia y el acceso a ella, el ajuste y la flexibilidad de los planes de
estudio y de la normativa a los nuevos procesos, entre otros grandes desafios.

Finalmente, en esta categoria en la recoleccion de la informacion se plantea a los
participantes cuestionamientos respecto a las oportunidades de mejora que tiene la
organizacion y algunos de los sefialamientos que exponen son:

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “Tener un objetivo claro para la
toma de decisiones, seguridad al hablar, tener dominio de herramientas tecnoldgicas, delegar
tareas adecuadamente, saber administrar el tiempo, saber reconocer errores, poder adaptarse
a cambios”.

“Ser receptivo, poseer don verbal y asertividad y fomentar espacios de intercambio
de ideas de forma libre, con profundo respeto por el pensamiento disidente fundamentado™.

Participante 2 (comunicacion personal, 28 de setiembre, 2020): “Aprender a poner
limites, no ser condescendiente, ni demasiado asertivo, para evitar abusos”.

Participante 4 (grupo focal, 2 de octubre, 2020): “Ser empético con las necesidades
de las personas pues esto puede marcar la diferencia”.

En términos generales y a partir de los sefialamientos de los participantes de la

investigacion genera el hallazgo de que el equipo de trabajo conformado por el personal
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administrativo de la ELCL representa un enlace para la gestion de los demas grupos, pues
sus aportes permiten el cumplimiento de objetivos organizacionales con eficacia, lo anterior
se reflejan en los aportes hechos por los participantes, quienes coinciden en que son el soporte
para las personas que asumen los puestos de liderazgo (Direccién, Subdireccion y
coordinaciones), a los que llegan sin tener un panorama claro mas que un cuerpo normativo
que sefiala un panorama general sobre la gestion administrativa, pero la cual conlleva una
rigurosa labor y cautela en cada proceso, por tanto, mientras aprenden y conocen el entorno
administrativo institucional, este grupo se convierte en el engranaje o plataforma para quienes
ejercen las funciones como lideres en gestion de la ELCL.

Uno de los resultados que no se puede pasar por alto son los sefialamientos de los
participantes respecto a las oportunidades de mejora del liderazgo en la gestion de la ELCL,
en el cual interviene, para este estudio, la situacion que vive el mundo con la pandemia y
para determinar sus verdaderos alcances seria necesario otra investigacion, aun asi, no es
posible que se pueda pasar por alto que los participantes si visualizan la necesidad de tener
mecanismos en la Escuela de comunicacién mas asertiva y empatica, procesos que sean
liderados con mayor claridad, el uso con mayor efectividad de la tecnologia y el respeto por
el pensamiento disidente.

Otro aspecto a sefialar es que en la organizacién hay un liderazgo manifiesto en las
personas colaboradoras de la ELCL que no es una condicion unica de la persona directora,
subdirectora o coordinadora, sino que hay un liderazgo distribuido en los diferentes equipos
de trabajo, este elemento descubierto en la aplicacion de los instrumentos debe rescatarse
como caracteristica esencial de la cultura organizacional de la Unidad Académica y por ello
es importante, generar procesos que fortalezcan esta condicion y que no solo se tenga claro
que existe liderazgo en los distintos equipos de trabajo, sino que estos equipos logren
apropiarse del concepto de trabajo en equipo en todos sus alcances y que haya cohesion entre
los equipos, en los cuales se evidencie que se trabaja desde distintos bandos para el alcance

de objetivos comunes.

Trabajo en equipo
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Los equipos de trabajo en la ELCL estdn determinados por las diferentes areas
académicas (Francés, Inglés, Espafol y Cursos de Servicio), las cuales se complementan con
el equipo administrativo, la Direccion, la Subdireccién y las coordinaciones de Carrera, todos
ejercen distintos roles, pero tienen un objetivo comuin de servicio, el cual deben
complementar en los procesos que ejecutan. Es importante valorar las condiciones en que se
desempefian estos para lograr llegar a las metas propuestas, tal como se menciona en la teoria,
segun Antunez, citado por Hernandez y Benitez (2011), quien define un equipo de trabajo
como “un grupo de personas que tiene una puesta en comun con los procedimientos de
trabajo, cooperan entre si, aceptan un compromiso, resuelven sus desacuerdos en discusiones
abiertas y que todo eso no aparece automaticamente, sino que se debe ir construyendo poco
a poco” (p. 174).

Sin embargo, en esta categoria se observa que este concepto de trabajo en equipo no se
alinea a la realidad de la ELCL, dato que se puede corroborar a partir de los sefialamientos
de los participantes y que se ilustran con los siguientes aportes:

Participante 2 (comunicacion verbal, 28 de setiembre, 2020): “Hay estrategias que
mejorar mediante una articulacion de estrategias a nivel lineal con las coordinaciones”.

Participante 1 (comunicacion verbal, 25 de setiembre, 2020): “Hay actitudes de
algunos docentes que interfieren en el desarrollo del trabajo en equipos, en la que imperan
los intereses individualidades segun las oportunidades”.

También salta de las intervenciones las diferencias entre las areas disciplinarias y el
trabajo del dia a dia respecto al servicio al usuario, acciones que promueven el aislamiento y
fracturas en el servicio, lo cual se ejemplifica asi:

Participante 2 (comunicacion verbal, 28 de setiembre, 2020): “Cuando se dan
oportunidades de desarrollar trabajo en equipos como el foro académico no las toman en
cuenta como se espera, el objetivo es promover mejoras para la atencién, pero no hubo la
respuesta que se esperaba”.

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “Hay algunos que toman la
iniciativa sobre otros, aunque no siempre es bien recibida, pero es necesario compartir
informacion para aprender y para sacar la tarea”.

Participante 4 (grupo focal, 02 de octubre, 2020):
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“Es necesario realizar un intercambio de ideas que contribuya y permita
aprender a utilizar nuevas estrategias para sacar adelante el trabajo, para enfrentar
situaciones como las ausencias de las personas responsables de algun proceso, que,
al no estar presentes fisicamente por alguna situacion, se pueda resolver para poder
brindar el servicio sin que sufra interrupciones”.

“No creerse duefios del proceso, compartir la informacién y tener apertura

para aprender sobre lo que hacen los comparieros”.

El equipo de la ELCL ofrece un servicio que demanda caracteristicas particulares segun
su conformacion como organizacion que le permite responder de forma especifica segun su
naturaleza educativa, pero es importante sefialar que, aunque hay equipos, estos forman
grupos de trabajo cuyas funciones se ejecutan de forma aislada y que en ocasiones responden
a intereses particulares. En la teoria que sustenta este estudio se establece que la formacion
de equipos de trabajo puede responder a diversos disefios segln las necesidades de la relacion
entre ellos, asi por ejemplo es posible una organizacion vertical, horizontal, piramidal,
jerarquica, en forma de esquema, esto va a depender de las relaciones que se den entre los
diversos equipos, la administracion y el tipo de gestion que se desarrolle en la organizacion.
Por lo anterior, es recomendable hacer el planteamiento para la mejora en la gestion de la
ELCL, desarrollar un modelo de trabajo que inicie desde el proceso de formacion de equipos,
las etapas, el modelo de desarrollo, el trabajo en red y la comunicacion, con el fin de que los
grupos aprendan a trabajar en equipo, para lo cual es recomendable aplicar el modelo de
Tuckman, el cual puede favorecer a la organizacion para establecer una estructura pertinente
para la organizacion de las diferentes acciones competentes a la ELCL desde un liderazgo
transformacional que se promueva desde la gestion y que favorezca el clima organizacional

centrado en las personas colaboradoras para potenciar sus habilidades.

Liderazgo en los equipos de trabajo

En cuanto al liderazgo en los equipos de trabajo, se sefialan dos condiciones
importantes que son necesarias en el desempefio de estos, como lo es la comunicacion y la
negociacién; ante estos aspectos es interesante la informacion obtenida pues en ella se

reflejan dos posturas: la primera es sobre el esfuerzo que se efectta desde el liderazgo de la
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gestion por procurar tener procesos comunicativos abiertos y disposicion a escuchar a los

colaboradores, lo cual se ejemplifica en los siguientes aportes:

Participante 1 (comunicacion verbal, 25 de setiembre, 2020):

“Mantiene constante comunicacion con las personas coordinadoras, que le permite
intervenir prontamente ante situaciones especificas que puedan generar conflicto con
estudiantes o con docentes, 0 entre docentes y coordinadores”.

“Promueve el didlogo entre las partes desde una comunicacién y escucha asertiva y
empatica y trata de llegar a acuerdos que les beneficie, pero sobre todo que minimice el
conflicto y este no pase a escalas mayores”.

“Tiene una politica de puertas abiertas de su oficina para atender las diversas
situaciones, trata de negociar con las partes antes de imponer decisiones, asi mismo busca
desarrollar la armonia en el ambiente laboral con el &rea administrativa y si debe Ilamar la
atencion en alguna situacion particular lo hace con el mejor tono, respetando lo legal y sobre
todo lo ético, no considera que estar vigilando sea una buena accion o0 que sus acciones

estresen a su personal”

La segunda postura; sin embargo, refleja que estos procesos comunicativos no son
efectivos y que tienen algunas carencias, lo cual se puede ver reflejado cuando los

participantes reconocen lo siguiente:

Participante 2 (comunicacion verbal, 28 de setiembre, 2020): “Son muy complejos los
procesos comunicativos de la ELCL, por el tamafio de esta, pues una de las unidades
académicas mas grandes de la Universidad y aunado a esto se agrega la circunstancia de la
pandemia, no siempre se tiene la mejor comunicacion a pesar de ser la Escuela de Literatura
y Ciencias del Lenguaje”.

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “El didlogo debe ser mas
argumentativo y profundo, se debe evitar las quejas a espaldas, debe hablarse en la reunién

y opinar con mas franqueza, que permita el crecimiento de la unidad, con respeto profundo
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en un proceso de comunicacion en doble via, comprendiendo el punto de vista del otro, con
escucha asertiva”.

En este espacio también se debe sefialar que en una de las dindmicas de los grupos focales
se puntualizé sobre las oportunidades de mejora de la gestion de la ELCL, la mayoria de los
participantes sefiald el punto de la “comunicacion”; no obstante, cuando se les solicito
ampliar en forma verbal sus argumentos respecto al tema referido, no hubo participacion, aun
cuando constantemente se brindo el espacio para ello y una de las personas inst6 a los demas
a que hicieran sus aportes, el silencio fue una caracteristica que el equipo investigador no
pudo pasar por alto, pues segun la teoria de los axiomas de Arango et al. (2016) también
existe la imposibilidad de no comunicar: (...) (p. 41). Es imposible dejar de comunicar, de
comportarse, aun en los silencios estaremos en un proceso comunicacional. Otro autor que
lo sefiala es Castillero (s.f.), quien explica que el silencio es comunicativo: que una persona
esté en silencio y no hable puede implicar que no quiere hablar, que esta incomoda ante un
tema o persona concreta. (parr. 13)

La subcategoria de la comunicacion en los equipos de la ELCL, es un aspecto que
aparece una y otra vez en el desarrollo de este estudio: ya fue puesta en evidencia en el
analisis de la categoria de liderazgo transformacional y se pone de manifiesto de nuevo por
la obviedad del tema, en las distintas relaciones de la organizacion, aunque se perciba un
esfuerzo por parte de la gestion de que estas sean horizontales y que se busque la negociacién
para alcanzar objetivos, tal y como lo sefialan Canseco y Ojeda (2016) cuando se refieren a
la comunicacion organizacional como la via para conocer, valorar a las personas y confiar
en ellas en el espacio de trabajo, e incluso mas alla de este, la comunicacion se convierte en
un asunto pertinente pues no se trata solo de brindar entrenamientos a quienes integran las
diferentes areas de la organizacion. No obstante, se generan situaciones entre docentes en
las que se logra apreciar que la comunicacién no es fluida, esto no parece tener una relacion
directa con la gestion, sino que obedece a dindmicas de las relaciones interpersonales entre
las personas colaboradoras en cada una de las areas de especialidad y la administracion, al

respecto las personas participantes mencionan lo siguiente:

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “El dialogo debe ser mas

argumentativo y profundo en los distintos escenarios”.
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Participante 4 (grupo focal, 02 de octubre, 2020): “Se necesita ser empético con las
necesidades de las personas, pues esto puede marcar la diferencia en las relaciones y los
servicios que se brindan”.

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “La comunicacion se debe mejorar
tomando en cuenta lo enorme que es la Escuela, lo cual le dificulta la fluidez de los
mensajes”.

Un ultimo aspecto sobre la comunicacion que fue ampliamente sefialado por la
mayoria de los participantes fue el alto volumen de instrucciones oficiales sobre los distintos
procesos de la Universidad recibidos a diario o por semana, los cuales en su mayoria
demandan atenciéon inmediata o bien cambios en la normativa, esto implica que sea
humanamente imposible estar al dia con todas las reformas a reglamentos, procedimientos,
circulares, pues en medio del ir y venir de los comunicados, las personas atienden también
las funciones atinentes a sus puestos, lo anterior se puede observar mediante los siguientes

comentarios:

Participante 1 (comunicacion verbal, 25 de setiembre, 2020): “Es necesario mejorar
los procesos de informacion para el personal para que tengan claridad sobre los mismos”.

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “Hay demasiada informacion
por lo que es dificil estar al tanto de todo, por lo que es necesario que los académicos sepan
configurar el correo para que le priorice la informacion, por lo que se debe organizar la forma
en que los coordinadores envian los comunicados y la forma en que los receptores la reciben

y codifican”.

Participante 2 (comunicacion verbal, 28 de setiembre, 2020): “Falta claridad en las
instrucciones que se emanan hace que muchas veces los procesos se vean entorpecidos, pues
las directrices no han sido pulidas antes de ser emitidas”.

Los procesos de comunicacion en una organizacion son muy importantes para la buena
marcha de las diversas funciones. En el sitio web EAE Businees School, (2018), citado en la
teoria de este estudio, se establecen cuatro aspectos importantes los cuales deben darse en
toda comunicacion: la escucha, con el fin de responder adecuadamente; la empatia, para

comprender y respetar el punto de vista del otro; la comunicacion no verbal, en la que
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recomienda sobre la postura y el tono amable para que resulte mas accesible; y, por ultimo,
la claridad y concisién para referirse a la claridad, a ser directo, a pensar lo que se quiere
transmitir antes de empezar el discurso para evitar confusiones. Estos elementos se perciben
en la cultura de la organizacional de la ELCL, pues la poblacidn se refiere en algunos de sus
comentarios cuando sefialan conceptos como “escucha oportuna”, a “la empatia”; sin
embargo, también se refieren a la falta de claridad y concrecion tanto en la comunicacion
horizontal entre docentes y con los sistemas de informacion, para lo cual deben considerarse
estrategias que se implementen en las distintas reuniones, en las que convergen las personas
docentes de una misma especialidad para discutir asuntos académicos, asi como aquellos
espacios formales como las Asambleas, en las cuales deben ser escenarios propicios para
compartir opiniones que busquen el crecimiento comun como unidad académica y no los
intereses particulares.

Lo anterior, se puede sustentar en lo que sefiala Covey (2019) sobre los elementos de una
verdadera comunicacion, no solo se trata de que sea respetuosa y evite las confrontaciones,
en este proceso se puede impedir que se establezcan los lazos de confianza necesarios para
abrir nuevas posibilidades y lograr lo que el autor le Ilama comunicacién en ambas
direcciones, donde se trata de una transformacién y no de una transaccion, en la cual las
partes involucradas estan satisfechas con los acuerdos logrados y se establece un vinculo
verdadero y una relacion de confianza. Es en este punto, en que la teoria sobre la negociacion
y comunicacion asertiva cobra mucha importancia como una estrategia; sin embargo, debe
mencionarse que la cultura organizacional de la ELCL, tiene practicas y comportamientos
que no sera posible para este estudio determinar su origen, pero segun se muestra en las
evidencias tedricas que sustentan esta investigacion, es oportuno propiciar espacios de
formacion en torno al tema de la comunicacion y escucha asertiva con estrategias que
promuevan un trabajo en equipo dentro de la organizacién, lo cual es inherente al desarrollo
de otras habilidades como la asertividad, la empatia, las relaciones interpersonales, la
negociacion, entre otras.

Sobre la subcategoria de la negociacion los participantes estan de acuerdo en que se
busca la forma para resolver el conflicto de manera pacifica y sin llegar a las confrontaciones

innecesarias y se evidencia en el siguiente comentario:
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Participante 2 (comunicacion verbal, 28 de setiembre, 2020): “Se busca ante las
circunstancias de las nuevas directrices llegar a acuerdos y consensos, se plantea que para
obtener una ganancia debe haber una inversion de tiempo, recursos, esfuerzos que en algunas
ocasiones lleva a darse cuenta de las limitaciones, pero es donde entra en juego la
negociacion y es necesario ganarse la confianza de las personas”.

Lo anterior, podria considerarse como una alternativa para el cambio de paradigma
de la organizacién y de las personas, al respecto Covey (2019) sefiala que esto se puede
materializar en los acuerdos que clarifican y administran efectivamente tanto las experiencias
como el éxito (p. 284). Por lo cual implementar una herramienta de negociacion ofrece la
oportunidad a los equipos de trabajo de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje de
modificar habitos para que emerjan liderazgos y se obtenga no solo el éxito organizacional
sino el personal también.

Finalmente, no se puede dejar de mencionar un aspecto que atafie directamente a todos
los grupos de la ELCL, pero que tiene mayor injerencia, por su ambito de accion, a quienes
ocupan los puestos de liderazgo en la gestion y a los colaboradores administrativos, pues para
el cumplimiento tanto de los objetivos institucionales como los propios, es necesario buscar
mecanismos para la administracion de la informacion (la cual se recibe por distintos medios
oficiales), que garantice su distribucion eficientemente a los actores participantes de los
procesos; pero que también permita el asegurarse de que el mensaje fue captado
adecuadamente, se requiere establecer un mecanismo de consulta y transmisién de los
asuntos con un modelo que sea de conocimiento de todas las personas participantes para que
se facilite este proceso, para ello los 6rganos colegiados que lideran la ELCL, pueden
establecer procedimientos claros y mas efectivos que los que se han venido implementando

en los ultimos afos.

Sentido de pertenencia

La ultima categoria de andlisis establecida es el sentido de pertenencia —el cual es un
elemento trascendental en el desarrollo de liderazgo en las organizaciones— porque conlleva

la implicacion del personal en el sistema social de la Escuela, mediante elementos que
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potencien ese sentido de pertenencia y motiven a las personas colaboradoras a trabajar por la
unidad académica, al respecto un participante se refiere de la siguiente forma:

Participante 1 (comunicacion verbal, 25 de setiembre, 2020): “Considero que el
personal en su mayoria es apasionado por lo que hace, percibo que estdn motivados en su
trabajo”.

Otro de los participantes lo visualiza desde un sentido mas académico y de aporte
cultural, pues menciona:

Participante 2 (comunicacion verbal, 28 de setiembre, 2020): “Hay una trayectoria
que marca la idiosincrasia de la Escuela que le da solidez a esta, que es parte de la formacién
como ciencia social que promueve intercambio de ideas, conversaciones con argumentos.
Es muy enriquecedor paratodos y conforman la cultura de la ELCL. Rescato la parte cultural
que se vive producto de las diferentes disciplinas que aportan visiones de otras regiones que
se vuelve una riqueza para las todas las personas que trabajan en la ELCL”.

En esta misma linea, también los participantes sefialaron aspectos que consideran que
crean sentido de pertenencia a la ELCL como lo indicado en las siguientes afirmaciones:
Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020):

v' Pertenecer laboralmente a una institucion publica pues agradece la oportunidad que

recibi6 para estudiar, es una forma de devolver lo que recibid.

v" Se siente identificada con la ELCL por lo que genera e impacta al pais.

v’ Tiene aprecio por la institucién, pues se formd ahi, por lo que le pone mucho empefio

en lo que hace.

v' Por el interés que se refleja por el estudiantado donde se considera la razén de ser de

la institucion.

v" No siente orgullo por una cuestion epistemoldgica, pues implica amor ciego, pero si

se siente identificado ya que es una forma de devolver por la beca de la cual disfruto.

v' El aporte del personal docente y estudiantil que hacen por la escuela, lo que le hace

sentir deseos de permanecer en la ELCL y de colaborar para que mejore.

También los participantes del estudio sefialan, mediante las distintas técnicas aplicadas,
que si existen valores importantes que se viven en la organizacion que crea sentido de

pertenencia, al respecto indican lo siguiente:
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Participante 4 (grupo focal, 02 de octubre, 2020):

v’ Sentirse valorados, tener reconocimientos, compartir informacion en actividades
sociales.

v Confianza, misma visién, compromiso, lealtad, trabajo en equipo, amor y
agradecimiento por la institucion que en muchos casos es su alma mater.

v Contribuir a la formacién de profesionales de calidad que aportan a la sociedad
y saber que también se contribuye de manera positiva en la vida de las personas.

Desde la teoria que fundamenta el estudio se hace referencia al concepto de sentido
de pertenencia, segun Anant citado por Davila y Jiménez (2014), define la pertenencia como
el sentido de implicacidn personal en un sistema social, de tal forma que las personas sienten
que son parte indispensable e integral de ese sistema, a partir de lo anterior se visualiza, en
la poblacion que participa de este estudio, su sentimiento como parte de la ELCL, pues
experimentan una sensacion de orgullo y satisfaccion al trabajar en la Universidad Nacional
y por ende en la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje, a la cual se han integrado
laboralmente en su mayoria desde hace mas de ocho afios.

Estrechamente ligado al sentido de pertenencia estd la motivacion que Maslow lo
define como la satisfaccion de la necesidad de autorrealizacion o autoactualizacion. Las
necesidades forman parte de una jerarquia. Las necesidades de un nivel inferior son las
fisioldgicas, y las necesidades de nivel superior son las de autorrealizacion. Al respecto se
percibe que en el personal de la ELCL existe la satisfaccion de sus necesidades, tanto en el
nivel inferior como el superior, pues encuentran en la Escuela las condiciones necesarias para
ser gratificados salarialmente y las oportunidades de crecimiento que les permite sentirse
realizados; sin embargo, llama la atencion algunas participaciones que hicieron referente a
otro elemento de las relaciones humanas y que afecta la gestion de los procesos, 1o mencionan
de la siguiente forma:

Participante 1 (comunicacion verbal, 25 de setiembre, 2020): “Hay actitudes como
egos profesionales que tienden a subestimar a otros, se notan intereses particulares que

segregan a los grupos”.
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Ademas, este mismo participante explica que en el contexto general de la Escuela, se
percibe una cultura organizacional de competencia, estimulada por los ascensos
profesionales (en lo cual no esta en contra), pero que se ha desvirtuado y provoca entre las
personas docentes una especie de elemento en contra, en otra de las participaciones se hace
referencia a estas influencias que influyen en el comportamiento organizacional de la ELCL
y que sefialan un aspecto poco positivo, pues limita el crecimiento de esta, al respecto se
indica:

Participante 3 (grupo focal, 30 de setiembre, 2020): “Es imperativo que la ELCL
cambie la forma en que se crea didlogo. Las voces que se escuchan son casi siempre las
mismas Yy esto es responsabilidad tanto de quienes participan como de quienes se abstienen
de hacerlo en las Asambleas y en las reuniones. Urge que tanto autoridades como académicos
y administrativos visualicen mas claramente formas de entablar dialogos mas profundos y
participativos”.

Lo anterior indica que hay necesidad de fortalecer ciertas areas laborales para
minimizar esta situacion que se describe, pues con el paso del tiempo puede socavar ese
sentido de pertenencia y motivacion percibido en general; por ello es importante propiciar
acciones que mejoren estas condiciones mediante charlas o talleres que sensibilicen a la
poblacion y les permita entrar en la misma sintonia en relacién con la Escuela y su quehacer
diario para fomentar las relaciones interpersonales sanas entre la poblacion.

El anterior sefialamiento se hace con base en lo estudiado por los distintos autores que
sustentan la teoria de esta investigacion, en este punto especifico sobre la motivacion laboral,
tal es caso de Afiez (2006) quien se refiere a elementos de la cultura organizacional y que se
constituyen materia prima para el desarrollo de las relaciones laborales; por lo cual, las
organizaciones deben crear mecanismos que planteen factores motivadores para intentar
resolver los malestares percibidos. Se sefiala que si bien el nivel de motivacion varia entre
los individuos e inclusive en el mismo individuo en diferentes momentos, produciendo
diversas conductas en el trabajo, justamente es en esta dindmica que la motivacion laboral se
constituye en dinamizador e impulsor del comportamiento humano, pudiendo favorecer la
participacion de los individuos, la consolidacion de una cultura organizacional mas eficiente

para permitir mejorar los procesos.
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Cortés (2004) mostrd que existe una relacion directa entre el liderazgo que se ejerce
y la motivacion de los trabajadores, este vinculo entre ambos factores parece prevalecer sobre
otro tipo de variables (entre estas se encuentran, por ejemplo, las condiciones ambientales o
sistemas de incentivos y su respectiva relacién con la motivacion). Por lo anterior, se
concluye que algunos de los sefialamientos que se evidencian en este analisis y que no son
del todo positivos, deben considerarse como oportunidades de mejora para los equipos de
trabajo y para la gestion de la ELCL, si se toman en cuenta, se pueden tener resultados
positivos como la mejora de los procesos de comunicacion, lo cual conlleva por si mismo
fortalecer las habilidades del liderazgo individuales y grupales, sin dejar de tener en cuenta
la necesidad de reforzar el sentido de pertenencia y la motivacién de las personas
colaboradoras de la ELCL.

Conclusiones

A partir de los dos primeros objetivos especificos es necesario abordar, en primera
instancia, algunas de las fortalezas evidenciadas a partir de los resultados del analisis sobre
el tema del liderazgo en la gestion educativa de la Escuela; por lo anterior, a continuacion,
se presentan los rasgos positivos encontrados y que llevan al equipo investigador a concluir

lo siguiente:

1. El liderazgo esta presente en todos los grupos y en cada persona colaboradora como
una caracteristica comun y también es visible en las personas que ejecutan la gestion,
puesto que se constataron actitudes que manifiestan liderazgo en acciones como la
toma de decisiones en conjunto mediante la negociacion, la comunicacién y escucha

asertiva, asi como la empatia en la mayoria de los casos.

2. Enlagestion también se observa el liderazgo de la Directora y del Subdirector, puesto
que implementan en su préctica acciones como la motivacion, la comunicacion, la
confianza en el equipo, entre otras, las cuales son parte de las habilidades que

caracterizan el liderazgo.

3. Se presenta una sobresaliente contribucion del liderazgo del equipo administrativo,

el cual da soporte no solo en los procesos propios de su &mbito de accidn, sino que
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son apoyo para la gestion y demaés diversidad de procesos académico-administrativos
que se atienden dia a dia en la ELCL. Esta contribucion se sustenta en la preparacion
académica de las personas colaboradoras, conocimientos adquiridos y la experiencia
sobre los procesos continuos de la organizacion y en los cuales se tiene gran

influencia para el buen desempefio de esta.

Otro aspecto que no se puede dejar de mencionar es que el desarrollo del plan de
accion del 2020 ha tenido muchas complicaciones por la pandemia; sin embargo, se
han utilizado los medios necesarios, como el aprendizaje conjunto de nuevos
procedimientos para alcanzar los objetivos planteados y minimizar el impacto en

todos los procesos.

Un elemento evidenciado en el proceso fue el trato humano como manifestacion de
inteligencia emocional, el cual es un rasgo importante que trasciende el logro de
objetivos comunes, de lo anterior se desprende que la multiplicidad de caracteristicas
que se interrelacionan en la ELCL, posibilita el liderazgo de la organizacion como
unidad académica de la UNA desde la diversidad. En este continuo, también
relacionado con el liderazgo, se encuentra la motivacién, elemento presente y que
facilita el avance en el proyecto laboral, el cual se visualiza en el trato personalizado
en la poblacion meta, donde se muestra interes en las diversas situaciones individuales
de las personas, esto incluye a la mayoria de las personas colaboradoras de la gestion
de la ELCL.

Un elemento por mencionar es el sentido de pertenencia, el cual se presenta desde
diferentes visiones, dado que la pasion es un factor percibido por el orgullo que se
manifiesta al pertenecer a una universidad publica, lo cual se expuso como un
sentimiento de agradecimiento y de identificacion por el aporte que dan al pais, en el

amor por la Institucion y su contribucion positiva en la vida de las personas.

Relacionado con el punto anterior, se debe también sefialar la idiosincrasia que les
distingue como Escuela y les da la solidez que ostentan dentro de la UNA, se
evidencian con elementos como el sentido de pertenencia, el compromiso y la lealtad

que generan una particular cultura organizacional.
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8. Finalmente, en cuanto a la gestion educativa, presenta procesos organizados,
sistematizados y claros para los diferentes grupos, y los problemas se solventan
mediante procesos comunicativos y la articulacion de acciones sobre las cuales se

toman decisiones en beneficio del servicio que ofrece la ELCL a su poblacion.

En toda organizacion se atienden diversidad de procesos, de los cuales se derivan los
aspectos positivos y negativos de la gestion misma y que se relacionan directamente con las
personas y los equipos que integran, por ello, también debe sefialarse lo relacionado con

aquellas acciones, que requieren fortalecerse y que propician las oportunidades de mejora.

1. Se constatdé que hay ausencia de cohesion en los equipos que les permita desarrollar,
de manera conjunta, los proyectos de la Escuela en pro de una propuesta coman, pues
si bien es cierto el Estatuto Organico y la normativa conexa determinan las funciones
de los diferentes érganos colegiados, la gestién y por ende todos los colaboradores,
se evidencia que un elemento como la competencia profesional en el sector docente
es un elemento que actda en contra de la gestion lo que obstaculiza el logro de las

metas comunes y la cohesion de los equipos.

2. Si bien en el apartado anterior se evidencié que la comunicacién y la negociacion es
una de las habilidades del liderazgo de la actual gestion, también en el estudio se
identifican posiciones diferentes, pues una parte de los participantes identifican la
comunicacion como el medio por el cual se logra la resolucion de conflictos y
seguimiento de procesos, en tanto otro porcentaje de los participantes lo sefialan como

un aspecto que debe mejorarse en la Escuela.

3. Enla misma linea de la habilidad comunicativa, se logra determinar que el volumen
de informacion recibido y relacionado con las directrices institucionales requiere el
establecimiento de estrategias y procesos de gestion adecuados, con el fin de que las
disposiciones y la correspondencia de los distintos procesos sean atendidos en tiempo
y forma, tanto por quienes apoyan la gestion (las coordinaciones de area) como el

personal docente en general.
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4. Siempre relacionado con la habilidad de la comunicacion se visualiza también que
existen acciones de algunas personas docentes que interfieren en el desarrollo del
trabajo en equipo, pues al obstaculizar los procesos comunicativos se interfiere con
el trabajo de la organizacion; por lo anterior, se sefiala la importancia de llegar a
acuerdos, aunque haya distintas opiniones, fomentar el didlogo entre las personas que
lideran la gestion, las personas administrativas y el personal docente para mejorar la

atencion integral de los procesos.

5. Otro aspecto evidenciado es que la formacion en otras disciplinas, diferentes a la
administracion y gestion educativa de las personas que lideran la Unidad Académica
(Director/a 'y Subdirector/a), se ejecuta segun el conocimiento y habilidades desde su
campo de formacion, por lo que podrian incursionar en el aprendizaje de algunas
habilidades de liderazgo que conduzca a la organizacion a tener mayor productividad
en el trabajo en equipo. Esto se desprende de la toma de conciencia de las personas
que lideran la gestion de la ELCL, al reconocer que se necesita la preparacion en
administracion y gestion. Es importante mencionar que este aspecto se desprende de
una coyuntura institucional (de la UNA y el Estatuto Organico) y no es un asunto

particular de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje.

6. Como ya se menciono, el personal administrativo juega un papel importante en la
gestion de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje; no obstante, también se
evidencié que en el equipo hay algunos miembros con pasividad respecto a las
acciones, mientras que otras personas son quienes toman las iniciativas, por lo tanto,
se requiere implementar mecanismos en los cuales todas las personas colaboradoras
administrativas se apropien de las funciones que les corresponden y las ejerzan con
liderazgo, sin estar a la espera del seguimiento continuo por parte de quienes lideran

los procesos.
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Recomendaciones

Finalmente, después del recorrido que abarca desde la construccion de los objetivos y
el planteamiento del problema, la construccion teérica de los conceptos en el segundo
capitulo, la compresion del proceso investigativo y hasta el analisis mismo de la informacion
a través de la triangulacion de datos, se logra dilucidar y plantear las siguientes

recomendaciones:

1. El desarrollo de habilidades de liderazgo en las personas colaboradoras de la ELCL
permitira fortalecer el trabajo de la gestion, puesto que las tareas bien definidas
marcan el buen camino de la Escuela, por lo que es necesario potenciar estas
habilidades en todas las areas de la organizacion, para promover el logro de los
objetivos con mayor eficacia, la cohesion en los equipos de trabajo es, entonces, un
elemento obligatorio para el logro de los objetivos de la ELCL, por lo que es
importante que las habilidades que caracterizan a las personas de la organizacion se
tomen en cuenta para atender los procesos con eficiencia y eficacia; sin embargo, la
manifestacion de “competencia profesional” que indica la poblacion, produce que el
logro de las metas comunes sea mas complicado; por ello, se propone que los
conocimientos desde su campo de accion sean orientados a mejorar las funciones que
se efectlian, aportando ideas que contribuyan a mejorar los procesos. Ademas, tomar
iniciativas de reconocimiento por el esfuerzo de los equipos y visibilizando la
participacion individual y grupal mediante estrategias de comunicacion, que faculten
que todas las personas de la Escuela e inclusive de Facultad, conozcan de estos logros,
este reconocimiento puede generar un mayor sentido de unidad entre las personas
colaboradoras y orientar hacia metas comunes, los esfuerzos desde las diferentes

disciplinas gque se trabajan en la Unidad Académica.

2. Promover acciones que mejoren la comunicacion entre las personas de la
organizacion mediante manuales de procedimiento y actualizacion de los existentes,
en los cuales se incluyan los aspectos mas importantes de la labor institucional, que
contenga la informacion necesaria para responder a los procesos mas esenciales, de

manera que toda persona colaboradora tenga la facilidad de consultar para
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desarrollarlos. Ademas, gestionar nuevos canales de comunicacién como revistas
virtuales informativas, que sirvan como murales, incursionar mas activamente en
redes sociales como el perfil oficial de Facebook, canales de YouTube, inclusive crear
su propia plataforma virtual, cuyo propdsito seria mantener informada a la comunidad
estudiantil y docente sobre los procesos calendarizados, pero también dar a conocer
a la comunidad universitaria y nacional el quehacer académico y estudiantil de la
ELCL. Asi mismo puede crearse un buzon de sugerencias en el cual las personas se
sientan en la libertad de expresar lo que sienten, qué se necesita mejorar y como puede

aportar al trabajo eficiente de la Escuela.

Ante la cantidad de informacién en correspondencia y directrices que en ocasiones a
las personas colaboradoras les es dificil tener acceso répido a ello, se puede
implementar un modelo de clasificacion de la informacion el cual se divulgue entre
el personal académico y administrativo para que todos reconozcan las claves de uso

y les sea facil encontrar la informacion segun la categoria buscada.

En cuanto a la toma de decisiones es necesario idear estrategias que reduzcan la
resistencia. Es necesario actualizar el Reglamento Interno, para clarificar las
funciones de los diferentes puestos, debido a que surgen nuevas situaciones, que,
aunque los lineamientos, requisitos y obligaciones estan estipulados desde la
normativa universitaria, el contexto particular de la ELCL necesita de mayor claridad
en sus estatutos internos, para mejorar el servicio. Para lo cual es importante fomentar
el didlogo entre las personas que lideran la gestion, las personas administrativas y el
personal docente para mejorar la atencion integral de los procesos, lo cual se puede
gestionar mediante la organizacion de talleres de comunicacion asertiva con técnicas
que promuevan la comunicacion entre las personas colaboradoras para la toma de

decisiones conjuntas en las sesiones del Consejo y Asambleas.

Para enfrentar los diversos problemas organizacionales que surgen en la ELCL
producto la cantidad de personas que conforman la Unidad, es necesario, y en ello
coinciden la Directora, el Subdirector y las personas coordinadoras, que se requiere
de formacién en administracion, tanto para los directivos como para quienes

coordinan los departamentos porque las acciones estan establecidas, estas son tantas
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y requieren de una rapida ejecucion que no les es posible al ingresar a los diferentes
puestos, tener un tiempo para conocer el manejo de la organizacion, deben desde el
primer dia tomar decisiones sobre procesos, para lo cual se propone la elaboracion de
un manual con las acciones basicas para iniciar la gestion directiva en la ELCL,
promover la preparacion de las personas con intenciones de participar en la eleccion

de los puestos directivos para que se capaciten como un factor previo a su postulacion.

En el area administrativa establecer un sistema de reconocimiento que se haga publico
para motivar al personal en sus funciones mediante el dialogo asertivo sobre las
acciones efectuadas y usando una carta de compromiso de mejoras segun la
realimentacion que se brinde, con el fin de establecer un vinculo mas armonioso entre

las personas que laboran en el equipo administrativo.

El liderazgo que requiere la ELCL es de tipo transformacional para que promueva el
trabajo en equipo potenciando las capacidades de las personas colaboradoras,
aumente su compromiso y sentido de pertenencia con la organizacion y sea dirigido
por personas que acompafien y colaboren en el desarrollo del trabajo en favor de la
interdependencia, el crecimiento personal y profesional de todos sus miembros, en
este aspecto se propone el desarrollo para la participacién en talleres orientados a
construir y reconstruir conceptos necesarios en la organizacion enfocados en mejorar
las oportunidades de crecimiento de la Unidad. Ademas, disefiar un instrumento de
evaluacién para las poblaciones, desde la perspectiva de Escuela y no institucional,
con el fin de dar seguimiento a personas que en sus valoraciones no han tenido
resultados tan positivos, y ofrecer la opcién de planes de mejora como parte del
compromiso de superacion continua y que posibilite ejecutar paulatinamente

pequefios cambios en la cultura organizacional.
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INTRODUCCION

El camino recorrido por un afio en la construccidn de la investigacion que da
origen al Trabajo Final de Graduacién y gracias a los insumos que brindé el plan de
estudios de la Maestria, se inicia un nuevo proceso con la elaboracion de la propuesta
de proyecto a realizar en la ELCL, este trabajo pretende promover la participacion de
los colaboradores administrativos de la organizacion en la que se realizd la
investigacién, la iniciativa se enmarca en lo que define la Guia de los Fundamentos
para la Direccion de Proyectos (Guia del PMBOK®) que establece el concepto de
proyecto como “un esfuerzo temporal que se lleva a cabo para crear un producto,
servicio o resultado Unico. El cual tiene un principio y final definido” p. 3.

Con relacion a esta definicion, el trabajo que se desarrolla es un proyecto
porque cumple con aspectos citados en la Guia del PMBOK como los siguientes:

v Es un trabajo temporal.

v" Tiene un impacto social para la poblacidon con la que se pretende trabajar, la
cual corresponde al equipo colaborador del area administrativa de una unidad
académica de la Universidad Nacional.

v" Se desarrollard bajo objetivos especificos y las actividades se ejecutaran de
acuerdo con las metas que responden a una planificacion estratégica
curricular previamente establecida.

v" Ademas, contara con un equipo de direccion del proyecto durante su
ejecucion.

Para la elaboracion de un proyecto es necesario un equipo que promueva las
acciones que se realizan con base en las necesidades de la organizacion, este equipo
presenta una iniciativa a través del proyecto, el cual con base en la Guia del PMBOK

establece que la direccion del proyecto se refiere a la aplicacion de conocimientos



habilidades, herramientas y técnicas de las actividades del proyecto para cumplir con
los requisitos del mismo, pero que ademas tiene cinco grupos de procesos bien
definidos que corresponde al inicio, la planificacion, ejecucion, monitoreo y control y
finalmente el cierre p. 5, asi mismo el proyecto puede formar parte o no de las
estrategias de gestion de la ELCL, el cual es de interés del equipo que este proyecto
llegue a formar parte del POA de la Escuela, para lo cual se pretende presentarlo
ante las férmulas que se estan gestando para la eleccién del mes de mayo del 2021,
del nuevo equipo conformado por la persona director y subdirector, quienes asumiran
por cinco afos la gestion educativa de la Unidad (cuya vigencia sera el periodo del
2021-2025), esto con el fin de que pase a formar parte del grupo de proyectos
relacionados con la gestién que se realiza de manera coordinada y que el PMBOK
define estas acciones en lo relacionado a la gestién de portafolios y direccion de
programas Yy proyectos a una serie de acciones y practicas organizacionales,
destinadas a generar de manera consistente y predecible estrategias para mejorar
el desempeno, los resultados y en consecuencia ventajas competitivas y sostenibles.
(Guia PMBOK, p 6).

De acuerdo con las caracteristicas del proyecto Transformarse, el valor del
negocio que se percibe esta orientado hacia elementos intangibles que favorezcan
el clima y la cultura organizacional de la ELCL, cuyo alcance sera a largo plazo por
tratarse de la promocidon de un cambio en la actitud de las personas colaboradoras
para aplicar, en su desempefio laboral, utilizando habilidades de liderazgo que
poseen y se motiven a potenciar aquellas que no sean sus fortalezas, a través de un
proceso de transformacién personal que motive en cada persona el reconocimiento
de habilidades de liderazgo para iniciar su camino hacia un descubrimiento personal,
que le inspire a luchar por sus metas y conduzca hacia un desarrollo integral que
combine lo personal con lo profesional para alcanzar mayor calidad en su vida y de
esta forma aporte, desde su habilidades, a los distintos entornos en los que se

desenvuelve.



Este proceso de crecimiento en el que la persona aspira a un desarrollo integral, en
el que puede generar trascendencia para convertir los suefios en realidad encuentra
su analogia en la naturaleza con el proceso de metamorfosis de las mariposas, el
cual inicia con la oruga, posteriormente continla con el cambio a la crisdlida
(capullo), cuya etapa es fundamental y la mas delicada para completar el ciclo y que
salga la mariposa como en las personas pueden emerger las metas cumplidas.

Por lo que es necesario la planificacion estratégica del proyecto junto con una
direccion integral que promueva esta vision como valor obtenido del proyecto. Ahora
bien, es importante sefialar que por las caracteristicas propias de este proyecto no
se cuenta con el rol de un director como tal, mas bien, se pretende que, si la iniciativa
es acogida en su totalidad, sean las personas participantes de la organizacion que
conforman el equipo de trabajo, quienes asuman un papel determinante en las

acciones del proyecto.

JUSTIFICACION

El proyecto Transformarse nace a partir de la investigacion “Liderazgo en la
Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje de la Universidad Nacional: Gestion
educativa para el fortalecimiento de los equipos de trabajo” con la cual se analizd el
statu quo del modelo de gestion y su relacidn con las personas coordinadoras de
area, asi como el equipo administrativo para contextualizar los procesos que se
realizan actualmente y empoderarlos desde el conocimiento sobre el liderazgo en la
gestidon educativa.

La investigacion realizada permite comprender que los diversos procesos que
se trabajan en la ELCL son exhaustivos y que requieren del trabajo coordinado de
los diferentes equipos que le componen para que su gestidn sea exitosa; sin
embargo, el estudio permitid visualizar la necesidad de potenciar las habilidades de
liderazgo de las personas del equipo administrativo, pues son quienes mas

interactdan en la organizacién, porque son los que dan continuidad a los procesos y



soporte a la gestion debido a que es el equipo que tiene mayor permanencia laboral
y la experiencia dada por su estabilidad en el tiempo en los distintos puestos.

Por ello desde una conceptualizacién de un liderazgo como lo presenta
Maxwell (2015) “una persona puede inspirar a una segunda persona a ser intencional
y a otra. Esas personas pueden trabajar juntas, pueden convertirse en un
movimiento, pueden producir un impacto” p. 5, se promueve que desde una persona
gue sabe la importancia de trascender en todos los ambitos de su vida, sea capaz de
formar equipo con otros que se sitien en la misma posicidon y que esto puede
conformar un equipo, que, en conjunto, logre producir un cambio en la cultura
organizacional de la ELCL que avance hacia mejores practicas otorgando mayor éxito
a la organizacion.

La Guia del PMBOK® identifica ese subconjunto de fundamentos para la
direccion de proyectos generalmente reconocido como una buena practica, p.2 por
lo anterior, y tomando como punto de partida esta guia, la elaboracién de un
proyecto con esta vision de desarrollo de habilidades de liderazgo puede brindar a la
ELCL un modelo de gestion educativa que promueva el trabajo en equipo para sus
procesos y conlleve a la mejora del servicio que la Unidad Académica brinda a la
comunidad educativa atendida.

En ese sentido el beneficio cubre a mas miembros de la organizacion, pues
permite a las personas encargadas de la gestidn, organizar con mayor eficacia, las
diversas funciones que atiende como Escuela, también permite mejorar el clima
organizacional de la misma al estar en sintonia sus colaboradores con un modelo de
gestidn sustentado en habilidades de liderazgo, lo cual tendra su efecto en la calidad
de los servicios que presta la Unidad, beneficiando también a la poblacién estudiantil
tan diversa que atiende.

Para la planificacién del proyecto se parte de un objetivo cuyas metas se
sistematizan mediante acciones especificas para su concrecidn, en relaciéon con esto,

se establecen los objetivos que guian el trabajo a realizar



Objetivo General:

Disefar un proyecto para el desarrollo de las habilidades de liderazgo en el
equipo de trabajo del area administrativa que fortalezca la gestién educativa en la

ELCL de la Universidad Nacional de Heredia.

Objetivos especificos:

1. Reconocer las habilidades de liderazgo personales para el fortalecimiento de
sus relaciones interpersonales en el ambiente laboral que favorezca el clima
organizacional de la ELCL.

2. Desarrollar estrategias en habilidades de liderazgo con las personas del equipo
administrativo para su aplicacion en los diferentes entornos de la organizacién
propiciando un cambio en la cultura organizacional de la ELCL.

3. Valorar las habilidades del liderazgo en el equipo administrativo para el aporte
al modelo de gestidén educativa que promueva cambios significativos en la

dinamica y las relaciones en la organizacion.

Con base en los objetivos anteriores nace el proyecto Transformarse que conlleva
diferentes procesos que se relacionan entre si para el desarrollo de las habilidades
que se proponen alcanzar. Ademas, en las siguientes ilustraciones se presenta el

logo oficial del proyecto y su eslogan:



FIGURA 7.LOGO OFICIAL PROYECTO TRANSFORMARSE. DISENO LAURA MENDEZ, ABRIL, 2021
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8. ESLOGAN DEL PROYECTO TRANSFORMARSE. DISENO LAURA MENDEZ. ABRIL, 2021
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INTEGRACION DE TRANSFORMARSE

Esta propuesta surge como una alternativa de respuesta a la necesidad que se
determind, mediante el proceso de investigacion en relacién con la mejora de la
gestidn educativa, que promueve el desarrollo de las habilidades de liderazgo en las
personas colaboradoras de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje (ELCL)
de la Universidad Nacional desde una visidn integral, que propicie crecimiento
personal, profesional, de los equipos de trabajo y de los procesos de la gestion en la
colectividad docente orientado hacia el servicio que se brinda a la comunidad
estudiantil.

El reconocimiento de estas habilidades en cada persona se sitla en un proceso
para descubrirse y valorarse desde el concepto de liderazgo, considerando los
procesos de gestion que llevan a cabo la persona directora, subdirector,
coordinadores en conjunto con el personal docente. Ademas, como se menciond
anteriormente, la meta es presentar una propuesta que sea considerada un insumo
para aportar a la gestion educativa de la Escuela.

El proyecto Transformarse, por su trascendencia va a generar productos, en
PMBOK se establece que, este puede generar una “implementacion de un cambio en
la estructura, los procesos, el personal o el estilo de una organizacion” (p. 3); sin
embargo, estos productos son intangibles debido a que aunque sea posible producir
un cambio en la cultura organizacional, esto es a largo plazo, no es medible ni
observable de forma concreta, debido a que responde a las actitudes de las personas
colaboradoras de la ELCL, los cuales se perciben desde el desarrollo personal y

profesional que se pueda potenciar en cada uno de ellos o ellas.
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TRANSFORMARSE CON LA INSTITUCION

El proyecto es especifico para esta organizacidon, porque surge de una
necesidad encontrada en la ELCL con base en la investigacion realizada durante el
afo 2020, por tanto, es un proyecto Unico, que responde a los objetivos del Plan
Estratégico de la Escuela y de la Facultad de Filosofia y Letras, asi como al perfil
filosofico que esta sustentado en el Estatuto Organico de la UNA, vinculado de esta
forma con el quehacer de la gestion educativa y sin dejar de mencionar que la
estructura y administracion de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje esta
supeditada a una institucion de educacidon superior publica, que como tal debe
responder a la legislacion vigente del pais en esta materia.

Por lo anterior, en primer lugar, la persona directora y subdirector, son quienes
tendran en sus manos la decisidon de implementarlo; ademas, juegan un papel muy
importante las personas que coordinan las areas académicas y el personal
administrativo, como grupo base. Con este grupo se pretende sensibilizarles en la
importancia del desarrollo de las habilidades de liderazgo para el buen desempefio
del equipo de trabajo que conforman y que ello trascienda en acciones en beneficio
del personal docente, el estudiantado en general, quienes se pueden considerar
interesados en el proyecto T7ransformarse; asi como, la Maestria en Gestion
Educativa con Enfasis en Liderazgo que verd plasmado parte del proceso de
formacion de las personas estudiantes y el cumplimento de los objetivos.

En los ciclos de vida de los proyectos pueden variar segun el enfoque, en el
caso del proyecto 7ransformarse que se orienta a un plan adaptativo para propiciar
un cambio, por lo que su implementacion requerira de varias etapas, pues el producto
final depende de las interacciones, el desarrollo de las actividades planificadas e
intencionadas que se lleven a la practica y que de acuerdo con los resultados podran
generar nuevas actividades o] modificar algunas de ellas.

En cuanto a los recursos con que cuenta el proyecto se establece inicialmente
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a las personas que presentan la iniciativa del proyecto como insumo activo; ademas,
se toma en cuenta las herramientas y aplicaciones tecnoldgicas que se puedan utilizar
para llegar a la poblacidon meta y también, como recurso indispensable, es necesaria
la buena disposicion para colaborar y apertura de quienes lideran la gestion de la
Escuela, con el fin de propiciar los escenarios necesarios para el desarrollo del
proyecto.

DIRECCION DE TRANSFORMARSE

La direccion, segun PMBOK, de un proyecto requiere de la aplicacion de
conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a las actividades del proyecto
para cumplir con los requisitos de este. p 42. Por lo anterior, las funciones directivas
deben ser muy bien planificadas desde una estrategia curricular sustentada en las
fortalezas y oportunidades que se visualizan en la organizacion y teniendo en cuenta
también, las debilidades y amenazas que pueda haber en la misma, por lo que la
direccion del proyecto debe atender estas circunstancias y brindar respuesta a las
expectativas de mejora en la gestion educativa que fortalezca los procesos en el
trabajo en equipo de la Unidad Académica.

Ante este contexto, existe mayor factibilidad de trabajar de cerca con el
personal administrativo, por lo que, si la gestion logra empoderar y aplicar las
estrategias generadas desde este proyecto con los colaboradores administrativos, se
habra cumplido el objetivo de que a través de las habilidades se desarrolle el
liderazgo en cada persona. Lo anterior, supone escenarios de reflexion sobre la
tematica, cdmo se adquieren y cdmo se aplican en el trabajo. En este proceso es
necesario tener en cuenta que para lograrlo se deben considerar aspectos como la
motivacion del personal con el que se trabaja, sus sistemas de comunicacion,
visualizar cdmo influye el sentido de pertenencia que se ha desarrollado en la
poblacién y orientar hacia una negociacion y gestion de conflictos, sustentada en la
inteligencia emocional de las personas participantes para generar una cultura
organizacional mas exitosa en la Escuela. Es, por tanto, trascendental agregar la

actitud positiva de liderazgo de parte de las personas directoras para el modelaje
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oportuno y claro de las habilidades que conduzcan a mejores relaciones
interpersonales que impacten el medio laboral.

Como en el proyecto 7ransformarse se pretende influenciar la cultura, estilo y
estructura de la organizacién (Guia PMBOK, p 18), la presencia de agentes externos
también puede ejercer algun aporte que potencie mejoras en la Unidad; sin embargo,
para incidir en el contexto es necesario conocer las normas culturales que permean
la organizacion y sustentarse en la mision, visidn asi como los principios, valores y
fines, y lo constituido en el Estatuto Organico de la UNA, los cuales son elementos
clave para el desarrollo de las habilidades de liderazgo que el estudio pretende
potenciar en las personas que integran el equipo de trabajo administrativo, estos
aspectos deben ser considerados para el desarrollo del proyecto como activos, de
manera que se den en una misma iniciativa para el bienestar de la organizacion.

Con base en lo anterior y respetando el modelo de accion establecido por la
UNA para sus distintas escuelas y unidades, es importante reconocer que este patron
responde a la estructura clasica, en el que el superior esta definido, los miembros se
agrupan por especialidades (Guia PMBOK, p 23) las cuales se establecen en las
diferentes areas que forman parte de la Escuela.

Ahora bien, para la guia del lector en la siguiente ilustraciéon (figura 1) se
muestra el proceso natural de la metamorfosis y que la iniciativa de 7ransformarse
adaptd a las etapas y el procesos que debe contemplar un proyecto desde su
concepcion hasta su cierre, tal y como se ha explicado en las paginas anteriores, y
cuyo logro mas importante, sera que cada una de las personas de la poblaciéon meta,
logre iniciar (interiorizar) el proceso de transformacion con proposito, que
transcienda y que culmine en el vuelo de su vida personal y profesional a través del

desarrollo de habilidades de liderazgo.

14



4 .
ravs{ovmaoion

con proposito

Vuelo de
Transformarse
Pupa de
Transformarse
Capullo de
Transformarse
Oruga de
Transformarse

FIGURA 9.ELABORACION PROPIA, 2021
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Sustento teodrico

Estd compuesta por aquellos procesos
realizados para definir un nuevo proyecto
0 una nueva fase (...) ademas es donde
se define el alcance inicial, los recursos
financieros, se identifican los posibles
interesados. PMBOK p. 48

Estd compuesta por los procesos
realizados para establecer el alcance total
del esfuerzo, definir y redefinir los
objetivos y desarrollar la linea de accion
requerida para alcanzar los objetivos
(...). Se exploran todos los aspectos del
alcance, tiempo, costos, calidad,
comunicaciones, recurso humano, riesgo,
adquisiciones y participacion de los
interesados. PMBOK p. 50

Con base en la teoria consultada en PMBOK, el plan que se programa se realiza con la aplicacién e integracién de los

procesos agrupados sugeridos mediante la estrategia de planificacion (ANEXO 1) que corresponde a las siguientes fases:

Principales hitos
Descripcion
Este proyecto tiene su fundamento en la investigacion cualitativa realizada en el afio
2020, mediante la cual se establecieron las necesidades y expectativas de las personas
colaboradoras sobre el proceso de gestion que se requiere en la ELCL, esta iniciativa
es de conocimiento del equipo actual que lidera la gestion y cuenta con su aprobacion,
sin embargo, requiere el aval del equipo que asumira funciones en mayo 2021.

Transformarse se presenta al equipo administrativo mediante los recursos disefiados
con el fin de desarrollar el interés en las personas involucradas para participar en esta
propuesta, motivandolos a iniciar un proceso de transformacion orientado hacia el
reconocimiento y adquisicion de habilidades de liderazgo que transcienda a su entorno
laboral reflejado en la forma en que construyen y dan seguimiento a sus relaciones
interpersonales para mejorar los procesos con mayor eficacia. Los diferentes articulos
promocionales y de sensibilizacion (como llaveros, lapiceros, separadores, mascarillas,
entre otros) seran distribuidos entre el personal del equipo y otros recursos digitales
como pequenos anuncios para la pantalla de la recepcién de la Escuela y también para
cada computadora estacionaria en la oficina de las personas colaboradoras. Se inicia
un proceso de motivacion hacia el descubrimiento del propio liderazgo mediante una
charla que darda un especialista en liderazgo el cual presente el concepto y actividades
para descubrir las fortalezas relacionadas con el liderazgo que tiene cada persona.
La linea de accion de Transformarse propone el desarrollo de las siguientes actividades:
a) formacion curricular sobre habilidades de liderazgo desde la transformacion de la
persona con un enfoque de trascendencia para su vida al descubrirse como lideres
y lideresas con habilidades que son sus fortalezas, asi como reconocer cuales no lo
son para enfocarse en ellas y provocar esa transformacion que sea de trascendencia
en su vida personal para el que se establece un mddulo: Modulo 1: El liderazgo
en los equipos de trabajo para mejorar la gestion educativa que consta de dos
talleres:
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Pupa

Estd compuesta por aquellos procesos
realizados para completar el trabajo
definido en el plan para la direccion del
proyecto, al fin de cumplir con las
especificaciones del mismo. Esta etapa
implica coordinar personas y recursos,

Taller 1: Construyamos el nuevo liderazgo en la organizacion en el que se aplica
la prueba de personalidades y la elaboracion del concepto de liderazgo segin su
estilo.

Taller 2: Aprendiendo de los lideres y lideresas, en el cual descubre su estilo de
liderazgo mediante la prueba de Blake y Mouton. (Ver ANEXO)

Desde el desarrollo de diferentes estrategias en los espacios laborales sobre el trabajo
en equipo, basado en habilidades de liderazgo, sustentadas en las que han reconocido
como fortalezas, es importante que a partir de ellas construyan equipos de trabajo que
permita atender los procesos con mayor eficacia y se implementa un segundo médulo:
Modulo 2: Sentido de pertenencia y motivacion con dos talleres:

Taller 3: Caracteristicas de mi organizacion, contempla la construccién del sentido de
pertinencia y la elaboracién de objetivos para el equipo de trabajo.

Taller 4: Yo pertenezco a la ELCL (incluye la aplicacion de un instrumento para conocer
aspectos motivaciones desde el area profesional y dinamica de socializacion de
conceptos. (Ver ANEXO)

Para la implementacién de Transformarse se requiere una vision de tiempo a largo
plazo, el cual puede ejecutarse durante la nueva gestién por 5 afios.

Los costos y la calidad dependen de los objetivos establecidos por el equipo de trabajo
creados en el mdédulo dos de los talleres y la regularidad con que se implementen.

El recurso humano y la participacion corresponde a las personas que se involucren en
el proyecto y que asuman las diferentes responsabilidades en la ejecucion de la
propuesta, las cuales, a partir de sus habilidades de liderazgo, visualizaran las acciones
mas apropiadas para mejorar el clima de la organizacion con una vision de
trascendencia hacia los otros departamentos de la unidad.

El mayor riesgo corresponde a que la nueva gestion no adopte ni total ni parcialmente
la iniciativa y que los miembros del equipo no muestren disposicion a participar en las
actividades propuestas.

Con base en las lineas de accidn establecidas, se pretende desarrollar las siguientes
actividades:

Formacién curricular en habilidades de liderazgo, para una transformacion
interpersonal, mediante talleres y actividades extracurriculares que promuevan la
elaboracién del concepto de liderazgo transformacional.
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gestionar las expectativas de los
interesados, asi como integrar y realizar
las actividades del proyecto conforme al
plan para la direccion del proyecto.
PMBOK p. 51

a) Elaboracién de una pizarra interactiva con frases motivacionales sobre
liderazgo
b) Comunicaciones informales con mensajes de motivacion y apoyo para iniciar
la semana o el dia
Potenciar el surgimiento de iniciativas que fortalezcan la gestion desde los equipos de
trabajo, sustentadas en el conocimiento adquirido sobre las habilidades de liderazgo
para su implementacion de acuerdo con los talleres desarrollados y las estrategias
extracurriculares y su implementacion en las acciones como equipo de trabajo, para lo
cual se desarrolla un médulo denominado: Moédulo 3: La comunicacion en los equipos
de trabajo, que contiene dos talleres, en esta etapa se desarrolla uno y en la siguiente
fase el otro taller:
Taller 5: Lo que llevo en mi maleta y los 6 sombreros para aprender técnicas para la
comunicacién asertiva. (Ver ANEXO)

Mariposa

Coordina las fases del proyecto a fin de
implementar acciones correctivas o
preventivas necesarias para que el
proyecto cumpla con el plan para la
direccion. Este monitoreo continuo
proporciona al equipo del proyecto
conocimientos sobre la salud de este y
permite identificar las dreas que
requieren mas ayuda. PMBOK p. 51

Programacion de reuniones mensuales para abordar tematicas relacionadas a los
procesos atendidos y escucha de los aportes que realizan las personas interesadas para
realizar las acciones de cambio necesarias para el desarrollo del proyecto.

a) Planeacion de reuniones estratégicas: Taller 6: Negociemos y avancemos
para aprender sobre modelo de trabajo para un equipo altamente efectivo.

b) Presentacion de informes anuales de la ejecucion de los proyectos y acciones
realizados de acuerdo con la programacion, mostrando evidencias de los logros
alcanzados y propuestas de mejora que surjan de la concientizacion y
valoracion del liderazgo como producto del aprendizaje alcanzado.

c) Actividades formales e informales para socializar resultados.

Vuelo

En esta fase se verifica que los procesos
sean completados en todas las etapas a
fin de cerrar el proyecto o una fase de
este, segun corresponda, y establece
formalmente que el proyecto o fase de
este haya finalizado. PMBOK p. 52

En esta fase se evallan las actividades de formacion curricular planificadas, segun lo
abordado en las anteriores fases y se valora la aplicacion de las habilidades de liderazgo
en los equipos de trabajo, asi como el impacto en el clima organizacional de la ELCL y
la pertinencia de continuar con una segunda etapa, mediante estrategias de evaluacion
gue aporten la informacidon adecuada para la toma de decisiones sobre aquellos
aspectos que han contribuido a mejorar las relaciones interpersonales en el equipo y
que hayan producido el mayor impacto en la eficacia de los procesos que atiende este
departamento.

Las estrategias de evaluacion consisten en:

a) Elaboracion de un muro en la aplicacion Padlet sobre estilo de liderazgo

b) Construccion del plan de desarrollo personal.
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¢) Reuniones de socializacion de resultados, con sesiones de grupos focales para la
atencion de conflictos reales del entorno laboral del equipo.

d) Construccion y presentacion del portafolio virtual.

e) Aplicacion de un instrumento a las poblaciones relacionadas al trabajo y servicio del
equipo administrativo, que valore el nivel de satisfaccion y mejora de los procesos de
la ELCL.

Elaboracion propia, 2021
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en la siguiente imagen:

Oruga
« Solicitud de permiso para
realizar 1a investigacion.
« Ejecucion dela
investigacion y sus
hallazgos.
« Formulacion de la
propuesta.
« Definicion inicial de los
recursos a utilizar.

FIGURA 10. ELABORACION PROPIA, 2021
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FIGURA 11. ELABORACION PROPIA, 2021

Fundamentacion de Transformarse:

Liderazgo

e FEl sustento tedrico de esta tematica se pueden citar autores como Pariente
(2009), quien sefald que es indudable que estamos en presencia de nuevos e
importantes aportes en el estudio del liderazgo y de sus variados efectos en
las organizaciones contemporaneas. También en la teoria del liderazgo
transformacional desde uno de sus principales exponentes, James Mac Gregor

Burns, 1978 y Bernard M. Bass, 198, donde se concluye que el liderazgo
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transformacional es una opcidn que permite el trabajo en equipo, fomenta el
sentido de pertenencia mediante la motivacion y mantiene el compromiso de
las personas colaboradoras con la organizacion. Finalmente, autores como
Vargas (2003) el cual es mas especifico puesto que propone una serie de
caracteristicas de liderazgo transformacional para el desarrollo de las

personas.

Trabajo en equipo

En cuanto esta linea de accién se puede citar el postulado de Rodriguez (2017)
quien dice que un equipo de trabajo es un “grupo de personas que interacttan
y se relacionan directa e indirectamente. Dénde al mismo tiempo, todos
comparten un fin comin u objetivo, para cuya consecucion establecen un
cédigo interno de funcionamiento” p.23. Bajo esta premisa el autor Clausse
(s.f) establecio una teoria sobre los modelos de organizacién grupal, los cuales
tienen caracteristicas especificas, lo que para el autor Navas (2019) implica
que los equipos de alto rendimiento se han convertido en una propuesta para
que las organizaciones tengan una ventaja competitiva, en un mundo cada
vez mas inestable en donde los cambios son subitos, por ello los lideres de las
organizaciones ven en el Talento Humano la diferencia que puede darle una

ventaja frente a su competencia” p.4

Comunicacion

e El componente de la comunicacion es fundamental para esta propuesta, entre

los autores que acertadamente presentan algunas teorias y definiciones sobre
el tema, es importante mencionar que para Plas (1996), citado por Canseco y
otros (2016), explican que la comunicacion no es Unicamente una red a través
de la cual se transmite informacion o se tejen relaciones: es la propia red y el

propio sistema de relaciones. Se refieren a que la organizacidon no la
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construyen las redes de comunicacién interna que se generan para alcanzar

cierta productividad, sino el conjunto de personas que la conforman.

El concepto anterior es ampliado por los autores Bermudez & Gonzalez
(2011), quienes reflexionan en que la comunicacion tiene un caracter
eminentemente estratégico, tanto en lo individual como en lo colectivo y
representa un requisito para entablar relaciones no solo saludables, sino
también productivas, que en el ambito de las organizaciones contribuyen a
sustentar el clima organizacional, el sentido de pertenencia y todos aquellos
componentes que optimizan los procesos productivos. Por otro lado, una vision
muy interesante de la habilidad de comunicarse, la ofrecen los cinco Axiomas
de la Comunicacién de Paul Watzlawick. Los autores Arango et al (2016)
explican que los axiomas de la comunicacién humana hacen referencia a
condiciones inherentes a la comunicacién, que siempre estan presentes;
Watzlawick et al citado por Arango y otros (2016) presentaron la teoria de la
Comunicacion Humana con un enfoque comunicacional nutrido de Ila
cibernética, la ingenieria de la comunicacion, la antropologia y la teoria general
de sistemas, el cual proporciona el modelo internacional pragmatico de la

comunicacion humana.

Exito de Transformarse:

Para el desarrollo de este proyecto se visualizan los siguientes criterios que

marcan el éxito del plan a ejecutar:

1. El proyecto se enmarca en los fines de la Universidad Nacional y en los

objetivos estratégicos de la Facultad de Filosofia y Letras y por ende en la
Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje, asi como en la formulacion
actual del Plan Operativo Anual.

La actual gestién de la Unidad Académica conoce la iniciativa y ha tenido

anuencia para habilitar espacios de trabajo con la poblacion meta.
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3. El proyecto procede de una investigacion cualitativa en la cual se encuentra el
sustento tedrico necesario; asi como una serie de conclusiones derivadas de
los resultados de dicha investigacion que permite una vision clara de las
necesidades que sustentan el plan de accidn de este proyecto.

4. Asi mismo, toda accidon que se realiza para contribuir al desarrollo interno de
las personas colaboradoras de una organizacion impacta en la institucion, esto
con base en las teorias expuestas en la investigacién y que dan sustento
tedrico al proyecto, por lo que el mayor éxito del mismo se orienta hacia el

crecimiento personal y profesional de las personas que integran la ELCL.

Resultados del vuelo de Transformarse:

El desarrollo de este proyecto visualiza los siguientes resultados tras su aplicacion

1. Se contempla que la nueva gestion que asuma funciones en mayo del 2021
acoja la propuesta en su programa de trabajo, para lo cual ya se estan
realizando los contactos necesarios para presentar ante las férmulas
candidatas a eleccidn esta propuesta con el fin de que la incluyan formalmente
en sus objetivos de trabajo anual.

2. Ademas, a partir de los resultados obtenidos, se considere evaluar y adecuar
la propuesta por las personas que asumiran la gestion en los siguientes cinco
ahos, de tal manera que se convierta en un proyecto que forme parte del
programa de administracion para que, en el tiempo, modifique positivamente
la cultura organizacional y sea un aporte para mejorar la gestion educativa de
la Escuela, a través de la motivacion de sus colaboradores y por ende de la
comunidad educativa en general.

3. Impactar positivamente a la poblacion meta, que promueva cambios a nivel
personal de los miembros del equipo administrativo que los lleve a una
transformacion en su interior que les motive a acciones de trascendencia y

esto repercuta positivamente en las labores que desempefian en la ELCL.
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4. Visualizar en el clima organizacional una comunicacion mas efectiva entre los
equipos de trabajo, que permita un desarrollo mas apropiado de los diferentes
procesos que atiende la Escuela para mejorar la atencién a la comunidad
estudiantil en un compromiso por brindar la mayor calidad educativa posible

a sus usuarios.

Metamorfosis general de Transformarse:

En este apartado se define como requisito la autorizacion formal de la actual
directora de la Organizacion, quien manifestdé de manera oral desde el inicio de la
investigacién en enero del 2020 en la ELCL y posteriormente el apoyo para la

implementacion del proyecto 7ransformarse.

Ademas, se propone en el desarrollo del proyecto elaborar productos
entregables a las autoridades de la Escuela, como lo son el material audiovisual, los

resultados y finalmente la propuesta del proyecto para su implementacion.

La apertura y anuencia de las personas a participar de forma activa en el
proyecto por considerar que T7ransformarse es una oportunidad para trascender

desde su interior hacia sus relaciones interpersonales en la oficia con otros.

Los espacios de tiempo que definan para la socializacion de las acciones que
cada persona va implementando en su vida y que ayudan a mejorar el clima de la
organizacion porque promueve la participacion del equipo, para lo cual requiere de
la planificacion de estos espacios de tiempo con anuencia de las personas a cargo de

la gestion.

Simbiosis del jardin de Transformarse

Considerar factores como el clima organizacional y la cultura de las personas
colaboradoras, no puede ser una idea aislada actualmente para cualquier
organizacion. Ya se ha demostrado que hay una serie de circunstancias que rodea el

recurso humano, desde la preparacién académica, las competencias adquiridas con
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la experiencia, la personalidad del individuo, asi como el entorno social y familiar
tiene que ver ineludiblemente con su desempefio laboral, por lo tanto, no pueden ser

factores tomados a la ligera.

La Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje esta supeditada a la
Universidad Nacional, la cual es una institucion de educacién superior publica, por lo
que su clima y cultura organizacional, corresponden a estructuras burocraticas, de
procesos complejos, con un cuerpo normativo muy amplio en el cual se contempla lo
relacionado a su administracién, gestion de los recursos materiales y humano.

Ademas, propiamente en el contexto de la Escuela de Literatura y Ciencias del
Lenguaje, al ser una instancia en la que convergen gran cantidad de personas entre
el personal docente, con formacion disciplinaria diversa, por tratarse de la que en su
oferta académica contempla la ensefianza de la lengua materna y lenguas
extranjeras, implica particularidades muy especificas por sus areas de formacion. En
esta misma cultura se encuentra el estudiantado que corresponde a personas que
forman parte de las carreras de la Escuela, pero también la poblacion estudiantil de
toda la Universidad, dado que deben cumplir con los requisitos para sus carreras con
la formacién en idiomas.

Finalmente, el personal administrativo cuyo equipo apoya desde distintos
bandos el desarrollo del proceso de ensefianza-aprendizaje, pero que también son
personas con areas de formacion diferentes, lo cual suma en conjunto con los otros
elementos citados, la cultura que se desarrolla en la Escuela.

En cuanto al clima organizacional se reflejan los valores, las actitudes y las
creencias de los miembros de la organizacién, lo que permite evaluar las fuentes de
conflicto, de estrés o de insatisfaccién que contribuyen al desarrollo de actitudes
negativas frente a la labor, Brunet, (1987). Justamente, en este punto es donde
confluyen la importancia del liderazgo con el clima organizacional, debido a que en
la forma en que las personas ejercen su liderazgo impactan la cultura de la

organizacion de una manera positiva o negativa.
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Enemigos de Transformarse

1.

El principal riesgo del proyecto, se deriva de que el actual equipo de personas
que lideran la gestion de la Escuela finalizan sus funciones en mayo del 2021
y le correspondera a la nueva férmula electa tomar la decision de adoptar total
o parcialmente el proyecto para implementarlo a lo largo de su gestion, esto
porque el ciclo de vida del mismo requiere de tiempo en su implementacién
debido a que se orienta hacia una transformacion en las personas para
promover su liderazgo en la organizacion.

Limitaciones de tipo de presupuestarias para desarrollar algunas de las
actividades propuestas, debido a que es necesario el apoyo de personas
especialistas en procesos humanos y desarrollo organizacional para que
impartan charlas - taller, que promuevan la interiorizacion del liderazgo
personal como un estilo de vida.

Que en la puesta en marcha del proyecto no se contemplen todas las etapas
descritas con base en el cronograma propuesto y esto repercuta
negativamente en la participacién de la poblacion meta.

Resistencia de la poblacion en participar activamente en el proyecto, lo cual
es una decision personal, por ello la importancia de una comunicacién clara y
motivadora sobre el proyecto que invite a las personas a participar de la
iniciativa.

La actual circunstancia de la presencialidad remota de la institucion a fin de
controlar el aforo de personas y las condiciones laborales del personal
administrativo en una modalidad dual: entre presencial y teletrabajo rotativo
durante la semana, puede generar dificultades al momento de reunirse para
el desarrollo de las actividades del proyecto dado que los periodos de atencion
en estas circunstancias o la limitacién por aforo son factores con los cuales se

debe trabajar para la ejecucién de las acciones propuestas.
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Fase
Oruga

Capullo

Pupa

Cronograma de hitos de la metamorfosis

Actividades

— Solicitud de avales y permisos para la implementacion
del proyecto

— Consentimiento para realizar la investigacion en la ELCL.

— Desarrollo de la investigacion.

— Presentacion de la propuesta curricular.

— Elaboracion de materiales audiovisuales y promocionales
de sensibilizacion y su respectiva distribuciéon entre los
miembros del equipo.

— Planeacion del taller con el especialista

— Elaboracion del cronograma de actividades.

— Continua la presentacion y divulgacion de Transformarse

— Desarrollo del médulo uno y dos (segun las fases) con
los respectivos talleres y las actividades del proyecto.

— Blsqueda de recursos humanos y materiales e incluye el
taller con la persona especialista.

— Puesta en marcha del médulo tres que contempla la
formacion curricular que abarca los talleres y charla
orientada a la adquisicién de los conocimientos sobre las
habilidades de liderazgo transformacional

— Implementacion de las estrategias aprendidas, dirigidas
e intencionadas entre el equipo para la aplicacion de las
habilidades de liderazgo adquiridas convirtiéndolas en
una forma de vida que se traslape a la organizacion

Mariposa Validacion de las acciones realizadas mediante reuniones

Vuelo

regulares para evaluar los procesos adquiridos por las
personas colaboradoras en el proyecto y determinar las
necesidades que surjan en la implementacién, asi como
hacer los cambios necesarios para sustentar el ciclo de vida
del proyecto.

A partir de las actividades realizadas se procede a la
realimentacion del proyecto con el equipo de gestion de la
Escuela, mediante grupos focales, para presentar los
resultados obtenidos con el primer grupo (equipo
administrativo) y considerar su pertinencia para
implementarlo en otros grupos de la organizacion con base
en los primeros resultados obtenidos.

FElaboracion propia, 2021

Cronograma

Enero a
diciembre del
2020

Mayo 2021

Mayo 2021

Junio y julio
del 2021

Agosto del
2021

Mayo del 2022

Julio del 2022
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Recursos de Transformarse

De aceptarse el proyecto se desarrollaria con el recurso humano de la Escuelg,
contard con los espacios fisicos de las instalaciones de la Facultad de Filosofia y
Letras, ademas de las plataformas tecnoldgicas ya existentes y definidas. Los
materiales para utilizar son parte del recurso con el que se cuenta en la organizacion.
Finalmente, si se contempla la inversidn en el pago de honorarios a la persona
especialista que brinde capacitacidn sobre la tematica del liderazgo mediante charlas

- taller.

ORU alcance de Transformarse

Segun la el PMBOK incluye los procesos necesarios para garantizar que el
proyecto incluya todo el trabajo requerido y Unicamente el trabajo para completar el
proyecto con éxito. p 94. Ademas, implica crear un plan para la gestidon del alcance
que documente como se va a definir, validar y controlar el alcance del proyecto. P
96.

El objetivo general del proyecto Transformarse, contempla el disefio de un plan
para el desarrollo de las habilidades de liderazgo y que estas a su vez contribuyan a
la gestidon educativa de la ELCL. Para llevar a cabo este proyecto especificamente se
plantearon tres metas que conllevan el siguiente proceso:

1. Que las personas colaboradoras del equipo administrativo reconozcan las
habilidades de liderazgo que poseen y que logren aplicar estos nuevos
conocimientos mediante acciones en los diferentes contextos.

2. En esta meta se concretizan las acciones ligadas a la adquisicion de las habilidades
de liderazgo mediante las estrategias aplicadas, como los talleres, la capacitacion
con el especialista y diversas actividades de motivacion con el apoyo de material
audiovisual.

3. Finalmente, la valoracion se llevara a cabo a través de estrategias de evaluacion

que permita la recoleccion de la informacidon en sesiones de grupos focales e
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inclusive escenarios de conversatorios para atencién de conflictos reales del
entorno laboral del equipo.
En la siguiente imagen, se detalla la gestidn del alcance del proyecto con sus metas

y entregables:

ORU ALCANCE DE TRANSFORMARSE

Aplicacién de
estrategias de
evaluacién

Participaciéon en grupos
focales

Resolucién de conflictos
desde las habilidades de
liderazgo

Realimentacién de los
procesos y surgimiento
de otras propuestas

FIGURA 12. ELABORACION PROPIA, 2021
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Dentro del alcance de este proyecto no se considera el trabajo con toda la

poblacion que participd en la investigacion, debido a que estas personas tienen una
condicion laboral de rotacién continua y el aforo en las oficinas no es posible trabajar
con ellos. Ademas, no se podra contar con la participacion de la actual directora y
subdirector dada la finalizacion de su periodo de gestion.
Otro elemento que se debe mencionar es que no sera posible desarrollar talleres
presenciales, por lo establecido a nivel institucional no es posible realizar este tipo de
actividades en el Campus, debido a las medidas sanitarias por la pandemia del
COVID-19.

ORU tiempo de Transformarse

La gestion del tiempo del proyecto contempla el planteamiento de un
cronograma con sus respectivas herramientas y técnicas que determina y permite
visualizar el desarrollo del proyecto desde su concepcidn, las correspondientes
etapas, las actividades y el cierre de este.

Asimismo, la gestion del tiempo tiene siete procesos, en el caso del proyecto
Transformarse implicd la planificacion del cronograma, el cual consiste en la
organizacion de cada fase de inicio, planeacion, ejecucion, monitoreo y control y el
cierre y el desglose de las actividades en cada una de ellas, este Uultimo responde a
la secuencia de estrategias (previamente sefialadas) que permitiran desarrollar el
proceso para alcanzar las metas.

Para el proceso de la estimacion de recursos necesarios para llevar a cabo las
actividades, implica la obtencidon de los insumos para la elaboracion del material de
apoyo y los talleres y la contratacion de la persona especialista que brindara la
capacitacion.

Los productos finales del proyecto 7ransformarse son intangibles, por lo que
en este proceso de la gestion del tiempo requiere de al menos un afo para el
desarrollo total de las actividades y los resultados transformados en hitos sean

perceptibles a largo plazo en el clima organizacional, el desarrollo de algunas de las
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habilidades de liderazgo de las personas colaboradores del equipo administrativo,

mayor comunicacion asertiva entre los equipos y en consecuencia se contribuya a la
gestion educativa de la Escuela y la comunidad estudiantil.

A partir de lo sefalado anteriormente se presenta el cronograma de las

actividades que contempla el proyecto:

¥

s

S|
é // L4
“ORU tiempo de
Transformarse
Oruga Capullo/pupa Mariposa/Vuelo
. - Disefio del proyecto, I Disetio de la ECOM
Inzv ggggaclon trimestre 2021 (Enero- (Enero-abril
abril) 2021)
Oruga Capullo/pupa Mariposa/Vuelo
Presentacién formal Implementacionde Primera .actixidad
del proyecto. I trimestre la ECOM (Abril (capacitacién)
del 2021 (Abril) 2021)
(Abril,2021)
Mariposa/Vuelo
s Validacién Presentacion del proyecto
Segundailactl\ndad a las nuevas autop;idgldes
(Taller 1) (Abril-Mayo de la gestion de la ELCL
2021)

(Abril, 2021) (Abril-Mayo 2021)

) -
vramslormacion

con propaosito

FIGURA 13. ELABORACION PROPIA, 2021




En el proceso del control del cronograma en el cual se visualiza el estado de
las actividades, depende de la apertura en tiempo y espacio brindada por la
organizacion; ya que en el desarrollo del proyecto se ejecutara un cambio en las
personas directora y subdirector que hasta mediados de mayo del 2021 ocupan estos
puestos, por lo que la continuidad de las acciones dependera de las decisiones y

autorizaciones que brinde la nueva gestion.

ORU costo de Transformarse

En el PMBOK se define la Gestion de los Costos del Proyecto como “los
procesos relacionados con planificar, estimar, presupuestar, financiar, obtener
financiamiento, gestionar y controlar los costos de modo que se complete el proyecto

dentro del presupuesto aprobado” p. 171

En este sentido y por la dinamica de la formulacion y ejecucion del proyecto,
cuenta con recursos por dos vias. La primera corresponde a la promocién vy
divulgacion del proyecto, que contempla distintos materiales que abarca desde el

disefio del logo hasta la elaboracién de articulo promocionales.

En segundo lugar, una vez que el proyecto sea adoptado e incluido en los
objetivos del POA de la Escuela, por lo que su financiamiento sera a través del
presupuesto ordinario de la Unidad Académica, especificamente en lo que respecta a

la contratacion del especialista y desarrollo de los talleres.
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Articulos promocionales y de sensibilizacion

Cantidad Objeto Costo
1 Logo ¢40.000
30 Tasas ¢30.000
30 block de notas ¢15.000
30 lapiceros ¢30.000
30 llaveros ¢15.000
30 separadores ¢10.000
30 marcos para frases de ¢30.000
motivacion
30 Mascarillas y botellitas ¢60.000
de alcohol en gel
1 Charla con especialista ¢50.000

en liderazgo

El desarrollo de los talleres serd mediante modalidad virtual, los cuales no
conllevan una gestién de costo adicional para el proyecto.

ORU calidad de Transformarse

Con relacion a la calidad del proyecto, este se logra cuando en el desarrollo
del trabajo se cumplen los objetivos. PMBOK lo define como “los procesos y
actividades de la organizacidon ejecutora que establecen las politicas de calidad, los
objetivos y las responsabilidades de calidad para que el proyecto satisfaga las

necesidades para las que fue acometido” p. 201

En lo que respecta a los criterios de calidad los componentes que permiten
satisfacer las necesidades de la organizacion, se pueden visualizar a través de los

objetivos especificos del proyecto que se concretan en las diferentes actividades, en
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los entregables y las propuestas de evaluacién que garantizan el cumplimiento del

plan. El desarrollo y la planificacion de las actividades se representa en el siguiente

esquema, donde se detalla el proceso en que se realizan las acciones y garantiza el

proceso de gestion de calidad.

“ORU calidad de Transformarse

ENTREGABLES

1. OBIJETIVO

Reconocer las habilidades de
liderazgo personales.

ENTREGA DEL PLAN DEL PROYECTO

e Entrega del documento formalmente a las
autoridades de la Escuela para su
implementacion.

CURRICULUM DEL ESPECIALISTA CONTRATADO
e El perfil del especialista que cumpla con los

criterios de calidad para el proyecto al impartir la
capacitacién.

EVALUACION DE LA CAPACITACION SOBRE LIDERAZGO

e El disefo de un instrumento evaluativo para
consulta sobre el contenido y la aplicabilidad de la
informacidn recibida en la charla.

PLAN DE MEJORA PERSONAL

e Cada miembro del equipo elabora un plan de
mejora personal, sustentado en la informacién
sobre liderazgo.

2. OBJETIVO

Desarrollar estrategias en
habilidades de liderazgo.

INICIATIVAS GENERADAS DESDE EL EQUIPO

e A partir de los conocimientos adquiridos y de la
dindmica laboral emerjan iniciativas de liderazgo en
los procesos. Como por ejemplo ampliar canales de
comunicacién, diseno de guias de trabajo, estrategias
de coordinacién entre equipos.
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3. OBJETIVO

Valorar las habilidades del

PROPUESTA DE APERTURA DE ESPACIOS DE DISCUSION
Y REFLEXION

e Desde el equipo se genera propuestas para establecer
didlogos que permitan analizar las acciones realizadas

liderazgo en el equipo en los distintos procesos para proponer mejoras o
cambios.
¢ Disefo de estrategia de realimentacién para ofrecerle
a la comunidad estudiantii y que puedan dar
sugerencias de mejora.
e Algunas de ellas son:
a) Elaboracién de un muro en la aplicacién Padlet
b) Construccién del plan de desarrollo personal.
c) Reuniones de socializacién de resultados, grupos
focales, entre otros.
d) Construccién y presentacién del portafolio virtual.
e) Aplicacion de un instrumento a las poblaciones
relacionadas al trabajo y servicio del equipo
administrativo.

administrativo.

FIGURA 14. ELABORACION PROPIA, 2021

CAPU recursos humanos de Transformarse

La Gestidn de los Recursos Humanos del Proyecto incluye los procesos que
organizan, gestionan y conducen al equipo del proyecto. El equipo del proyecto esta
compuesto por las personas a las que se han asignado roles y responsabilidades para

completar el proyecto p. 225.

Desde el proyecto Transformarse, se concibe que el descubrimiento de los
rasgos de personalidad que caracterizan a cada colaborador, sumado a las
habilidades de liderazgo descubiertas en la primera etapa genera el conocimiento
necesario para el agrupamiento de las personas en pequefos equipos para el
cumplimiento de las metas en la organizacion, ademas, se definen roles y
responsabilidades en cada equipo que potencien acciones eficaces que podran ser
materializados en los cambios y mejoras de los procesos y en algunos casos en la

conducta de los miembros del equipo de colaboradores administrativos de la ELCL.
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PUPA comunicacion de Transformarse

La gestién de las comunicaciones del proyecto incluye los procesos requeridos
para asegurar que la planificacidn, la gestion y el control interactien entre si y con
otros procesos de las areas de conocimiento. (PMBOK, p 252).

Las actividades de comunicacion implicadas en estos procesos a menudo

pueden presentar numerosas dimensiones potenciales que se han de tener en cuenta,
entre las que estan: interna y externa, formal e informal, vertical y horizontal, oficial
y no oficial, escrita, oral, verbal y no verbal. (PMBOK, p 252).
En el proyecto 7ransformarse se desarrolla la estrategia de comunicacién con el fin
de sensibilizar a la poblacién meta, presentar el objetivo del proyecto y la propuesta
de actividades junto con el cronograma, mediante material visual y de identificacion
con el proyecto.

Para el proceso de gestidon de la comunicacidn, se plantea como estrategia la
programacion de reuniones mensuales con la poblacién meta a fin de dar seguimiento
a la actividad desde el inicio con su concepcién que implica la presentacién del
proyecto mediante una estrategia de comunicacion que se realiza con un anuncio de
sensibilizacion hacia los beneficios del proyecto, en el desarrollo se propician espacios
para hacer comentar, discutir y realizar los ajustes necesarios con relacion a las
actividades propuesta en el proyecto y al final para evaluar los resultados y las
posibles mejoras de las siguientes etapas.

El control de las comunicaciones se realiza por medio de canales tanto
formales como informales, tales como: oficios, reuniones, correos electronicos,

mensajeria en redes sociales y aplicaciones en web.
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FIGURA 15. ELABORACION PROPIA, 2021

PUPA riesgos de Transformarse

Segun el PMBOK el riesgo de un proyecto es un evento o condicién incierta
que, de producirse, tiene un efecto positivo o negativo en uno o mas de los objetivos
del proyecto, tales como el alcance, el cronograma, el costo y la calidad. (PMBOK, p
271). En la figura 8, se anotan en las fases de Transformarse (Oruga, Capullo y
Pupa) los principales riesgos, lo correspondiente al proceso y etapas, asi como las
acciones de mitigacion de riesgos en el proyecto.
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y los beneficios del
proyecto a largo plazo.

Operativo de la gestién de
la ELCL

FIGURA 16. ELABORACION PROPIA, 2021

MARI adquisiciones de Transformarse

La Gestion de las adquisiciones del proyecto incluye los procesos necesarios
para comprar o adquirir productos, servicios o resultados que es preciso obtener
fuera del equipo del proyecto. (PMBOK, p 311).

Para Transformarse la adquisicion mas significativa es lo relacionado a la
contratacion de la persona especialista que aborda la tematica de transformacion y

habilidades de liderazgo correspondientes al primer objetivo del proyecto. Para ello,
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es necesario que la organizacion realice la formalizacion de la contratacion, mediante
el sistema de compras a través de la Proveeduria Institucional y la correspondiente

orden de compras.

VUELOS de los interesados de Transformarse

La gestion de los interesados del proyecto incluye los procesos necesarios para
identificar a las personas, grupos u organizaciones que pueden afectar o ser
afectados por el proyecto, para analizar las expectativas de los interesados y su
impacto en el proyecto, y para desarrollar estrategias de gestién adecuadas a fin de
lograr la participacién eficaz de los interesados en las decisiones y en la ejecucién del
proyecto. (PMBOK, p 341).

mModelo Investigacion
de del TFC

gestion

Planificacion
estrategia
curricular

FIGURA 17. ELABORACION PROPIA, 2021
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Con relacidn a este apartado del proyecto 7ransformarse se establecen cuatro

momentos en la ejecucion desde la gestidn de los interesados:

1.

2.

Identificar los interesados: se visualiza desde la elaboracién del FODA por
medio del cual se establece un marco de referencia que identifica las posibles
amenazas Yy oportunidades de la organizacion, con base en ello se realiza un mapeo
sustentado en diferentes investigaciones como el modelo de gestion, cultura
organizacional, investigacién del TFG, para lograr concebir el modelo que se
aplica, analizar las necesidades que surgen y valorar el ambiente de la organizacion
para presentar el proyecto 7ransformarse, sustentado en los criterios obtenidos
en este momento y tomando la decisidn de orientarlo, en esta fase, a la poblacion
del equipo administrativo, con el proposito de desarrollar habilidades de liderazgo
en el equipo y que transciendan al ambito laboral. Posteriormente, a partir de los
resultados se amplie hacia otros interesados de la Unidad Académica, el equipo de
gestion (director, subdirector y coordinadores académicos) y el personal docente.
Planificar la gestion de los interesados: el segundo momento corresponde
al desarrollo de estrategias que responden a un perfil que se desarrolla en la
planificacidn curricular y que se propone con el fin de propiciar la participacion de
los interesados que les motive a incorporarse en el proyecto 7ransformarse desde
una vision de superacién personal, rasgo importante detectado en la personalidad
del equipo para luego implementarlo en el entorno laboral como propuesta de
crecimiento para la Unidad.

Gestionar la participacion de los interesados: mediante la estrategia de
promocion del proyecto, el anuncio de sensibilizacién y la distribucion de
materiales promocionales se crean las expectativas entorno a Transformarse para
motivar a los interesados en formar parte del cambio que se espera realizar desde
la transformacién con propdsito que pretende el proyecto, fomentando su

permanencia durante el ciclo de vida del plan.
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4. Controlar la participacion de los interesados: por medio de la evaluacion
permanente y la realimentacién que se propone en la etapa de vuelo de
Transformarse se propicia la participacion de los interesados, quienes desde sus
aprendizajes entorno a los objetivos, establezcan mejoras en las acciones para

que el modelo trascienda con mayor impacto en los interesados.

VUELO final de Transformarse

Transformarse es un proyecto que se genera en el marco de la Maestria en
Gestion Educativa con Enfasis en Liderazgo y como un producto del Trabajo Final de
Graduacion, por lo que cierre del mismo es diferente a lo que se define en el PMBOK.
Por su naturaleza debe someterse a una etapa de validacién en el quinto trimestre
del proceso formativo de la Maestria y su ejecucion como tal, depende de que la
organizacion lo incorpore como parte de la gestion y de los objetivos en el plan

operativo de la Escuela.
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COLORES novedosos de Transformarse

PROYECTO: TRANSFORMAKRSE
EJE DE EMPRENDIMIENTO E INNOVACION

FIGURA 182. ELABORACION PROPIA, 2021
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FIGURA 13. ELABORACION PROPIA, 2021

44



Referencias bibliograficas

Arango, M., Rodrl'gue,z, A., Benavides, M., & Ubaque, S. (2016). LOS AXIOMAS DE LA
COMUNICACION HUMANA EN PAUL WATZLAWICK, JANET BEAVIN, DON
JACKSON Y SU RELACION CON LA TERAPIA FAMILIAR SISTEMICA. Revista
Fundacidn  Universitaria  Luis  Amigé  (histérico), 3(1), 33-50.
doi:https://doi.org/10.21501/23823410.1887

Canseco Melchor, F., & Ojeda Garcia, A. (2016). Comunicacion Laboral: Una
Propuesta Estratégica para Facilitar El Quehacer de los Equipos de
Trabajo. Ensefianza e Investigacion en Psicologia, 21(2),183-194. Disponible
en: https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=292/29248181009

Clausse Alejandro (s.f) Organizacidon de equipos de trabajo de investigacion vy
desarrollo. ISISTAN, Facultad de Ciencias Exactas, Universidad Nacional del
Centro, 7000 Tandil, Argentina. Recuperado
file:///C:/Users/parta/Downloads/Equipos.pdf

Navas Barrera, Luz Marina (2019) Los equipos de alto rendimiento y su relacion en
el desarrollo de la estrategia organizacional. Trabajo de grado presentado como
requisito para optar al titulo de: Especialista en Gestion del Desarrollo
Administrativo. Universidad Militar Nueva Granada, Bogota.

Maxwell, J (2015) Vivir intencionalmente. Escoja una vida relevante. Casa Creacion.
New York, USA.

Project Management Institute, "A Guide to The Project Management Body Of
Knowledge (PMBOK Guides)”, 5a. Edition.

Pariente, J.L. (2009). Algunas reflexiones en torno al concepto de Liderazgo. En:
Mendoza Moheno, Jessica y Garza Gonzalez, Laura (coordinadoras) (2009).
Procesos de cambio y desarrollo Organizacional. Universidad Autonoma de
Aguascalientes.

Rodriguez de Prado, David (2017) Liderazgo y desarrollo de equipos: el caso de una

entidad deportiva. Trabajo de Fin de Grado. Grado en Administracion y
Direccion de Empresas. Universidad de Valladolid, Espana

45


https://doi.org/10.21501/23823410.1887
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=292/29248181009
file:///C:/Users/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/Roaming/parta/Downloads/Equipos.pdf

Alas de Transformarse

y

ng
3
3
X

46



Ala 1. El liderazgo en los equipos de trabajo para mejorar
la gestion educativa

Capullo 1: Construyamos los hilos del liderazgo para el capullo

Ala 1: Actividad de acercamiento: Presentacion de las personas participantes

Las facilitadoras entregaran a cada participante una tira de papel con el nombre de una comunidad de la provincia de Heredia.
Posteriormente indicar a los participantes que deberan encontrar a su pareja quien es duefia de una tira de papel con la misma ciudad
0 pueblo.

Una vez hallada la pareja se deberan presentar respondiendo a las siguientes preguntas: ¢Quién eres tu? éQué haces? éPor qué viniste
a este taller? ¢Quién soy yo? ¢Qué hago? éPor qué vine a este taller?

Para finalizar la actividad, las parejas deberan presentarse mutuamente ante el resto del grupo

Ala 2: Lluvia de ideas: Se realiza una lluvia de ideas para presentar conocimientos previos sobre el concepto liderazgo, cada participante
se registra en la aplicacion Padlet mediante el enlace en el celular y cada uno aporta sus ideas en el muro con relacion a:

¢Qué considera usted que es el liderazgo?

En plenaria se comentan dos ideas seleccionadas del muro para que las personas participantes aporten mas informacion

Capullo 2: Tejiendo hilos de liderazgo

Ala 3: Descubramos caracteristicas en la naturaleza

Las facilitadoras solicitan a los participantes que se comparen con algin elemento de la naturaleza con el que identifiquen rasgos de
su personalidad. Posteriormente, reunir a los integrantes en parejas donde cada uno debera comentar su nombre y el elemento de la
naturaleza con el que se identificd explicando el porqué de esa comparacién. La actividad concluye cuando todas las parejas han dicho
al resto del grupo su nombre y el elemento con el cual se identificaron.

Ala 4: Caracteristicas de lideres o lideresas

Presentacion de imagen de una persona lideresa: Madre Teresa de Calcuta, se conversa sobre sus caracteristicas como lideresa

En grupos pequeinos, comentan sobre lideres que conocen o admiran y dicen por qué. Se escoge uno o una sobre el cual presentar
sus caracteristicas. Se puede apoyar con una busqueda de esas personas en la red

En plenaria exponer los lideres o lideresas que seleccionaron mediante un cartel que cada grupo

Establecer las caracteristicas que consideran que pueden seguir en el equipo, exponerlas ante el grupo.

Se asigna a una de las personas participantes para que vaya recogiendo las caracteristicas que se mencionan
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Ala 2: Sentido de pertenencia y motivacion

Capullo 3: Conociendo el jardin del capullo

Ala 5: Caracteristicas de mi organizacion

Actividad de inicio: Con una hoja decorada previamente y con el nombre de la Escuela, anotaran caracteristicas positivas de trabajar
en esta organizacion, luego observan el siguiente video.

Observan y comentan sobre las semejanzas observadas en el video y con lo anotado en las hojas sobre la ELCL

Ala 6: Blusqueda en equipos de los objetivos, misidn y vision de la ELCL y de la UNA.

En grupos de tres personas realizaran mediante un diagrama de Venn el analisis comparativo de los objetivos, de la misién y vision de
la UNA y de la ELCL.

Con base en la actividad anterior y utilizando el padlet se construiran objetivos para los equipos que estén en relacion con los objetivos
y metas de la ELCL y de la UNA.

Elaboracion de un broche con el escudo de la ELCL.

Capullo 4: Yo pertenezco a la ELCL

Ala 7: Identifiquemos aspectos motivacionales

Encuesta digital (previamente elaborada) se identificaran los aspectos motivacionales que cree que tiene en el area profesional y de la
organizacion.

Mediante la herramienta mentimeter escriben los aspectos motivacionales elegidos y explican épor qué la eligieron?

Espacio de socializacion para compartir sobre lo escrito.
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Introduccion

La Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje (ELCL) es una unidad académica
adscrita a la Facultad de Filosofia y Letras de la Universidad Nacional, fundada en 1974. Para
su funcionamiento y gestion tiene una estructura definida por la normativa nacional de
instituciones auténomas y el marco legal interno, bajo el cual se cuenta con un director y
subdirector y los 6rganos colegiados, asi como el personal docente y administrativo. Ademas,
desde su fundacion se subdividio en &reas de especialidad a saber: Francés, Inglés, Espafiol y
Cursos de Servicio.

Con la iniciativa de la investigacion se pretende presentar una propuesta de
fortalecimiento de la gestion educativa en los diferentes equipos de trabajo de la Escuela de
Literatura y Ciencias del Lenguaje en adelante Ilamaremos ELCL. En un estudio previo
realizado (FODA) se determiné que existen tres &reas indispensables que deben ser abordadas

en la presente estrategia curricular, los cuales son:
% El liderazgo en los equipos de trabajo para mejorar la gestion educativa
% La comunicacion en los equipos de trabajo

+« Sentido de pertenencia en los equipos de trabajo

De acuerdo con los tres puntos anteriores, se determina el punto de partida para abordar
cada uno de ellos en el planteamiento curricular; sin embargo, antes de continuar con el
desarrollo de la propuesta, es necesario definir el tipo de (hombre, persona individuo) que se
pretende formar, tomando en cuenta el perfil, y las dimensiones psicoldgica, socioldgica,
antropoldgica y filosofica, considerando que con la propuesta se pretende brindar herramientas
para mejorar la gestion educativa de la ELCL y con ello lograr complementar un perfil
profesional establecido por la gestion para los distintos puestos o roles que desempefian. Si a
estos profesionales afiadimos otras competencias que den soporte al quehacer en sus funciones,
que ademas contribuya a simplificar procesos, que mejore la comunicacion, que potencie las
cualidades y aptitudes y que se propicie el liderazgo positivo en los distintos equipos de trabajo,
se habra cumplido el objetivo y esto se sustenta en lo que la OIT (2004, citada por Posada,

2004) ha definido la competencia profesional “como la idoneidad para realizar una tarea o
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desempefiar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello.”

Asi mismo, parte fundamental de esta iniciativa es presentar un perfil que se pretende que logren

las personas al finalizar el proyecto, que segin la UNESCO el perfil de aprendizajes se

estructura a partir de cuatro aprendizajes: aprender a conocer, aprender hacer, aprender a vivir

y aprender a ser. Por lo tanto, el tipo de lider que se desea formar en esta propuesta se contempla

desde 3 aspectos que son:

1.Conceptuales

o Identificar el concepto de
liderazgo

o Distinguir los diferentes tipos
clésicos de liderazgo

e Explicar los modelos actuales
de liderazgo (transformacional
y transaccional)

o Distinguir  los
comunicacion

e Explicar los elementos que
permiten el desarrollo del
sentido de pertenencia

o Identificar los diferentes tipos
de personalidad

o Explicar los modelos para la
negociacion

estilos de

Perfil de la propuesta

2.Procedimentales
eEmplear el concepto de
liderazgo en los equipos de
trabajo.

o Caracterizar los tipos clésicos
de liderazgo.

o Aplicar los modelos actuales
de liderazgo (transformacional
y transaccional)

e Desarrollar  estrategias  de
comunicacioén con base en los
diferentes estilos.

o Implementar los elementos que
permitan el desarrollo del
sentido de pertenencia.

e Demostrar capacidad para
utilizar los  tipos de
personalidad con afinidad y
diversidad en los equipos de
trabajo.

e Disefiar un modelo para la
negociacion que  fomente
habilidades de liderazgo en los
equipos de trabajo

3.Actitudinales
Mostrar actitud de respeto por la
diversidad de pensamiento entre
las personas colaboradoras con
las  autoridades  superiores
inmediatas y con las
disposiciones institucionales
sobre el ejercicio de la profesion.
Demostrar sensibilidad y
flexibilidad ante las diferentes
concepciones de las otras
personas que permitan una
participacion democratica,
compensando las debilidades y
construyendo sobre las fuerzas.
Mostrar apertura ante la escucha
como instrumento para satisfacer
las necesidades de comunicacion
abriéndose a  posibilidades,
alternativas y opciones con una
actitud sinérgica.
Mostrar disposicién a liderar
actividades interdisciplinarias
entre los diferentes equipos de
trabajo que mejoren la gestion y
la comunicacion.
Experimentar sentido de
pertenencia en el ejercicio de su
profesion para mejorar el trabajo
en equipo y su proyeccion con la
gestion de la Escuela.
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Breve descripcion de la poblacion meta

La poblacién que se pretende alcanzar con esta propuesta son adultos profesionales y
colaboradores de la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje, quienes poseen ya una
formacién universitaria especificos y especializada en las distintas ramas, de saber: la
lingUistica, letras, linguistica aplicada, traduccion, ensefianza de idiomas extranjeros, filologia
y literatura, que para efectos especificos de esta propuesta se trabaja con las personas
coordinadores de areas. El segundo grupo correspondiente al personal administrativo es diverso
en formacion académica profesional algunos poseen estudios universitarios completos, otros

estan en formacidn y también los que cuentan con la educacion general basica del pais

Fundamentacion

Tomando como referencia lo expuesto en el perfil propuesto es necesario abordar lo que
corresponde al fundamento psicoldgico de la propuesta, segun Molina (2014) describe que es
sustento basico para responder a las preguntas generadoras y para fundamentar el acercamiento
al alumno, para conocerlo en sus rasgos esenciales, en la forma que enfrenta el proceso de
aprendizaje y en la manera en que interactta en diversos grupos y en que resuelve diferentes
situaciones cotidianas. Partiendo de la premisa que presenta la autora (Molina, 2014) el sujeto
que se pretende capacitar se divide en dos grupos: docentes: son profesionales que posee
conocimientos especificos y otro grupo méas diverso en su formacion académica profesional
algunos poseen estudios universitarios completos, otros estan en formacién y también los que
cuentan con la educacion general basica del pais. La propuesta pretende complementar la
preparacion de personas que lideran procesos y el equipo de colaboradores administrativos de
la ELCL a través de espacios de formacion para el fortalecimiento de gestion y el liderazgo y
para ello se disefiaron tres ejes fundamentales para agrupar los contenidos a desarrollar, en los
cuales se incluye:

% Eje enla gestion Administrativa
% Eje de gestion para la mejora de la comunicacion

% Eje sobre la gestidn de la motivacion y el reconocimiento
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En cuanto al fundamento socioldgico se debe sefialar que el grupo de personas en
formacion son funcionarios publicos de una casa de estudios de educacion superior, por lo que
concientizar, sobre su contribucion a la sociedad costarricense es muy importante, dado que son
parte de un engranaje de la institucion a la que pertenecen y cuyo principal fin es la formacion
profesionales en el area de las letras, quienes a su vez contribuiran al desarrollo econémico del
pais, asi mismo desde la ELCL, también se contribuye al desarrollo de habilidades linglisticas
para otros planes estudios de la universidad. Pero para optimizar el proceso, se pretende dotar a
esta poblacion de nuevos insumos y herramientas que contribuyan a mejorar su desempefio
individual y en el trabajo en equipo a través de los ejes ya sefialados en el apartado anterior.

Molina, Z (2014) sefiala que: “todos los comportamientos del individuo deben comprenderse
y valorarse de acuerdo con el grupo sociocultural a que este pertenece y que toda accion
pedagdgica debe adecuarse a las caracteristicas culturales de los grupos en que se desarrollan
las acciones” p. 73

La afirmacién de Molina permite establecer que en cualquier contexto de accion
pedagogica en la que se desarrollen actividades sustentadas en un curriculo, es necesario
considerar el bagaje cultural de las personas que se interrelacionan en la dinamica de
participacion, por ello para la propuesta de planificacion curricular que se formula, es necesario
reconocer caracteristicas de los dos grupos de trabajo como son las personas profesoras de la
ELCL vy las personas que se desempefian en puestos administrativos para identificar en ambos
grupos caracteristicas particulares que se puedan relacionar para la elaboracion de un perfil
sustentado en este elemento antropoldgico que tendrd impacto directo en el desarrollo del
curriculo propuesto.

Es importante recordar que toda organizacion tiene una cultura que se desarrolla de
forma interna mediante la convivencia diaria y que esta esta transversalizada por la cultura
individual de cada colaborador. Por ello es necesario reconocer esos aspectos que conforman la
cultura de la organizacion. Tinoco, O; Quispe, C y Beltran, V (2014) indican que “La cultura es
el pegamento social o normativo que mantiene unida a una organizacion. Expresa los valores o
ideales sociales y creencias que los miembros de la organizacion llegan a compartir,
manifestadas en elementos simboélicos” p.58. En este punto de partida es que se hace

fundamental conocer las caracteristicas propias de los dos grupos mencionados.
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Con relacion a lo anterior, en la investigacion de Hernandez, C y Benitez, M (2011)
titulada Desmitificando el trabajo en grupo entre docentes de educacidn superior, se encuentra
un elemento de trascendencia para comprender el contexto cultural de las personas docentes de
esta unidad pedagogica, las autoras establecen en sus resultados que la “generacion de espacios
para la socializacion impacta la practica y ayuda a la cualificacion docente en la Universidad”
p. 169, con base en este enunciado es posible comprender que este grupo en particular se
caracteriza por realizar generalmente su trabajo en solitario, esto implica que para el objetivo
de esta planificacion curricular en la que se plantea el desarrollo de habilidades de liderazgo
para equipos de trabajo, es fundamental propiciar espacios de participacion entre docentes que
les permita socializar experiencias potenciando la comunicacién entre pares para que logren
integrarse en la dindmica que se propone.

La importancia de esta relacion se sustenta en el hallazgo realizado por Hernandez, C y
otros (2011) en su investigacion en la que se refieren a que “la cultura organizacional no se
forma mediante discursos, sino mediante acciones solidas” p. 58, por ello es fundamental
estimular esta practica de dialogo entre docentes mediante estrategias de comunicacion asertiva
que les permita incorporar a su cultura individual, este elemento que se requiere dentro de la
organizacion para alcanzar objetivos de mejora en el desempefio laboral creando pertenencia y
motivacion en sus colaboradores.

En cuanto al otro grupo en cuestion, las personas del area administrativa, se considera
que parte de su cultura es como lo menciona Larentis, citado por Hernandez, C y otros (2011)
que “la forma como las organizaciones son estructuradas indica que las personas son, en grados
diferentes, dependientes entre si para conseguir que las cosas sean bien hechas”. p.58, en este
sentido es posible establecer que para este grupo la relacion estrecha entre pares es fundamental
para alcanzar objetivos comunes por lo que es necesario entrelazar ambas caracteristicas
establecidas en los dos grupos y tomarlo en cuenta al momento de realizar el planteamiento
metodoldgico de la propuesta para la seleccion de estrategias que promuevan la comunicacion
asertiva, dialdgica y eficaz entre los grupos basandose en sus caracteristicas particulares.

En torno al fundamento filoséfico de esta propuesta curricular, se hace énfasis en larama
axiologica, la cual como lo sefiala Molina, (2014) “sistematiza las aspiraciones en cuanto al tipo

de ser humano y de sociedad que se espera alcanzar” p. 74.
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Ademas, es importante en este sentido, establecer que el enfoque de este fundamento
filosofico esta centrado en el humanismo, el cual se centra en el individuo, como lo menciona
Molina (2014) “busca el desarrollo integral del alumno como ser humano” para lo cual “busca
ofrecer al individuo vivencias que estimulen su crecimiento personal, el desarrollo de sus
capacidades y la superacion de sus limitaciones” p. 116-117.

Por lo anterior, es predominante hacer énfasis en que la ELCL se tiene establecida
claramente la mision con relacién a la formacion profesional del estudiantado pero también
observa el ambito profesional de sus colaboradores al sefialar que “investiga y produce
sistematicamente; proyecta su labor y dialoga con profesionales y egresados por medio de
procesos de formacidon permanente y de retroalimentacion del quehacer” Tomado del sitio web:
http://www.literatura.una.ac.cr/ en este aspecto es posible visualizar el perfil para la persona
docente que se establece en la escuela, en la cual promueve no solo la investigacion sino también
el didlogo profesional y la formacién permanente, dos aspectos que para efectos de esta
propuesta curricular se abordan como ejes de gestion para el alcance de los objetivos propuestos.

Esta emblematica casa de estudio posee principios, fines y valores que la han
caracterizado, para el caso que nos ocupa, se hara énfasis en dos de sus seis principios que son
la probidad que se define como “ es deber de todo universitario actuar con honestidad, rectitud
en el ejercicio de los derechos y deberes que la institucion le otorga, asi como la debida
administracion y tutela de los recursos publicos bajo su responsabilidad” y la transparencia que
se refiera a “la UNA, mediante la rendicion de cuentas, garantiza a la sociedad que cumple con
su misién, usa eficientemente los recursos a ella asignados y realiza una gestién responsable de

estos”. Tomado del sitio web oficial; www.una.ac.cr

Ademas, de sus cinco valores institucionales se resaltara la equidad que se define como
“todos los miembros de la comunidad universitaria tienen los mismos derechos y oportunidades
sin ningun tipo de discriminacion”, asi como la participacion democratica que también se define
como “la toma de decisiones tiene como base la participacion democratica y equitativa mediante
el ejercicio de la libertad de pensamiento y la expresion responsable de la comunidad

universitaria”. Tomado del sitio web oficial www.una.ac.cr

Finalmente, no se puede dejar de mencionar los fines de la UNA, de los cuales se
mencionard a la identidad y compromiso en el que se establece “la identificacion con los

principios, valores y fines que la Universidad se ha definido y que genera un sentido de
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comunidad” y la interdisciplinariedad explica que “el que hacer académico de la Universidad
plantea la articulacion permanente entre diversas disciplina y la bdsqueda de su
complementariedad” Tomado del sitio web oficial: www.una.ac.cr

Estos principios, valores y fines emanados de la filosofia de la Universidad Nacional,
enmarcan también esta propuesta curricular dado que se responde de esta manera a una
conceptualizacion establecida por las instancias superiores que rigen toda accién en las
diferentes dependencias de la universidad y que por tanto se hace necesario incluir en esta

fundamentacién del curriculo que se propone mediante las estrategias que se desarrollaran.

Objetivos de la propuesta

Objetivo general

1. Presentar una propuesta que contribuya a mejorar el clima organizacional de la Escuela
de Literatura y Ciencias del Lenguaje para el desarrollar habilidades de liderazgo en los
equipos de trabajo que fortalezcan la gestion educativa

Objetivo especifico

1. Identificar el concepto de liderazgo para el desarrollo de los equipos de trabajo y la
comprension de sus diferentes caracteristicas.

2. Reconocer los conceptos de motivacion y sentido de pertinencia para su aplicacion en
los roles laborales y en los equipos de trabajo

3. Construir los elementos, caracteristicas y actitudes de los equipos de trabajo para su

aplicacion en los distintos escenarios laborales.
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Definicion del concepto de curriculo como proyecto institucional

Para el proyecto que nos ocupa, fue necesario revisar varias propuestas y autores que

han tratado de definir el concepto de curriculum (Franklin, B, 1918, Tyler, 1949, Salvador y
Alexander, 1954, Johnson,1970, Gimeno, 1984, entre muchos otros). Segin Molina (2014) la
conceptualizacion del curriculo es una tarea compleja si se espera proponer un concepto
definido, por el contrario, se trata de un término polisemico y caso tan diverso como estudiosos
se refieren a él. Por ello a partir de las definiciones encontradas y de la clasificacion que también
la autora Molina (2014) presenta, la actual propuesta curricular se enmarca en la definicién
Curriculo como proyecto institucional y cuya definicion mas acertada la presenta el autor
Gimeno Sacristan en la que se indica que:
“Proyecto flexible, general, vertebrado en torno a principios que hay que modelar en situaciones
concretas. El curriculum mas que la presentacion selectiva del conocimiento, mas que un plan
tecnoldgico altamente estructurado, se concibe hoy como un marco en el que hay que resolver
los problemas mas concretos que se plantean en situaciones puntuales y también concretas”
(Gimeno, 1984, p.109).

La definicion anterior, recopila y se ajusta a la idea o propuesta de mejora que se
pretende desarrollar en la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje, dado que el ambito de
accién son situaciones concretas que se presentan diariamente en el cumplimiento de las
funciones del personal académico y administrativo de esta Unidad Académica, situaciones
puntuales como las ya explicadas respecto a la gestién administrativa, la comunicacion y la
mejora la motivacion, que se abordaran desde la tematicas como el liderazgo, la comunicacion

y el sentido de pertenencia en los equipos de trabajo.

10
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El enfoque curricular de la propuesta

Para continuar con el desarrollo de esta propuesta, es necesario definir un enfoque
curricular, el cual segun Molina (2014) existen diversidad de planteamientos por distintos
especialistas en cuanto a su clasificacion y no hay una sola posicion referente a los tipos de
enfoques curriculares existentes, sin embargo, hay coincidencias en muchos puntos. Se sefiala
que los enfoques seleccionados son los mas pertinentes para la realidad de las instituciones
educativas costarricenses y que se consideran para enfrentar la planificacion, ejecucion y la
evaluacion curricular del contexto en el que se llevara a cabo la propuesta. El autor Jiménez
(2008) explica que el enfoque curricular es el “conjunto formado por los distintos puntos de
vista de la realidad, las relaciones entre los elementos del curriculo, la organizacion que se
realice del curriculo con base en ellos y los distintos fundamentos teéricos”. (Jiménez, 2008, p.
2)

Partiendo del enunciado anterior, los enfoques seleccionados para esta propuesta
curricular son: Enfoque curricular humanista y el enfoque curricular constructivista. Estos dos
enfoques segun la teoria revisada se complementan entre si y permite concatenar las ideas y los
contenidos de la estratégica curricular que se pretende llevar a cabo en la Escuela de Literatura

y Ciencias del Lenguaje. Antes de continuar, se definira brevemente cada uno de los enfoques:

Enfoque curricular humanista

El autor Jiménez (2008) sefiala que esta concepcion curricular se encuentra
estrechamente enraizada en un amplio cuerpo de “valores universales”, por lo que se busca
atender a la persona colaborando en la construccién de su proyecto personal de vida, de una
manera libre, responsable y auténtica, atendiendo a cada estudiante de manera individual, pero
rescatando a su vez la parte social. (Jiménez, 2008, p. 7). También Molina (2014) coincide en
que el enfoque humanista busca el desarrollo integral del alumno como ser humano es la esencia
de su planteamiento y a través de vivencias busca estimular el crecimiento y desarrollo de sus
capacidades y la superacion de sus limitaciones o deficiencias. Algunas de las caracteristicas,
ademas de lo sefialado por ambos autores en las dos definiciones anteriores y que Molina (2014)

11
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también afiade es que el estudiante se ve como un sujeto que se le toman en cuenta sus
experiencias y se le visualiza como un ser autbnomo y autogestionario, se enfatiza en la
capacidad de aprender del alumno, se propicia un clima educativo favorable que permita la
expresion de lo subjetivo y facilite las relaciones interpersonales, se respetan las diferencias
individuales entre otras. (Molina, 2014, p. 118).

Enfoque curricular constructivista

Molina (2014) establece este enfoque como un proceso de ensefianza aprendizaje
dindmico, participativo e interactivo; el alumno es el sujeto responsable de construir su propio
aprendizaje p. 120. Con base en esta definicion, se visualiza esta estrategia curricular desde este
enfoque porque el proceso de formacidn con las personas colaboradoras de la ELCL seran el
centro de atencion, se espera que con la guia docente puedan construir una concepcién de
liderazgo para utilizar en los equipos de trabajo de la organizacion.

Para lo cual es importante sefialar algunas de las caracteristicas del enfoque que se
aplicaran en el desarrollo de la estrategia curricular como lo son:
las personas aprenden de manera significativa y permanente, el proceso de construccion del
conocimiento se basa en la accion sobre la realidad, estan condicionados por el contexto socio-
histdrico y cultural en que se desenvuelve el sujeto que aprende, el aprendizaje es un proceso
social a que deberia suceder entre los grupos colaborativos con la interaccion entre “pares”, la
accion grupal cooperativa y solidaria dinamiza los procesos de creacion del conocimiento y
fomenta la calidad de los aprendizajes. Molina (2014) (p. 120)

Finalmente, es necesario sefialar lo que los autores han explicado en diversos articulos,
gue no existe recetas exactas ni precisas para aplicar curricularmente a un determinado plan de
estudios o estrategia curricular; sin embargo, segln lo revisado y anotado en los parrafos
anteriores estos dos enfoques buscan que en el proceso de aprendizaje no solo desarrolle los
conocimientos y aptitudes de los individuos, sino alcance un fortalecimiento pleno de las
personas en sus multiples roles. Es por ello, que en la actual estrategia curricular se pretende
contribuir a que el personal docente y administrativo de la ELCL valoren de una manera méas

amplia la importancia de realizar de manera efectiva su labor y que, ademas, tomen conciencia

12
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de que esto terminaréa repercutiendo de manera positiva a la sociedad al propiciar que los futuros

profesionales que ingresaran al mercado laboral sean expertos en su campo.

Nivel de concrecion curricular de la propuesta

Esta propuesta pretende llevar a la ELCL una serie de experiencias que permitan concretar en la
realidad de la organizacion acciones orientadas a la comunicacion para fortalecer los equipos de trabajo
desde una vision de liderazgo que mejore la gestion educativa en la escuela, por tanto, el nivel de
concrecioén de este curriculo es micro en la cual se tomara en cuenta el contexto de la ELCL, asi como
en el Estatuto Organico de la Universidad Nacional para orientar el enfoque de la propuesta curricular,
como lo sefiala Molina (2014) “el docente debe asumir e internalizar esa responsabilidad de conocer,
interpretar y valorar las orientaciones curriculares prescritas desde el nivel macro y adecuarlas al nivel
de aula” (p. 19)

Por lo anterior, la presente estrategia de planificacion se desprende de las orientaciones
curriculares emanadas de lo estipulado por la UNA para la implementacion en las diferentes
dependencias y escuelas que la componen. De esta forma cumplir con la programacion de aula, dado
que en la propuesta en concreto se desarrollaran los objetivos didacticos, los contenidos, las actividades

y la evaluacion que se materializara en los médulos y talleres planificados para la poblacién escogida.

Modelo de disefio curricular

El modelo de disefio curricular para esta propuesta se sustenta en el modelo
constructivista de César Coll, segun Frida Diaz Barriga, citado por Molina (2014) que establece
como rasgos esenciales y esta concepcion postula que el conocimiento se produce mediante un
prolongado proceso de construccién, elaboracion de esquemas, modelos y teorias. (Molina,
2014, p 147). Asimismo, segun las autoras los bloques de contenido se desglosan en: Hechos,
conceptos, principios, procedimientos, valores, normas y actitudes. Cada uno estos contenidos
se desarrollaran a través de los objetivos especificos, siguiendo el perfil propuesto y
considerando la importancia de agrupar los contenidos segun el modelo de disefio curricular

seleccionado.
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Definicion y roles del estudiante:

En este apartado se define el tipo de estudiante con el que se va a trabajar, segin Molina
(2014) el alumno es el centro del proceso de aprendizaje y toma un rol activo en todo el proceso,
lo que le permitira auto-informarse y autoformarse. Ahora bien, considerando los enfoques
curriculares seleccionados humanista y constructivista, cada uno de ellos presenta una serie de
caracteristicas que se complementan entre si, pues en el enfoque humanista segun lo que expone
Molina (2014) “las experiencias del alumno aportan a su crecimiento personal y en esta misma
linea el enfoque por constructivista debe desarrollar su aprendizaje al interactuar en grupos
colaborativos” (p. 127). Justamente la poblacion estudiantil con la que se pretende llevar a cabo
el planteamiento curricular responde a una poblacién muy diversa, que esta conformada por
personas docentes de las carreras de la ELCL, quienes son profesionales y especialistas en su
area de accion y también las personas administrativas, que integran la gestion y administracion
de la Unidad Académica. Cada uno de estos equipos de trabajo tienen funciones especificas y
perfiles definidos; sin embargo, con la propuesta curricular se pretende potenciar sus
habilidades personales y mejorar el desempefio de los distintos equipos de trabajo, tal y como

se ha venido mencionando en a lo largo del documento.

Definicién y roles del docente

De acuerdo con Molina (2014) el docente le corresponde ser un actor organizador y
planificador en el proceso curricular y menciona que tiene un papel como permanente
investigador de las necesidades y expectativas del alumno, ademas debe buscar estimular las
experiencias de aprendizaje (p.129). La autora también explica que, al analizar el rol del
docente, es muy importante hacer referencia a las acciones relativas al desarrollo curricular en
instancias o niveles de concrecion diferentes al del aula. También haciendo una relacion con los
enfoques curriculares seleccionados se puede decir que este actor busca ser un facilitador, su
rol es apoyar, estimular, orientar y propiciar el conocimiento desde las experiencias, pero
también en ambientes de confianza, respeto, solidaridad y credibilidad. Convirtiéndose en un

guia en el proceso de formacion planeado. Especificamente en este planteamiento curricular las
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docentes son dos profesionales que se desenvuelven en el campo de la educacion y su formacion
académica es areas disciplinarias diferentes entre si, pero convergen actualmente en un proyecto
académico de posgrado, cuyo objetivo es a través de la investigacion y las experiencias mismas
llevar a cabo una propuesta novedosa e integradora para los equipos trabajo de la Escuela de

Literatura y Ciencias del Lenguaje.

Definicién y roles del contenido:

La estrategia de esta planificacion curricular se centra en la ensefianza de habilidades de
liderazgo en los equipos de trabajo que fortalezcan la gestion educativa, para ello se elaboran
maodulos de trabajo que estaran organizados segun el perfil en el que se incluyen como lo sefiala
el enfoque constructivista “se redimensiona el contenido y se incluyen los conceptuales, los
procedimentales y los actitudinales” Molina (2014) (p.130), porque se plantean 3 ejes sobre los
cuales se desarrollaran actividades en esta propuesta curricular que responden a estos contenidos
propuestos-.

En el planteamiento se considera a la persona estudiante desde este mismo enfoque,
como aquel que mediante la adquisicidn de estos conocimientos potencie sus habilidades, podra
como lo sefiala Molina (2014) “crear sus propios procedimientos para resolver situaciones
problematicas y seguir aprendiendo” (p. 127), porque en el espacio de trabajo las habilidades
de liderazgo y de trabajo en equipo se convierten es una fortaleza para las personas
colaboradoras en el desarrollo de la organizacion.

En este punto, la persona estudiante es quien desarrollard las actividades mediante
experiencias de aprendizaje que le permitan construir nuevas formas para hacer su trabajo de
maneras diferentes.

Por lo anterior, en este modelo es necesario la presencia de una persona docente que sea
facilitador del proceso, que apoye y acompafie, estimule un ambiente que movilice las
estructuras cognitivas de pensamiento. Molina (2014) (p. 129), desde este enfoque humanista,
el contenido curricular sera presentado por la persona docente desde esta vision con la que se
espera promover un proceso de aprendizaje que potencie las habilidades de liderazgo en los
equipos de trabajo de la ELCL para mejorar la dindmica de la organizacion. Por lo tanto, la

persona docente guiaré el proceso mediante los mddulos de trabajo para promover experiencias
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grupales que permitan elaborar un nuevo modelo de trabajo en el cual todos y todas estén de
acuerdo con ejecutar.

La secuencia de los contenidos que se plantean en esta propuesta curricular se relaciona
con elementos conceptuales como lo son test de personalidad, modelos de comunicacion y
estrategias de motivacion, con el fin de desarrollar actitudes en las personas colaboradoras como
fortalezas y habilidades en modelos de comunicacion y valoracion de esfuerzos colaborativos
para mejorar la organizacion, para lo cual sera necesario desarrollar procesos sistematizados de
revision de funciones para formar equipos de trabajo interdisciplinarios que promuevan

estrategias de divulgacion entre los diferentes colaboradores de los departamentos de la ELCL.

Definicion y roles del proceso:

Metodologia

La metodologia del trabajo de esta estrategia de planificacién curricular esta centrada en
la persona colaboradora desde el enfoque humanista porque como se cita en Molina (2014) ’se
usan para generar un aprendizaje eficaz y significativo” las cuales “deben estar orientadas hacia
el respeto a las diferencias individuales” (p. 131), en este aspecto es que se desarrollan las
actividades de la estrategia centradas en ese aprendizaje segun las habilidades individuales para
conjuntar los esfuerzos en equipos que permitan un modelo de trabajo desde el liderazgo que
conlleve a mejorar la organizacion.

La metodologia que se utiliza es participativa y colaborativa que estimule en los equipos
de trabajo de la ELCL desde el liderazgo, en el enfoque constructivista este aspecto se visualiza
segun Molina (2014) como “proceso dinamico, participativo e interactivo” (p. 131)

En el proyecto de planificacion curricular se recurre a una didactica centrada en la
seleccidn de estrategias que estimulen el aprendizaje por descubrimiento como lo menciona en
el enfoque humanista Molina (2014) (p. 131) para lo cual también se abordaran los aprendizajes
desde diferentes estilos segun los resultados obtenidos de las pruebas de personalidad y de

comunicacion que prevalecen en las personas colaboradoras.
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Contexto

Molina (2014) senala en el enfoque constructivista que “el desarrollo del proceso de
aprendizaje debe realizarse en un escenario 1o mas natural posible” (p. 132), es por ello que se
realiza un FODA para conocer la situacion actual de la organizacion y determinar sus
condiciones reales que permitan determinar como abordar las debilidades tomando como
plataforma las fortalezas y las oportunidades que se detectan en la ELCL para mejorar la
comunicacion en la escuela y con ello promocionar habilidades de liderazgo que permita a los
equipos trabajar de forma conjunta para fortalecer la gestion administrativa.

Por lo anterior como lo sefiala Molina (2014) en el enfoque humanista, “se estimula la
interaccion permanente entre la escuela y el contexto, se recurre al contexto como proveedor de
cultura y de recursos de aprendizaje” p. 132 pues es en ese espacio donde es posible recoger la
informacion necesaria para desarrollar estrategias de aprendizaje que conlleven a mejorar los
procesos laborales de la organizacion.

Recursos

Los recursos materiales de la ELCL que permiten el desarrollo de la planificacion
curricular se observan desde el enfoque constructivista, Molina (2014) cémo “se escogen de
acuerdo con los requerimientos de las estrategias de aprendizaje”, con ello se plantea el trabajo
que se pretende desarrollar para implementar las acciones necesarias que permitan que el
recurso humano potencie sus habilidades en pro de una cultura organizacional basada en la
comunicacion y en los equipos de trabajo.

Estos recursos se visualizan desde el enfoque humanista, Molina (2014), “se seleccionan
de manera que respondan a las necesidades e intereses” por ello es necesario analizar los
aspectos del FODA que permitan establecer estos elementos para que las personas
colaboradoras de la ELCL utilicen los recursos para el desarrollo de sus habilidades y que con
ello logren potenciar nuevas formas de hacer sus labores con una perspectiva basada en el

liderazgo y en la comunicacion asertiva.
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Evaluacién

En todo proceso de aprendizaje es necesario utilizar la evaluacion en cada momento del
desarrollo para que sea posible ajustar las acciones segun lo que se necesite en el plan de trabajo,
por ello como lo indica el enfoque humanista, Molina (2014), “se evalta utilizando procesos
cualitativos mas que cuantitativos” p. 134 porque en el modelo cualitativo lo mas importante es
el proceso formativo, lo cual para efecto de esta propuesta es el punto esencial del trabajo

La evaluacion desde el enfoque constructivista permite como lo establece Molina (2014)
que “debe verse como una experiencia mas de aprendizaje” (p. 134), en este aspecto es que la
planificacion se centra en el desarrollo de las habilidades de liderazgo en los equipos de trabajo,
elemento medular de todo el trabajo y que debe ser valorado en el proceso de forma permanente
y constante mediante instrumentos como la observacion, las escalas de valoracion y usando el
recurso de la fotografia y el video para recoger la informacion necesaria que permita construir
un producto final que se plasma en un portafolio virtual que servira para que promueva nuevas
practicas en el ambiente laboral de la ELCL desde las coordinaciones de cada area con sus
respectivos equipos de trabajo para potenciar una mayor trascendencia de esta propuesta

curricular.

18



Maestria en Gestion Educativa con Enfasis en Liderazgo
Estrategia Curricular

ANEXO 1
Esquema de planificacion para el desarrollo de las fases de Transformarse

Nombre de la propuesta curricular: Habilidades de liderazgo y comunicacién para el desarrollo del sentido de pertenencia y el
fortalecimiento de los equipos de trabajo en la gestion educativa de Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje.
Objetivo de la propuesta: Presentar una propuesta que contribuya a mejorar el clima organizacional de la Escuela de Literatura y Ciencias del

Lenguaje para el desarrollo de habilidades de liderazgo en los equipos de trabajo que fortalezcan la gestion educativa.

Mddulo 1: El liderazgo en los equipos de trabajo para mejorar la gestion educativa
Objetivo Especificos | Contenidos Estrategia Actividades Herramientas | Evaluacion Cronograma
Especificas recomendadas | Especifica
Reconocer el concepto | Concepto de | Este  modulo se | Actividad de [ Tiras de papel Sesiones 1: 3
de liderazgo para el | liderazgo presenta en dos | acercamiento: con nombre de horas
desarrollo  de  los talleres Presentacion de las | comunidades Actividad  de
equipos de trabajo. Taller 1: personas participantes. | de la provincia acercamiento:
Identificar los tipos | Tipos clasicos de | Construyamos el | Anexo 1 15 minutos
clasicos de liderazgo | liderazgo nuevo liderazgo en
para la comprension de la organizacion Desarrollo:
sus diferentes Elabora el concepto | Actividad: ;Qué es | Padlet
caracteristicas. de liderazgo | liderazgo? Anexo 2
Contrastar los modelos descubriendo su | Presentacién por parte | Presentacion Construccidn
actuales de liderazgo | Modelos actuales | propio estilo de las organizadoras del | en Powtoon del concepto de
para la eleccion del mas | de liderazgo concepto de liderazgo y | Se entrega por liderazgo: 1 hora
adecuado para los | transformacional y de los tipos de liderazgo: | parte de las y 15 minutos
equipos de trabajo de la | transaccional clésicos - actuales organizadoras
Escuela Mesa redonda para | un folleto
comparar los conceptos | impreso con la
del Padlet con los | informacion
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Taller 2:
Aprendiendo de los
lideres y lideresas
Descubre su estilo
de liderazgo
mediante la prueba
de Blake y Mouton y
establece las
caracteristicas de los
diferentes tipos de
liderazgo

aportados en el powtoon
y elaborar el concepto de
liderazgo

Con ayuda de Ila
informacion del
powtoon y del folleto
impreso  se  forman

grupos de 3 personas
para que construyan un
mapa conceptual sobre
los estilos de liderazgo
En plenaria comparten
los mapas conceptuales
elaborados

Cierre: Video
motivacional: La actitud
del lider
https://www.youtube.c
om/watch?v=cHzw3I8
ouzyY

Comentarios sobre el
video

Actividad de inicio:
Descubramos
caracteristicas en la
naturaleza. Anexo 3
Desarrollo:

Cada persona
participante desarrolla la
prueba de liderazgo de
Blake y Mouton Analiza
los resultados y

del  powtoon
(conceptos de
liderazgo y
tipos de
liderazgo)
Mapa
conceptual
usando papel
periédico
blanco,
marcadores y
hojas de
colores
YouTube

Construccion del
mapa conceptual
por las personas
colaboradoras

Con los
resultados de la
prueba aplicada,

RECESO 10
minutos
Construccion y
socializacion del
mapa
conceptual: 1
hora

Sesibn  2: 3
horas
Actividad final:
20 minutos

Descubrir el
estilo de
liderazgo: 1 hora
y 30 minutos
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establece sus
caracteristicas de
liderazgo

Anota en el padlet el
resultado para mostrarlo
en la mesa redonda

En una mesa redonda se
socializan los resultados
de la prueba

Actividad:
Caracteristicas de
lideres o lideresas.
Anexo 4

Cierre:

Reflexion  sobre qué
caracteristicas necesita
mejorar para ser un buen
lider o lideresa.

Se invita a que
voluntariamente
compartan su

autorreflexion

Test Estilos de
Liderazgo de
Blake and
Mouton

Padlet
Imagen de la
Madre Teresa
de Calcuta
Materiales:
papel de
colores,
marcadores,
iméagenes  de
internet  para
elaborar el
cartel
Herramienta
Emaze

se elabora wun
muro de estilos
de liderazgo de
las personas
participantes en
el Padlet

Elaboracion del
boletin con la
herramienta
Emaze.

RECESO: 10
minutos

Caracteristicas
del lider o
lideresa: 1 hora
Actividad de
reflexion: 20
minutos
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Mddulo 2: Sentido de pertenencia y motivacion

Objetivo Especificos | Contenidos Estrategia Actividades Herramientas | Evaluacion | Cronograma
Especificas recomendadas | Especifica
Identificar los | Concepto y | Este mddulo se | Actividad de inicio: | Hojas Sesidn 3: 3 horas
conceptos de | principales teorias | presenta en dos | Caracteristicas de mi | decoradas por
motivacion y sentido de | y motivacion talleres organizacion. Anexo 5 | las docentes Actividad de
pertinencia para  su inicio: 15
aplicacion en los roles | Elementos que | Taller 3: El video mas motivador minutos.
laborales y equipos de permiten el ) del mundo:
trabajo desarrollo del | Conociendo la | https://www.youtube.co
sentido de | institucion para la | m/watch?v=7cBM chG
pertenencia que laboro vOg
Escudo y  su | Construye el sentido | Desarrollo: Video de la Co_nsj[rucci()n de
simbologfa, la | de pertenencia con la | Video ilustrativo sobre | Universidad Socializacién objetivos para los
bandera de la UNA conociendo los | la historia de la . eqUiPOS: 1 hora y
Universidad. el | simbolos que | Universidad Nacional | Sitios  web e 105 | 15 minutos
’ I oficiales de la | diagramas de
eslogan y ley | identifican la escuela o ) S venn ue
declaratoria de | Y elabora objetivos | Actividad: Bisqueda en | Universidad y g
institucion para los equipos de | €duipos de los objetivos, | de la ELCL. elaboraron
L i misién y vision de la .
k;z?rei::erlta de la | trabajo ELCL ;’ de la UNA. | Diagrama de Conzt_rucm_o,n
ANexo 6 Venn Yy ISCUSION
) ) ) de los
Tipos de incentivos Aplicacion de | objetivos RECESO 10
tangibles y Padlet grupales minutos

complementarios
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Presentacion visual de | Presentacion Reconociendo la
simbologia de la ELCL | PowerPoint simbologia de la
y de la UNA, por parte | Impresién vy organizacién: 1
de las organizadoras, los | simbologia del hora
beneficios y licencias de | escudo de la
la institucién, segin la | Escuela, la
Convencion Colectiva | bandera y la
de Trabajo para sus | declaratoria de
colaboradores. institucion .
L. 40 minutos
benemérita de
Cierre: la patria.
Elaboracion de un
broche con el escudo de | Tijeras, goma,
la ELCL. papel de
colores,
imégenes
impresas
i You Tube Sesidn 4: 3 horas
Taller: 4 '”_'C'O- Las
Video corto facilitadoras | 15 minutos
Yo pertenezco a la recogen la
ELCL informacion | Descubre los
) en un padlet | aspectos que le
Construye el sentido motivan: 1 hora y
de pertenencia hacia 20 minutos
la organizacion Herramienta
plickers. com

23



Maestria en Gestion Educativa con Enfasis en Liderazgo
Estrategia Curricular

encontrando aspectos
que le motiven

7 ideas para
construir el Sentido
de Pertenencia

https://www.youtube.co
m/watch?v=JMO0Af59VD
nE

Con base en el video, de
manera individual vy
utilizando la
herramienta
plickers.com, participan
respondiendo sobre los
aspectos con los que
construyen sentido de
pertenencia  en la
escuela.

Desarrollo:
Identifiquemos aspectos
motivacionales. Anexo
7

Cierre:

Sentido de pertenencia a
una institucién

https://www.youtube.c
om/watch?v=gqu8Y6t2
9uck

Encuesta
digital
google form

Aplicacion
mentimeter

en

Socializacion
de los
resultados de
la encuesta.

Se recoge la
informacion
que se
elabora en el
mentimeter
por parte de
las
facilitadoras

RECESO:
minutos

Aspectos que
motivan en la
organizacion:
1 hora y media

10
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Modulo 3. La comunicacién en los equipos de trabajo

Objetivo Especificos

Contenidos

Estrategia

Actividades Especificas

Herramientas
recomendadas

Evaluacion
Especifica

Cronograma
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Aplicar un modelo para
la negociacion que
fomente habilidades de
liderazgo en  los
equipos de trabajo.

Estilos de
comunicacion:
agresivo,  pasivo,

pasivo-agresivo,
asertivo

Tipos de
personalidad
extraversion (E) o

Inversion (1)
Intuicion (N) o
Sensacién (S)

Pensamiento (T) o
Sentimiento (F)
Juicio () 0
Percepcion (P)

Modelos para la
negociacion

Este moédulo se
presenta en dos
talleres

Taller 5:

Lo que llevo en mi
maleta

Descubre las
caracteristicas de su
personalidad y la de
sus compafieros y

compafieras de
equipo, lo lleva a la
practica en

situaciones reales de
la organizacion.

Inicio: La maleta. Anexo
8

Desarrollo:
Descubro mi tipo de
personalidad 'y  sus
principales

caracteristicas,
realizando la prueba de
personalidad: 16
personalities.com

Se comparte la
informacion sobre el tipo
de personalidad de cada
persona en un padlet

Presentaciébn de la
estrategia: los 6
sombreros para pensar.
Anexo 9

Hojas de papel
de colores vy
lapices de color

Test de
personalidad

16
personalities.c
om

Padlet

Presentacion
de CANVA
con los
concetos y
autores

Las

facilitadoras

Sesion 5: 3
horas
Actividad de
inicio: 15
minutos

Descubro  mi
tipo de
personalidad:

1 hora y 20
minutos
RECESO: 10
minutos

Practica de la

recogen la| ., .
. g ., técnica de los 6
informacion

sombreros: 1
en un padlet

hora y 20
Tomar  un | Minutos
video con la

participacion
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Taller 6:

Negociemos y
avancemos

Explica técnicas de
comunicacion y

negociaciéon  para
aplicarlo en
resolucion de

conflictos en la
organizacién

Cierre:

El Liderazgo
actitudes del trabajo
en equipo:

https://www.youtube.com
/watch?v=pf458D2xZEE

Inicio: El nudo. Anexo
10

Desarrollo:

Anexo 11: Cinco Cs

Actividad: Resolucion de
casos. Anexo 12

Video corto ilustrativo
sobre comunicacion
asertiva
https://www.youtube.c
om/watch?v=B8qg4-
hrWw5mk

Material
impreso,
cartulinas,
hojas de
colores,
marcadores.

Video  sobre
comunicacion
asertiva

Material
impreso
elaborado por
las
facilitadoras

en el juego de
roles.

Sesion  6: 3
horas

Base del
trabajo en
equipo: 1 hora
y 30 minutos
RECESO: 10
minutos
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Actividad Estilos de
comunicacion. Anexo 13

Cierre:

Liderazgo y trabajo
en equipo

https://www.youtube.c
om/watch?v=XLJOFj-
Ckzk

Equipos.
Material
impreso
(pistas)

Pafiuelo

Cronoémetro

Elaboracion de un portafolio virtual por parte de las facilitadoras en las que se recogeran todas las producciones elaboradas por el equipo de trabajo
y se entregard a la Direccion para y a cada coordinador de area para que lo tengan como insumo para replicar los talleres en sus respectivas areas

con el personal docente y administrativo.
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Conclusiones

Una propuesta de planificacion curricular permite la organizacion de todos los aspectos
que se consideran para la formacion de un grupo en diferentes contextos con el fin de mejorar
sus condiciones laborales mediante el aprendizaje de técnicas y herramientas que generen
comprension de concepto esenciales para fomentar el liderazgo y el trabajo en equipo en
beneficio de la organizacion, facilitando los procesos de gestion.

Se determind que al ser una poblacidn tan grande de docentes y administrativos, no es
posible alcanzar a todas estas personas; no obstante, al seleccionar personas que ejercen puestos
claves de liderazgo (Director, Subdirector, Coordinadores y personal administrativo) y
capacitarlas en los eje presentados en la propuestas, surgird el efecto multiplicador, de tal
manera que las herramientas adquiridas en la capacitacion sean puestas en practica en su
quehacer y se puedan fortalecer los vinculos como equipos de trabajo que persiguen un mismo
fin.

Ademas, la propuesta de planificacion curricular secuencio una serie de conceptos
relacionados con el liderazgo, orientados a potenciar estas habilidades en las personas
colaboradoras de la ELCL para mejorar los procesos de gestion en la administracion de la
Escuela y crear un mayor sentido de pertenencia y motivacién que promueva acciones para
impactar de forma mas efectiva en la comunidad educativa universitaria.

En el contexto de la ELCL, la planificacion de un curriculo orientado a las personas
docentes y administrativas que laboran en la Escuela permite establecer oportunidades de
crecimiento para estas personas colaboradoras potenciando en cada uno o una, habilidades de
liderazgo para mejorar el trabajo en equipo de todas las areas que confluyen en la dinamica

institucional.
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ANEXO 2
Maédulo 1: El liderazgo en los equipos de trabajo para mejorar la gestion educativa

Taller 1: Construyamos el nuevo liderazgo en la organizacion

Anexo 1: Actividad de acercamiento: Presentacion de las personas participantes

Las facilitadoras entregaran a cada participante una tira de papel con el nombre de una comunidad de
la provincia de Heredia.

Posteriormente indicar a los participantes que deberan encontrar a su pareja quien es duefia de una
tira de papel con la misma ciudad o pueblo.

Una vez hallada la pareja se deberan presentar respondiendo a las siguientes preguntas: ;Quién eres
t0? ¢ Qué haces? ;Por qué viniste a este taller? ¢ Quién soy yo? ;Qué hago? ;Por qué vine a este taller?
Para finalizar la actividad, las parejas deberan presentarse mutuamente ante el resto del grupo
Anexo 2:

Se realiza una lluvia de ideas para presentar conocimientos previos sobre el concepto liderazgo, cada
participante se registra en la aplicacion Padlet mediante el enlace en el celular y cada uno aporta sus
ideas en el muro con relacion a:

¢ Qué considera usted que es el liderazgo?

En plenaria se comentan dos ideas seleccionadas del muro para que las personas participantes aporten
mas informacion

Taller 2: Aprendiendo de los lideres y lideresas

Anexo 3: Descubramos caracteristicas en la naturaleza

Las facilitadoras solicitan a los participantes que se comparen con algin elemento de la naturaleza
con el que identifiquen rasgos de su personalidad. Posteriormente, reunir a los integrantes en parejas
donde cada uno deberd comentar su nombre y el elemento de la naturaleza con el que se identificd
explicando el porqué de esa comparacion. La actividad concluye cuando todas las parejas han dicho
al resto del grupo su nombre y el elemento con el cual se identificaron.

Anexo 4: Caracteristicas de lideres o lideresas

Presentacion de imagen de una persona lideresa: Madre Teresa de Calcuta, se conversa sobre sus
caracteristicas como lideresa

En grupos pequefios, comentan sobre lideres que conocen 0 admiran y dicen por qué. Se escoge uno
0 una sobre el cual presentar sus caracteristicas. Se puede apoyar con una busqueda de esas personas
en lared

En plenaria exponer los lideres o lideresas que seleccionaron mediante un cartel que cada grupo
Establecer las caracteristicas que consideran que pueden seguir en el equipo, exponerlas ante el grupo.

Se asigna a una de las personas participantes para que vaya recogiendo las caracteristicas que se
mencionan
Elaboran un boletin con esas caracteristicas de liderazgo usando una herramienta tecnoldgica

ANEXO 3
Maédulo 2: Sentido de pertenencia y motivacion

Taller 3: Conociendo la institucion para la gue laboro

Anexo 5: Caracteristicas de mi organizacion

Actividad de inicio: Con una hoja decorada previamente y con el nombre de la Escuela, anotaran
caracteristicas positivas de trabajar en esta organizacion, luego observan el siguiente video.
Observan y comentan sobre las semejanzas observadas en el video y con lo anotado en las hojas sobre
laELCL

Anexo 6: Busqueda en equipos de los objetivos, mision y vision de la ELCL y de la UNA.
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En grupos de tres personas realizaran mediante un diagrama de Venn el anélisis comparativo de los
objetivos, de la mision y vision de la UNA y de la ELCL.

Con base en la actividad anterior y utilizando el padlet se construiran objetivos para los equipos que
estén en relacion con los objetivos y metas de la ELCL y de la UNA.

Elaboracion de un broche con el escudo de la ELCL.

Taller 4: Yo pertenezcoala ELCL

Anexo 7: ldentifiquemos aspectos motivacionales

Encuesta digital (previamente elaborada) se identificaran los aspectos motivacionales que cree que
tiene en el area profesional y de la organizacion.

Mediante la herramienta mentimeter escriben los aspectos motivacionales elegidos y explican ¢por
qué la eligieron?

Espacio de socializacidn para compartir sobre lo escrito.
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ANEXO 4
Mddulo 3. La comunicacidn en los equipos de trabajo

Taller 5: Lo gque llevo en mi maleta

Anexo 8 Actividad de inicio: La maleta.

Las facilitadoras entregan hojas y colores a cada participante y posteriormente les indicaran que
dibujen una maleta y que se imaginen que se van de viaje.

En este viaje s6lo llevaran lo mejor de ellos mismos y dejaran lo que no les gusta, lo cual anotaran
en la maleta dibujada.

Comparten sus “maletas” al resto del grupo

Anexo 9_Los 6 sombreros para pensar

Se pone en préactica la técnica de los 6 sombreros para pensar con una situacion particular de la
organizacion, escogen, segun las caracteristicas de la personalidad descubiertas en la actividad
anterior cual sombrero puede usar cada persona.

Se analizan los resultados y en plenaria y se comparten los hallazgos

Taller 6: Negociemos y avancemos

Anexo 10. Actividad de inicio: El nudo.

Las facilitadoras les piden a las personas participantes que se tomen de la mano y formen un circulo,
donde todos queden de frente, posteriormente sin soltarse de las manos se entrelacen hasta llegar a
formar un nudo con todos ellos dejando poco espacio amplio entre ellos.

Posteriormente se les pide que se observen y vean como estan atrapados por la telarafia y ahora traten
de desatarse sin soltarse.

Al finalizar la técnica, el facilitador les pide que reflexionen ¢como se sintieron atrapados?, ;como le
hicieron para salir?

Comentan sobre las diferentes formas en que negociaron para lograr el objetivo

Anexo 11. Cinco Cs

Se establecen los pasos de este modelo y se van desarrollando con el equipo (Cinco Cs

Modelo Drexier — Sibbet)

Construccién de conceptos en una plantilla en blanco para la reconstruccion de las ideas aprendidas
Anexo 12: Resolucion de casos

Resolucion de casos: Se forman equipos de 5 personas y a cada equipo se entregard un caso de
situaciones reales de la Escuela.

Los equipos contaran con 10 minutos para exponer sobre la forma que resolvieron el caso dado.
Anexo 13: Estilos de comunicacion

Se realizara una lluvia de idea para construir los conceptos sobre los estilos de comunicacion mas
efectivos (pasivo, agresivo y asertivo)

Las facilitadoras solicitaran la conformacion de grupos de 5 personas y cada grupo seleccionara una
persona para vendar sus 0jos. Posteriormente el equipo deber guiar a la persona a través del salon
para encontrar objetos y las pistas que le llevara a la meta. El equipo que finalice primero obtendra
un premio.

Finalizada la actividad se realizard una plenaria para discutir sobre las dificultades que enfrentaron
los equipos para alcanzar la meta.
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ESTRATEGIA DE COMUNICACION PROYECTO:

Transformarse

Introduccion

Una organizacibn no puede avanzar exitosamente, sin que antes se
consideren factores internos que afectan al recurso humano, tales como los estilos
de liderazgos, las caracteristicas individuales y de los grupos de los colaboradores,
sumando otros elementos como la percepcion y motivacion en los equipos de
trabajo, que en definitiva incidiran en la consecucion de los objetivos propuestos, la
autora Segredo (2011) se refiere a que el clima organizacional constituye un
instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor
eficiencia en la institucion, condicién indispensable en el mundo actual,
caracterizado por la intensa competencia en el &mbito nacional e internacional. En
estos tiempos cambiantes es cada vez mas necesario comprender aquello que
influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo. (p. 169).

Por tanto, las organizaciones deben considerar el clima organizacional como
el termémetro que le permitira a la gestion medir la temperatura del entorno y de
esta forma identificar las necesidades reales de la misma y disefiar aquellas
acciones que generara la correccién inmediata y al mismo tiempo plantear
estrategias planificadas que les facilitara el logro de los objetivos propuestos. Asi
mismo, la valoracion del clima organizacional se constituye en una valiosa
herramienta diagndstica para la gestion del cambio en busca del logro de una mayor

eficiencia en la institucién, condicion indispensable en el mundo actual. Segredo
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(2011. p 174). Ente pequeiio preambulo es necesario citar a Chiavenato (1994)
guien define el clima organizacional como las cualidades del ambiente laboral y que
son experimentadas por los miembros de la organizacién y que ademas tienen
influencia directa en los comportamientos de los empleados.

Es por esta razon tener en cuenta los elementos mencionados por el autores
y respecto al clima organizacional, pero la Estrategia de Comunicacion del proyecto
es fundamental definir claridad respecto al concepto de comunicacion desde la
competencia linglistica, pero con el tiempo se ha convertido en objeto de estudio
de varias disciplinas que la han abordado desde distintas perspectivas, llegando
incluso a reunirse para hacer andlisis integradores del concepto, creando una
definiciobn que se aparta asi del hecho meramente linguistico y da cabida a otros
aspectos como el social y el psicolégico.

El autor De la cruz (s.f) define la comunicacién como “un proceso complejo
marcado por muchos factores (cultura, cercania de los interlocutores, estados de
animo...) en el que, a pesar de haber diferencias entre las distintas personas,
existen elementos comunes que son los que permite el proceso comunicativo” p 20.
También el autor se refiere a que en la comunicacion es parte de determinados
entornos y experiencias previas de los involucrados, entonces el emisor representa
de manera simbdlica (mensaje verbal o no verbal) aquello que quiere expresar y por
otra parte el receptor haciendo uso de sus esquemas O experiencias, debe
decodificar e interpretar el mensaje trasmitido.

Covey (2019) sefiala los distintos elementos de una verdadera comunicacion al
referirse a que se establezcan lazos de confianza necesarios para abrir nuevas

posibilidades y lograr lo que el autor llama comunicaciéon en ambas direcciones,
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donde se trata de una transformacién y no de una transaccion, en la cual las partes
involucradas estan satisfechas con los acuerdos logrados y se establece un vinculo
verdadero y una relacion de confianza.

Finalmente, es posible sefalar que la capacidad comunicativa es indispensable
para desarrollar otras habilidades en el liderazgo y no se trata solo de ser un gran
orador o expositor, debe existir un equilibro entre hablar y escuchar. Por ello, es
iImportante sefalar las cuatro habilidades comunicativas que debe poseer quien
pretende desempefiarse adecuadamente tanto en lo profesional como en lo
personal. En el sitio web EAE Businees School, (2018) se ofrece una interesante

clasificacion que ilustra atinadamente los siguientes elementos:

5. Escucha.

6. Empatia.

7. Comunicacién no verbal.

8. Claridad y concision.

Dada la explicacion anterior, Transformarse es un proyecto que pretende
desarrollar procesos de comunicacion y habilidades de liderazgo desde la
concepcion social y psicoldgica con el equipo administrativo de la Escuela de
Literatura y Ciencias del Lenguaje (ELCL) de la Universidad Nacional, organizacién
gue no escapa a los matices que conlleva la gestién de las instituciones publicas y
burocréticas, por lo que mediante una estrategia de comunicacién que promueva la
transformacion personal desde el conocimiento de las habilidades de liderazgo,
pasando primero por la introspeccion que conlleve a determinar cuales habilidades,

segun su estilo de personalidad, se tienen como fortalezas y cuales requieren
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trabajar para alcanzar mayor trascendencia en su vida que impacte su entorno

social, familiar y laboral.

Por lo anterior, es necesario el desarrollo de una estrategia de comunicacion que
promueva la emocion para tomar la decision de realizar la auto gestion de un cambio
gue le traerd beneficios a su vida, por lo cual esta estrategia se enfoca en la
promocién de acciones que motiven al equipo administrativo a involucrarse en

Transformarse como la opcién para iniciar este proceso de crecimiento personal.

Justificacion

¢Quién no ha tenido un suefio o un anhelo sobre el cual piensa
constantemente? ¢qué nos detiene a tomar la decision para iniciar el proceso que
nos lleve a alcanzar esa meta?

Con el proyecto Transformarse por medio del taller de sensibilizacion “Eres
parte de mi equipo” se concientiza sobre la importancia del trabajo en equipo para
motivar en cada persona el reconocimiento de sus habilidades de liderazgo e iniciar
ese camino hacia un descubrimiento personal, que le inspire a luchar por sus metas
y le conduzca hacia un desarrollo integral en el que combine, lo personal con lo
profesional, para alcanzar mayor calidad en su vida y de esta forma aporte, desde
sus habilidades, a los distintos entornos en los que se desenvuelve.

Este proceso de crecimiento en el que la persona aspira a un desarrollo
integral, que puede generar trascendencia para convertir los suefios en realidad,
encuentra su analogia en la naturaleza con el proceso de metamorfosis de las

mariposas, el cual inicia con la oruga, posteriormente contindia con el cambio a la



e
!

\\Fo
L
§ / Maestria en Gestion Educativa con Enfasis en Liderazgo

= . .
> Estrategia Curricular

crisalida (capullo), cuya etapa es fundamental y la méas delicada para completar el
ciclo y que salga la mariposa como en las personas pueden emerger el valor para
luchar por las metas propuestas.

Transformarse plantea la consolidacion, mediante el plan de mejora laboral
‘Lider de lo imposible” de cada persona administrativa el desarrollo de las
habilidades de liderazgo sustentadas en las fortalezas de cada miembro para crear
una cultura organizacional en la ELCL orientada a mejorar los procesos de
comunicacién, que promuevan cambios en el espacio laboral para mejorar las
relaciones interpersonales que faciliten las acciones de gestion en la organizacion.

La estrategia de comunicacion promueve el conocimiento de herramientas
colaborativas de trabajo Iudico, para la implementacion de iniciativas de liderazgo
en atencién de los procesos de mejoramiento de la gestién educativa y la cultura
organizacional, que motive a las personas del equipo administrativo, por medio de
la implementacion de dos talleres y una charla con un profesional en coaching; asi
como material audiovisual, para propiciar conocimientos y sensibilizar al publico
meta, sobre habilidades de liderazgo, en cada persona, la vision sobre si mismo y
le permita elaborar un plan de desarrollo personal que transforme con pequefas
acciones su realidad y luego lo trascienda a sus distintos entornos.

El proyecto Transformarse nace de los hallazgos y el trabajo de investigacion
desarrollado en las siguientes etapas:
1. El andlisis FODA realizado en el primer trimestre del 2020 en la ELCL cuyo
objetivo fue presentar una propuesta de mejora del clima organizacional y el
desarrollo de habilidades de liderazgo en los equipos, para el fortalecimiento

de la gestion educativa de la escuela.
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2.

Investigacion sobre el modelo de gestion educativa, el cual es un estudio
realizado en el segundo trimestre del 2020 en la ELCL, en la cual se
determind que a partir de los modelos de gestibn analizados, esta
organizacion debe propiciar ambientes mas colaborativos y participativos con
acciones orientadas hacia un modelo en el que el liderazgo sea desarrollado
en las personas que integran los equipos de trabajo, que les provea de
solidez e independencia en su accionar, con estrategias comunicativas
dirigidas e intencionadas, que a su vez genere la motivacion y el sentido de
pertenencia hacia la organizacion.

Otro elemento fue el trabajo y disefio de la Planificacion Estratégica
Curricular para la organizacion, también llevada a cabo en el segundo
trimestre 2020, permiti6 materializar, a través de distintas actividades
pedagdgicas, las necesidades de formacién relacionadas a habilidades de
liderazgo desde un perfil procedimental y conceptual de la poblacién meta.
El cuarto y ultimo elemento, pero no menos importante, es la investigacion
desarrollada durante el 2020 (TFG), en la que se sustenta la creacion del
proyecto Transformarse, a partir de los hallazgos y conclusiones del trabajo

final de graduacion.

Maxwell (2015) dice “una persona puede inspirar a una segunda persona a ser

intencional y a otra. Esas personas pueden trabajar juntas. Pueden convertirse en

un movimiento. Pueden producir un impacto”, p. 5, las acciones mencionadas por el

autor sustentan el poder que se puede generar en uno mismo para transcender,

para convertir los suefios en realidad porque metas sin fecha son suefios, entonces,
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¢, Qué tiene gque pasar para que usted decida transformarse y empiece a luchar por
Sus metas?

Transformarse le invita a tomar la decisidn de iniciar una metamorfosis para
realizar el cambio que hara que su vida trascienda, porque usted tiene el poder de
escribir su propia historia, porque la Unica persona que tiene la potestad para tomar
las decisiones y accionar el cambio, es usted, este es su momento, sea el cambio
que usted quiere ver en el mundo (Mahatma Gandhi, 2016), sea la pluma que

escribe su propia historia.

Objetivo general

Promover el proyecto Transformarse sobre habilidades de liderazgo, a
través de una estrategia de comunicacion, en el equipo administrativo de la Escuela
de Literatura y Ciencias del Lenguaje de la UNA para el mejoramiento de la gestion

educativa y la cultura organizacional.

Objetivos especificos

1. Desarrollar el taller de sensibilizaciéon “Eres parte de mi equipo” para
potencializar la importancia del trabajo en equipo dentro del personal docente
y administrativo de la Escuela de literatura y Ciencias del Lenguaje de la
Universidad Nacional.

2. Consolidar el plan de mejora laboral “Lider de lo imposible” de cada persona
administrativa de la Escuela de literatura y Ciencias del Lenguaje de la
Universidad Nacional para la promocién de las habilidades de liderazgo en el

equipo administrativo.
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3. Fortalecer mediante herramientas colaborativas de trabajo Iudico la
implementacion de iniciativas de liderazgo para la atencién de los procesos
de mejoramiento de la gestion educativa y la cultura organizacional la

Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje de la Universidad Nacional.

Definicion del publico meta

El publico meta corresponde a todo el equipo administrativo de la Escuela de
Literatura y Ciencias del Lenguaje de la Universidad Nacional, conformado por 15
personas y en la que predomina el género femenino (11 mujeres y 4 hombres),
siendo una poblacién de adultos jévenes que oscila entre los 39 afios como edad
promedio, 9 de ellos son personas casadas y 5 solteras. La mitad tienen hijos o hijas
y entre las profesiones predominan se encuentra el personal secretarial. En lo
referente a las conductas sociales y gustos hay una tendencia significativa a como
la apertura al aprendiza y capacitacion profesional, asi como a tener espacios de
esparcimiento (viajes, hacer o ver deporte).

Para el proyecto Transformarse identificar los rasgos de personalidad es
importante, pues esto influye mucho en el liderazgo de las personas y sus relaciones
con sus pares y el entorno.

Debido a lo anterior, para tener un panorama mas especifico se aplico el test
de personalidad que ofrece la herramienta Neris Analytics Limited, el cual contiene
una variedad de 16 personalidades y una vez que realiza el test puede visualizar los
rasgos mas importantes de una persona en cuanto su forma de abordar las
diferentes situaciones que se le presentan y asi como la posibilidad de tratar un

problema y resolver conflictos.

10
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La herramienta presenta cuatro tipos de personalidad divididas en: analistas,

diplomaticos, centinelas y exploradores, cada uno de ellos contempla cuatro

Diplomatico Exploradores

subcategorias:

eArquitecto eAbogado elogista sVirtuoso
eLogico eMediador eDefensor eAventurero
eComandante eProtagonista *Ejecutivo eEmprendedor
eInnovador eActivista eConsul eAnimador

A continuacién, se presenta de forma gréfica los resultados obtenidos en el test

PERSONALIDADES
EQUIPO ADMINISTRATIVO DE LA ELCL

mDefensor W Consul ™ Activista Logista Protagonista Abogado M Animador

Mensaje ¢Qué voy a comunicar?

Transformarse es una oportunidad para trascender desde su interior hacia
sus relaciones interpersonales en la oficina y con otros. Esta transformacién sucede

desde lo interno de la persona, para lo cual, la estrategia de comunicacion pretender

11
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comunicar cdmo transitar por ese camino que se plantea a través del proyecto,
sensibilizando a las personas colaboradoras sobre sus fortalezas como equipo de
trabajo que promueva un cambio de actitud versado en las habilidades de liderazgo
gue descubriran mediante los procesos que desarrolla Transformarse.

También se comunica, mediante herramientas colaborativas que desarrolla
el proyecto, como alcanzar acciones que le permita a cada miembro del equipo
trascender desde si mismo hacia los demas para consolidar una cultura
organizacional de liderazgo que mejore la gestion en la organizacion para impactar

en mejores servicios a la comunidad estudiantil que atiende la Unidad.

¢ Cdémo lo voy a comunicar?

El proyecto Transformarse, presenta un taller de sensibilizacion
denominado “Eres parte de mi equipo” en el cual se pretende comunicar, la
promocién de un cambio en la actitud de las personas colaboradoras del equipo
administrativo para aplicar, en su desempefio laboral, utilizando habilidades de
liderazgo que poseen y se motiven a potenciar aquellas que no sean sus fortalezas,
a través de un proceso de transformacién personal que motive en cada persona el
reconocimiento de habilidades de liderazgo para iniciar su camino hacia un
descubrimiento personal, y que le inspire a luchar por sus metas, conduciéndole
hacia un desarrollo integral que combine lo personal con lo profesional para alcanzar
mayor calidad en su vida y de esta forma aporte, desde sus habilidades, a los
distintos entornos en los que se desenvuelve.

Transformarse consolida mediante el plan de mejora laboral “Lider de lo

imposible” la promocion de las habilidades de liderazgo en el equipo administrativo,

12
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las cuales se divulgan mediante una estrategia de comunicacion que consiste en un
spot con una duracion de un minuto en el cual se realiza la sensibilizacion hacia la
importancia del desarrollo del proyecto, para lo cual también se utilizara material
promocional articulos como separadores de libros, lapiceros, llaveros, porta
retratos, entre otros y también se recurrird a mensajes por correo y WhatsApp, y la
elaboracion de un fondo de pantalla para las computadoras estacionarias de la
oficina del equipo administrativo que se distribuiran, con el objetivo de que las
coloquen en sus dispositivos para estar recordando el proyecto. A continuacion, se

presentan algunas muestras:

Bocetos de algunos de los materiales promocionales

13
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Cronograma

El cronograma tiene varias fases para la implementacion del proyecto, donde

la estrategia de comunicacion se utilizara en la primera y segunda fase como se

observa a continuacion:

Fase Actividades Cronograma
Oruga -Solicitud de avales y permisos para la implementacion del  Enero a

proyecto diciembre del

-Consentimiento para realizar la investigacion en la ELCL. 2020

-Desarrollo de la investigacion.

-Presentacion de la propuesta curricular.

-Elaboracién de materiales audiovisuales y promocionales  Mayo 2021

de sensibilizacion y su respectiva distribucién entre los

miembros del equipo.

-Planeacioén del taller con el especialista Mayo 2021
Capullo -Elaboracién del cronograma de actividades. Junio y julio

-Continua la presentacioén y divulgacion de Transformarse  del 2021

- Desarrollo del médulo uno y dos (segun las fases) con

los respectivos talleres y las actividades del proyecto.
-Busqueda de recursos humanos y materiales e incluye el
taller con la persona especialista.
Pupa Agosto del
2021

Mariposa Mayo del 2022
Vuelo Julio del 2022

Financiamiento

El financiamiento de los materiales audiovisuales desde la creacion del logo,

slogan y otros materiales de propaganda el proyecto Transformarse, y el desarrollo
de los talleres con la participacion de un especialista en liderazgo se cotizan de la

siguiente forma:

14



»e

[¢)
2
lL(Q

Trans

Z

Maestria en Gestion Educativa con Enfasis en Liderazgo

Estrategia Curricular

Articulos promocionales y de sensibilizacion

Cantidad | Objeto Costo

1 Logo ¢40.000

30 Tasas ¢30.000

30 block de notas ¢15.000

30 lapiceros ¢30.000

30 llaveros ¢15.000

30 separadores ¢10.000

30 marcos para frases de | ¢30.000
motivacion

30 Mascarillas y botellitas | ¢60.000
de alcohol en gel

1 Charla con especialista | ¢100.000
en liderazgo

El desarrollo de los talleres serd mediante modalidad virtual, los cuales no

conllevan una gestién de costo adicional para el proyecto.
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Evaluacioén

El proceso de evaluacion se realiza en las etapas de mariposa y volando en
el proyecto Transformarse, las cuales conllevan actividades de realimentacion
individuales y grupales como las siguientes:
Programacion de reuniones mensuales para abordar tematicas relacionadas a los
procesos atendidos y escucha de los aportes que realizan las personas interesadas para
toma de decisiones y que permitan accionar los cambios necesarias para el desarrollo
del proyecto.
d) Planeacion de reuniones estratégicas y talleres: “Eres parte de mi equipo” y
“Lideres de lo imposible”.
e) Presentacién de informes de la ejecucion de los talleres y las acciones realizados
de acuerdo con la programacién, mostrando evidencias de los logros alcanzados
y propuestas de mejora que surjan de la concientizacion y valoracion del liderazgo
como producto del aprendizaje alcanzado.
f) Actividades formales e informales para socializar resultados (Asambleas y
actividades ludicas recreativas, almuerzos o cafés compartidos).
En esta fase se evaluan las actividades de formacion curricular planificadas (talleres),
segun lo abordado en las anteriores objetivos especificos y se valora la aplicacion de las
habilidades de liderazgo en el equipo de trabajo, asi como el impacto en el clima
organizacional de la ELCL y la pertinencia de continuar con una segunda etapa,
mediante estrategias de evaluacion que aporten la informacién adecuada para la toma

de decisiones sobre aquellos aspectos que han contribuido a mejorar las relaciones
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interpersonales en el equipo y que hayan producido el mayor impacto en la eficacia de
los procesos que atiende este departamento.

Las estrategias de evaluacion consisten en:

a) Elaboracion de un muro en la aplicacion Padlet sobre estilo de liderazgo

b) Construccion del plan de desarrollo personal.

¢) Reuniones de socializacion de resultados, con sesiones de grupos focales para la
atencion de conflictos reales del entorno laboral del equipo.

d) Construccion y presentacion del portafolio virtual.

e) Aplicacién de un instrumento a las poblaciones relacionadas al trabajo y servicio del
equipo administrativo, que valore el nivel de satisfaccién y mejora de los procesos de la

ELCL.
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Capitulo V

Validacién

Transformarse es el proyecto propuesto para la ELCL con base en la investigacion
elaborada sobre el liderazgo en los diferentes equipos de la organizacion, esta propuesta debe
ser validada por las personas colaboradoras de la Escuela de Literatura y Ciencias del
Lenguaje como parte del alcance del mismo, en la Guia de los Fundamentos para la Direccion
de Proyectos (Guia del PMBOK®) sefiala, en el capitulo V, el concepto como “el proceso de
formalizar la aceptacion de los entregables del proyecto que se hayan completado” (p. 94),
para lo cual es necesario someterlo a la valoracion por parte de la jefatura de la Unidad
Académica y del grupo meta, el equipo administrativo.

Leones (2003) indica que es necesario “comprender la evaluacion de proyectos como
proceso de aprendizaje, tanto para el evaluador como para los que presentan los
proyectos” (p. 11), por ello es importante para las investigadoras desarrollar este paso en
Transformarse, con el fin de realimentar el proceso de construccion de la propuesta y realizar
los ajustes seguin las necesidades de la poblacion meta.

En el proceso de validacion del proyecto es necesario coordinar con las nuevas
autoridades de la ELCL que asumieron funciones el 20 de mayo, 2021, para presentarles el
proyecto Transformarse, asi mismo se incluira a las personas que estaban a cargo de la gestion
en el periodo anterior y que culminaron sus labores en mayo del 2021, debido a que fueron
participes del proceso inicial de investigacién efectuado durante el 2020.

La presentacion sera mediante una reunién con la herramienta de Microsoft Teams, en
la que participan tanto la Directora Mayra Loaiza Berrocal y el Subdirector Jorge Paulo Barth
Arroyo, como lleana Saborio Pérez y Vianey Martin Nafiez Arguedas, ambos directora y
subdirector, salientes, para ello se establece el viernes 4 de junio del 2021. En este mismo
espacio se presenta la propuesta de trabajar un taller de sensibilizacién, cuya tematica sera la
motivacion y el sentido de pertenencia con el equipo administrativo, lo que es considerado en
el contexto actual de cambio de autoridades, pertinente y que aporta insumos que faciliten

este proceso de adaptacion a la nueva gestion.
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Descripcion:

1. Se realiza una presentacion de los elementos esenciales del proyecto Transformarse,
tanto a las autoridades que recién asumen las funciones de gestion académicas y
administrativas de la Escuela, como las personas que conocieron el proyecto en su
inicio y que finalizaron sus funciones el 17 de mayo, 2021.

2. Con la aprobacion de las nuevas autoridades, se desarrolla un taller de
aproximadamente una hora y treinta minutos, que en Transformarse se denomina: Yo
pertenezco a la ELCL, el cual consiste en la presentacion a grandes rasgos del
proyecto, su origen, objetivos y posible puesta en marcha. Ademas, se realiza la
sensibilizacion a conceptos propios del proyecto, la presentacion del logo y eslogan y

el spot del proyecto.

Estrategia de validacion

Para la validacién de Transformarse, se organizan dos actividades:

1. Presentacién del proyecto a las autoridades

En el proceso de validacion del proyecto, el primer paso es la presentacion de
Transformarse a las autoridades y al equipo que liderd la gestion 2016 - 2021 y las nuevas
autoridades que asumieron funciones a partir del 17 de mayo 2021, debido a que el primero
fue participe del proceso de investigacion que dio origen al proyecto y el segundo es el actual
equipo de gestion en la ELCL y se requiere de su aprobacion para la aplicacion del proyecto.

Esta sesion se organiza el viernes 4 de junio del 2021 a las 10:30 a.m. mediante la
aplicacion Microsoft Teams para lo cual se extiende invitacion a

% lleana Saborio Pérez, Directora 2016 - 2021

« Vianey Martin Nufiez Arguedas, Subdirector 2016 - 2021
< Mayra Loaiza Berrocal, Directora 2021 - 2026

« Jorge Barth Arroyo, Subdirector 2021 - 2026
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En la reunion se presenta como actividad inicial el spot de Transformarse, el cual
contiene la idea fuerza, la motivacion de hacer una transformacion desde lo personal hacia lo
profesional, tomando como base el desarrollo de las habilidades de liderazgo. Seguidamente
se abrira el espacio para la presentacion, con el apoyo de la herramienta Power Point, en el
cual se genere un conversatorio que permita el intercambio de aspectos fundamentales del
proyecto para las consultas que tengan sobre los objetivos y estrategias del proyecto.

Un segundo aspecto es la formalizacion y solicitud de autorizacion a las actuales
autoridades de la Escuela, mediante una carta, a fin de obtener el aval para la aplicacion del
taller: Yo pertenezco ala ELCL.

Una vez obtenido el permiso se elabora la invitacion para el equipo administrativo y
cuyo taller tendra lugar el 11 junio del 2021 a las 9:30 a.m., para lo cual se utiliza la
herramienta Microsoft Teams, bajo la presencialidad remota. Esto debido a la coyuntura

actual respecto a la situacion de la pandemia durante el 2021.

2. Validacion del proyecto Transformarse con el equipo administrativo de la ELCL

El taller: Yo pertenezco a la ELCL contempla un espacio de introduccién, que como
se sefiala en el apartado anterior, se realiza una labor de sensibilizacion hacia el proyecto, que
contempla un abordaje breve sobre el origen de este y su finalidad, asi como su imagen
gréfica.

En cuanto a las acciones propias del desarrollo del taller, se inicia con una actividad para
identificar aspectos motivacionales del area personal y profesional, utilizando un video corto,
titulado 7 ideas para Construir el Sentido de Pertenencia, posteriormente, con la herramienta
“Miro” escriben los aspectos elegidos y explican sus aportes en lo personal y a la
organizacion. Finalizada la actividad, se hace una reflexion corta, para continuar con la
actividad titulada “Lo que llevo en mi malera” en la cual dibujan en una hoja una maleta y
solo anotan aspectos positivos de su personalidad que llevan de viaje. Una vez finalizado se
socializa para compartir la experiencia y resaltar lo positivo de las personas miembros del
equipo. Todo lo anterior, segin Modulo 2, taller 4 de la Estrategia Curricular, pagina 22 'y 23.

En el cierre se les solicita completar un instrumento de Google forms (previamente elaborado
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con cinco preguntas) y que aporta insumos para el futuro desarrollo del proyecto y para la

validacion de este, mientras se escucha una cancion de cierre. (Anexo programa desarrollado)

Andlisis de la informacion

En cuanto a la evaluacion y aportes de las autoridades sobre el proyecto de
Transformarse, se obtiene una valoracion positiva por parte de quienes ocupan el puesto de
Directora y Subdirector, quienes manifiestan verbalmente, en la sesién en Teams, su total
anuencia para que el proyecto Transformarse se desarrolle con el equipo administrativo de la
ELCL, de tal manera que, se incorpora como parte del Plan Operativo Anual del 2022. Pero,
también se da la apertura para que parte de la propuesta se desarrolle en su etapa inicial
durante el 1l ciclo del 2021. Ademas, quienes dejan los cargos manifiestan que el proyecto
Transformarse representa una oportunidad para fortalecer las areas débiles del equipo, en
medio de la complejidad de la gestion académico-administrativa de la Unidad Académica.

En relacion con la presentacion del proyecto Transformarse con el equipo
administrativo de la ELCL, en términos generales hay una apertura y disposicion de las
personas por participar en la iniciativa y se observa entusiasmo por la oportunidad de mejora
que representa el proyecto. La informacién para la validacion de este equipo se recopila
mediante un formulario de cinco preguntas (disefiadas intencionalmente) para este propésito.

Entre los sefialamientos mas relevantes, se pueden detallar los siguientes resultados:

e En la primera pregunta sobre su disposicion de participar de Transformarse se
muestra total anuencia a integrarse en el proyecto, de parte de quienes
completaron el instrumento, valorando positivamente la propuesta.

e Ante la segunda pregunta en que se consulta sobre la necesidad de conocer
estrategias que fomenten el trabajo en equipo, nuevamente se visualiza en las
respuestas que se identifican con la idea de enriquecer esta habilidad como un
beneficio que esto tiene tanto a nivel personal como profesional.

e Para la opinion sobre la frecuencia en que se deben habilitar estos espacios
para participar de las actividades que ofrece el proyecto, la mayoria coincide

en que puede ser dos veces al afo, y un pequefio porcentaje indica que cada
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dos o tres meses, lo que genera la oportunidad de realizar una proyeccion
adecuada de al menos tres capacitaciones durante el afio.

e En cuanto a la propuesta de desarrollo de habilidades de liderazgo segun lo
que se aprecia en todas las respuestas se cuenta con la apertura de las personas
colaboradoras para desarrollarlas, pues consideran como una opcién de mejora
para sus relaciones interpersonales, lo que se visualiza como una ventaja para
implementar Transformarse al contar con esta apertura.

e En cuanto a la consulta sobre cuales otras habilidades son de su interés, llama
la atencion que en la mayoria de las respuestas coinciden en trabajar
habilidades como la comunicacion asertiva, la resiliencia y un aspecto
novedoso que surge es la inteligencia emocional. Ademas, todos muestran
interés por aprender las que se proponen desde Transformarse.

Con la recoleccidn de la informacién que se suministra a partir de las dos sesiones en
las que se presentd el proyecto, tanto a nivel de las autoridades como del grupo meta, en
conclusion, se obtiene una valoracion y aceptacion positiva al proyecto Transformarse, asi
como se demuestra entusiasmo por participar, al considerar que representa una oportunidad
de crecimiento a nivel personal, profesional y por ende la organizacién lo adopta e incorpora
en sus objetivos operacionales para el 2022.

Como resultado de la aceptacion en el proceso de la validacion, la realimentacion del
trabajo determina la inclusion del cuarto médulo al proyecto Transformarse orientado hacia
la inteligencia emocional, el cual incluye nuevos talleres que complementen el proceso de
comunicacion en otras areas como la no verbal, la escucha, la empatia y que promueven otras
habilidades que complementen la trascendencia del proyecto en la gestion.

Un criterio para considerar de esta validacion en el proyecto Transformarse, son las
estrategias de evaluacion de resultados que se aplicaran al finalizar cada médulo como parte
del proceso de mejora de este, al garantizar las actualizaciones pertinentes e incorporar

acciones y medir el impacto en el clima de la organizacién y por ende en la gestion.
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Anexos de la validacion

Cuestionario aplicado a la poblacion meta.

Questions  Responses @

10 responses 5
Accepting responses .

Summary Question Individual

1.;Le gustaria ser parte de una propuesta de transformacion ;por qué?

10 responses

F Y
Si. Es importante mantenerse en constante crecimiento.
Si, porque pienso que todos tenemos algo que aportar para que todo cambie a nuestro alrededor.
Si, por mejora personal
Para aumentar mis fortalezas y adquirir nuevas
Si. Nuestros valores estan claramente establecidos, pero es necesario fortalecerlos, sobre todo en un
equipo de trabajo.
Si me gustaria, para desarrollar habilidades personales y grupales que contribuyan a fomentar el trabajo
en equipo y que el frabajo se pueda desarrollar de una mejor manera. Considero que estos espacios
aportan grandes oportunidades para crecer tanto como persona como en el &mbito laboral.
Si claro porgue hay que mejorar cada dia
v

Si, porque me gusta sequir aprendiendo.

FIGURA 19. RESPUESTAS POBLACION META, CUESTIONARIO DE GOOGLE FORM
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2. Considera necesario desarrollar estrategias gue fomenten el trabajo en equipo y ;por que?

10 responses
Si. Por que siempre hay oportunidad de crecer y aprender. A

Si, porque ninguna institucion digase trabajo, familia o0 donde pertenezcamos perdura sin el trabajo en
equipo.

Si, las buenas relaciones fomenta un mejor ambiente laboral
Si, para convivir en un ambiente mas armonioso

Si, porque las personas entramos en zonas de confort que en ocasiones nos hacen olvidarnos que todos
somos diferentes y necesitamos estar unidos y apoyarnos, sobre todo en estos tiempos que vivimos.

Considero que si es necesario. Muchas veces la dindmica diaria no permite que se fomente ese trabajo
en equipo. Con estrategias claras permitird que esto se facilite y las cosas fluyan de una mejor manera.

Si, porque es una forma de mejorar su calidad como profesional y persona

Si, porque eso nos ayuda a desarrollarnos cada vez mas.

3. ;Con qué frecuencia considera oportuno tener espacios de participacion en este
proyecto?

10 responses

@ 1unavez al mes
® cada dos meses
O cadafres meses
@ dos veces al afio
@ 1vezalafo
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4. ; Le gustaria desarrollar habilidades como asertividad, la comunicacion, empatia, trabajo en
equipo, resolucion de conflictos entre otras, para mejorar su vida personal y profesional? ; por qué?

10 responses

Si. Son habilidades muy importantes y poco desarrolladas. "
Si, porque todo lo que sea mejora nos ayuda a ser mejores personas.

Si, por crecimiento personal

si, para tener una mejor comunicacion con las personas con las que me relaciono

Si. Es valioso ser un apoyo en cualquier equipo de trabajo. Al ser personas diferentes debemos aprender
a considerar a los demas y poder apoyar en caso necesario, asi como cambiar y mejorar como personas.

Claro que si, ya que esto me permitira ser un mejor ser humano y una mejor profesional.
si, necesito mejorar algunos aspectos
Si, porque me gusta aprender.

Correcto, son pilares fundamentales dentro de una organizacian.

5. ;Cuéles otras habilidades o temas recomendaria que se consideren para desarrollarse en futuros
talleres?

10 responses

Union de grupo

Inteligencia emocional y resiliencia.

Trabajo en equipo, comunicacion y asertividad.
Comunicacion asertiva

Inteligencia emocional para enfrentar situaciones de estrés

Comunicacion es un tema interesante, sobre todo aprender a hablar claro, sin que los demas se
resientan.

Responsabilidad, organizacion, desarrollo de confianza en el equipo, entre otros.
los que ofrecen me parecen bien

Nuevas Habilidades de conocimiento.
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Fotos: Algunas evidencias
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FIGURA 20. FOTOGRAFIAS DEL TALLER DE VALIDACION
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Resumen:

Costa Rica es un pais que sitla a la educacién como recurso para la movilidad
social, esto se puede constatar desde la creacion de la Constitucion Politica en 1949,
en la cual se establecen lineamientos claros y precisos de cOmo se organiza este
servicio social, lo cual se puede revisar en este ensayo, que ademas establece la
importancia de la educacion para la cultura en nuestro entorno social, dejando claro
el proceso a seguir en correlacion con las politicas de desarrollo nacional.

La Universidad Nacional, como casa de ensefianza superior y siguiendo esta linea
marcada por la Constitucion Politica, regula desde el Estatuto Organico, como su
organizacion y funcionamiento contribuird en la formacion de las personas
profesionales que atiende, ademas, con una visiébn mas amplia, proyecta su enfoque
filoséfico hacia todo el equipo laboral que sustenta el trabajo de esta universidad y
en ese marco, Transformarse, proyecto producto del trabajo final de graduacion,
encuentra respaldo legal y juridico para su impulso mediante el desarrollo de
habilidades de liderazgo en la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje.

Breve resefia de la Educacién en Costa Rica

Costa Rica es un pais privilegiado porque nuestros antecesores se
preocuparon por establecer fuertes cimientos para el desarrollo de la educacién y
darle a esta una connotacion de derecho inalienable para toda la ciudadania.

Es asi como es posible, al revisar la historia de nuestro pais, encontrar desde
los primeros pasos en la vida de Republica, que Costa Rica opt6 por establecer el

derecho a la educacién en la Constitucion Politica, convirtiéndola asi, en un bien al
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gue toda persona costarricense puede acceder, y yendo mas alla, también todo
ciudadano que se establezca en nuestro pais, siendo de otra nacionalidad, pueda
gozar del mismo derecho. En el articulo 77 de nuestra carta magna, se lee: “La
educacién publica sera organizada como un proceso integral correlacionado en sus
diversos ciclos, desde la preescolar hasta la Universitaria”. (p. 18)

Ademas, segun Arce (1992) el haber establecido el articulo 77 de la
Constitucion Politica, esto adquiere una relevancia trascendental en la historia de la
educaciéon en el pais, puesto que a través de este articulo se define el caracter
organico que debe tener la educacion en sus distintos niveles en Costa Rica. El texto
ordena lo referente a la educaciéon en el pais, pues lo sefiala como un proceso
integral, que el sistema educacional debe adecuarse a las etapas de desarrollo de
las personas y sus capacidades intelectuales. Por lo tanto, ordena la division del
sistema en ciclos los cuales estan correlacionados. Ademas, le corresponde al
Consejo Superior de Educacion dirigir la ensefianza, aprobar los planes y programas
de estudio para la educacién preescolar, la general basica y el ciclo diversificado.
Velar porgue la educacion se estructure como un proceso y se cumpla con esta
correlacion. El texto constitucional logra definir lo que conocemos hoy como
educacién y como la organizamos.

Bajo esta misma concepcion, se procurd establecer los principios de la
educacién superior, y que segun la tematica a desarrollar en este escrito es
importante hacer alusién a la educaciéon superior publica en Costa Rica, cuyo
cimiento se encuentra en el articulo 84 de la Constitucion, en el cual se lee lo

siguiente:

La Universidad de Costa Rica es una institucién de cultura superior
gue goza de independencia para el desempefio de sus funciones y de plena
capacidad juridica para adquirir derechos y contraer obligaciones, asi como
para darse su organizacién y gobierno propios. Las demas instituciones de
educacion superior universitaria del Estado tendran la misma independencia

funcional e igual capacidad juridica que la Universidad de Costa Rica. El
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Estado las dotara de patrimonio propio y colaborara en su financiacion. (p.
19)

En la Constitucion Politica esta establecida la facultad para la educacién
superior como un oOrgano independiente con capacidad juridica, pero desde la
reforma por la ley 5697 de 1975, se establecié que las universidades publicas, gozan
de financiamiento por el Estado incluyendo, con las mismas funciones y garantias
gue la Universidad de Costa Rica.

De esta forma segun Rodriguez (2018) queda sustentada la legalidad de la
educacion superior en nuestro pais y a partir de la reforma citada anteriormente, se
proporciona a este nivel educativo de todas las facultades de capacidad juridica,
patrimonio, funcion de formacién profesional, posibilidad de discutir y aprobar
proyectos de ley en relacion con sus competencias, lo cual es posible leer en los
articulos 84 al 88 de la Constitucion Politica. El principio de libertad de céatedra,
incluido dentro de los supra citados articulos de la Constitucién le da la potestad a
estas instituciones de establecer el enfoque filoséfico sobre el cual orientara la

formacion profesional a la que se dedica cada institucion.

La importancia de la educacion y la cultura en el entorno social

Segun la ONU, la educacion proporciona las “capacidades y conocimientos
criticos necesarios para convertirnos en ciudadanos empoderados, capaces de
adaptarse al cambio y contribuir a la sociedad”. Ademas, es también sabido que la
educacion esta protegida en la Declaracion Universal de Derechos Humanos, y
reconocida como uno de los cinco derechos culturales béasicos.

Estos sefalamientos no son antojadizos, ni ocurrencias circunstanciales, se
ha demostrado a lo largo de la historia cdmo las sociedades pueden cambiar sus
entornos a partir de las opciones de acceso a este derecho fundamental. Es por lo
cual en el Plan Nacional de Desarrollo 2019 - 2022, se establecen criterios
relacionados con el derecho y el deber de la educacion. En el Plan se contempla

gue para enfrentar los retos se debe habilitar el espacio de trabajo interinstitucional
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e intersectorial de manera integral, para lo cual se establecen siete areas
estratégicas de articulacion, siendo el nimero cinco: Educacion para el desarrollo
sostenible y convivencia. (p. 46).

Para atender al llamado desde este plan y de la CEPAL, se sefiala que la
desigualdad es un fendbmeno transversal que obstaculiza el crecimiento y desarrollo
de los paises, al evidenciar que las brechas sociales tienen un efecto negativo en la
productividad, fiscalidad, sostenibilidad ambiental y el acceso al conocimiento (p. 56)
lo cual implica que la educacion debe asumir un papel de trascendencia en la
formacion profesional, asegurando que toda poblacién, sin discriminacion alguna,
tenga acceso ella y deben por lo tanto establecerse politicas publicas para que a
partir de ahi, proceda a generar los procesos de ensefianza que contribuyan a los
ejes del Plan Nacional de Desarrollo con miras al Bicentenario de nuestra Patria,
pues como lo indica este documento, la cadena de vinculos entre todos estos
elementos es clave para lograr una reduccion sustantiva de la desigualdad en los
paises. (p.56)

Estas no deben verse como iniciativas aisladas, mas bien metas que
contemplen programas de inclusion a la educacién preescolar, general basica,
diversificada, técnica y la educacion superior; asi como la atencién a personas en
condicion de riesgo social con el propésito de brindarles una opcién diferente para
sus vidas y de esta forma atender de manera, directa flagelos sociales como la
pobreza, la violencia, narcotrafico y las adicciones que corroen a las personas y por
ende sus entornos sociales.

En este punto, el sefialamiento de Gonzalez y Castafio (2020) es

extremadamente precisos cuando explican que

(...) la educacion es un factor trascendental para el desarrollo humano
global, el progreso cultural de las naciones y la plenitud existencial de cada
persona. (...) Esas habilidades y el logro de elevadas metas que facilitan la
formacion del ser humano siempre han sido de vital importancia v,

actualmente, con mayor razén, en un mundo que avanza a gran velocidad y




Dindmica de a Legislacion Educativa
Artavia & Fallas
Ensayo

exige un aprendizaje continuo, transformador e innovador para estar a la

altura de los desafios de la humanidad. (p.177)

Con base en este breve referente tedrico sobre la educaciéon, queda en
evidencia, que si bien los desafios son gigantes en materia de educacion, calidad e
inclusion y que los tiempos son dificiles, es el momento de caminar sobre las lineas
trazadas, sin dejar de reconocer que a pesar de las deficiencias del sistema y que
es mucho lo que queda por mejorar, lo cierto es que Costa Rica ha demostrado que
con la herramienta de la educacion y la inversion en ella, le ha permitido a sus
pobladores acceder a mejores opciones de empleo y la atraccion de inversién
internacional gracias a la calificada mano de obra; cuenta con bajas tasas de
analfabetismo en relacidén con otros paises del istmo; y entre sus objetivos, como se
menciond, hay iniciativas consolidadas en materia de desarrollo sostenible,
programas de accion social para poblaciones altamente vulnerables e inclusive las
poblaciones indigenas, y lo mas importante se contindan haciendo esfuerzos por
alcanzar a toda la poblacién y garantizar que tengan una oportunidad en la

construccion de sus proyectos de vida.

El derecho educativo como rama del derecho administrativo en el sistema educativa
costarricense

Para el funcionamiento de una sociedad, organizacién o sistema es necesario
tener normas que regulen el actuar de quienes la integran, de ahi que, segun lo

sefialan Gonzalez y Castafio (2020)

(...) la educacion forma parte de la cultura de una nacién, como
conjunto de significados y valores que la caracterizan. Y, por tanto, el derecho
como sistema regulador de la convivencia, dotado de coactividad para que se
cumplan sus normas, es un marco legal necesario de la educaciéon como parte
de la cultura de un pais. La cultura de la educacion, ademas del marco juridico

contenido en el derecho de la educacion, representa un conjunto de valores
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gue hacen posible el desarrollo de la educacion en las personas y en la
colectividad, distinguiéndose netamente de otros aspectos distintos de la
cultura educativa. (p. 185)

Partiendo del anterior sefialamiento y de lo discutido en clase es innegable la
importancia del derecho educativo, pues no es posible imaginarse todo lo que le
conlleva el sistema de educacion de un pais sin ningun tipo de regulacién o norma.
En Costa Rica esta regulacion comienza como, ya se ha mencionado, desde la
Constitucion Politica, la conformacion del Consejo de Educacién Superior, instancia
que lleva la batuta en lo referente a la regulacién de los planes y programas de
estudios, posteriormente el Ministerio de Educacion Puablica cuyo rol mas importante
es la ejecucion de los planes y programas aprobados por el Consejo Superior de
Educacion; asi como la administracion de los recursos materiales y humanos en los
centros educativos. EI mismo estd supeditado a todas normas que regulan la
administracion publica y leyes conexas. Ademas, a estas instancias les corresponde
supervisar lo referente a la oferta académica privada.

En cuanto a materia de educacion también fueron conformados el CONARE
que lidera a las organizaciones de educacion superior publica y el CONESUP que
regula la educacién superior privada.

Asimismo, existen las normas juridicas como la Ley Fundamental de
Educacion (2160), el cédigo de educacién, el Reglamento del Consejo Superior de
Educacion, el Reglamento de Evaluacion de los aprendizajes, también todo lo
relacionado a procedimientos entre los que se pueden citar ordenamientos para la
aplicacion de acciones correctivas en centros educativos, los relacionados al
derecho disciplinario en la funcién publica, entre muchos otros y el principio del
debido proceso.

Todo lo anterior, deja en evidencia lo amplio que puede ser el derecho
educativo y cuyo ambito de accion no se reduce a la aplicacion de una simple norma,
mas bien tiene su propio campo legal y adicionalmente se complementa con todas

las regulaciones de pais, sea en materia laboral, judicial y administrativa.
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El respaldo legal y juridico de la investigacion del Trabajo Final Graduacion y el

proyecto Transformarse

Después del recorrido sobre algunos de los postulados referentes a la
legislacion y a la educacion como derecho constitucional, es de interés para las
autoras comprender el marco juridico de la Universidad Nacional (UNA), el cual se
sustenta en su Estatuto Orgéanico y el que regula la organizacion y el funcionamiento
de la Universidad (2015) donde se encuentran entre otros, tres aspectos que se

consideran fundamentales como:

Tiene como misién historica crear y transmitir conocimiento en favor del
bienestar humano, mediante acciones que propicien la transformacion de la
sociedad para llevarla a estadios superiores de convivencia.

Honra la libertad, la diversidad, la busqueda de la verdad y la
sustentabilidad natural y cultural, en beneficio del conocimiento, la equidad,
la justicia y la dignificacion de la condicion humana.

Cumple su mision mediante la docencia, la investigacion, la extension
social y la produccién intelectual. Tales acciones se derivan de un quehacer
innovador, pertinente y oportuno, que procura el dialogo entre las diferentes

disciplinas, con una vision prospectiva. (p. 17)

Estos tres aspectos permiten comprender la visibn macro que tiene la
universidad en el compromiso con su comunidad educativa, en la que se puede
observar criterios como el bienestar humano, la libertad, la diversidad, la verdad, la
equidad, la justicia y la dignificacion humana, con ello se sustenta el quehacer de la
institucion y a partir de estos valores se erige todo el trabajo de la organizacion.

La importancia de traer a colacion esta informacion es debido a que el
proyecto Transformarse puede hallar su asidero legal en el primer aspecto, pues el

mismo se refiere a la transformaciéon de la sociedad, lo cual también justifica desde
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una vision ética los principios, fines y valores de la UNA, de los cuales, para efectos

de la investigacion se escogen

Principios: Probidad y transparencia
Valores: Equidad y participacion democratica

Fines: Identidad, compromiso e interdisciplinariedad

Los principios, valores y fines sefialados se conciben en el proyecto
Transformarse, se visualizan en una persona colaboradora de la organizacion con
una formacion en liderazgo, que promueva la honestidad en la ejecucion de sus
funciones laborales para usar de manera correcta los recursos institucionales,
proyectandose hacia el desarrollo de un sentido de pertenencia con la universidad,
a través de todos sus actos, cumpliendo con el compromiso adquirido desde los
principios establecidos.

Estas acciones deben formar parte del clima organizacional como una cultura
propia, que las personas colaboradoras aportan a la institucion, para garantizar el
ejercicio de estos principios, el cual sefala el camino que sigue la organizacion como
tal.

El proyecto Transformarse, es una iniciativa que busca la formacion de un
auténtico liderazgo, de manera que las personas, con distintas metodologias, seran
orientadas al descubrimiento de si mismas y a desarrollar habilidades personales y
profesionales que contribuiran finalmente con el ambiente laboral, por lo tanto, este
resurgimiento de su cultura y clima organizacional impactara positivamente en la
poblacién estudiantil, quienes son el fin principal de la organizacion. Aunado a lo
anterior, si este grupo de colaboradores logran sustentar cada una de sus acciones
en la ética y valores morales e institucionales, se estaria respondiendo a un Plan
Nacional en el que la inclusién es un factor de gran trascendencia.

Asimismo, si proyecto Transformarse logra permear el quehacer de la
organizacion para la cual fue disefiado, a mediano o largo plazo, dara frutos del

trabajo, lo que permite sofiar en que otras unidades académicas de la Universidad,
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apostaran por un cambio convirtiéndose en un efecto multiplicador que trascienda a
las aulas, de tal manera que la poblacién estudiantil sea participe de este liderazgo
comprometido con la educacion, la ética y los valores, por ende seran profesionales
con un valor agregado, no solo por su ya probada formacién académica, sino que
también por la integralidad de su preparacion en la que se refuerzan las distintas
areas a nivel personal que incluyan habilidades y competencias para la sana
convivencia en sociedad.

No se puede dejar de mencionar que, como se indico al inicio de este escrito
las universidades gozan de autonomia universitaria, las mismas estan sujetas a las
regulaciones y normas del Estado costarricense y se regula por leyes como la Ley
general de Administracion Publica, Ley contra la Corrupcién y el Enriquecimiento
llicito en la Funcion Publica, todas las directrices emanadas por la Contraloria
General de Republica, el Poder Judicial entre muchos otros y por ende esta sujeta
a las regulaciones para la atraccion y contratacion del talento humano. En esto ultimo
se sustenta el disefio de los perfiles de los colaboradores administrativos de la
institucion y es donde el proyecto Transformarse podria llegar a influir como una

propuesta de mejora continua de la persona que se desempefian en estos cargos.

Algunas reflexiones finales

Después de resefar, algunos de los datos sobre el origen y trascendencia de
la educacion superior, es claro que se tiene un verdadero tesoro, pues el aporte
social es invaluable, siendo que a nivel centroamericano se identifica al pais con
altos indices en educacién, esto se debe sin duda a los hombres visionarios que
establecieron el derecho a la educacion publica desde la Constitucion, pero que,
ademas, lograron establecer el rol tan importante de la educacion superior en este
documento. La universidad publica le ha dado al pais grandes aportes en areas
como la investigacion, en ciencia y tecnologia, cultura, entre otras. En consecuencia,

Costa Rica ha logrado a lo largo de los Ultimos afios atraer inversion extranjera en

10
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areas como turismo y tecnologia, mientras que la realidad de algunos paises del
istmo es muy distinta respecto a las aspiraciones laborales de sus pobladores.

Ademas, no se puede dejar de mencionar la ya conocida movilizacién social,
gue le ha permitido a la poblacion costarricense aspirar a mejores condiciones de
vida, lo cual se convierte en una inversion a corto y mediano plazo, misma que se
ve reflejada en la calidad de profesionales que ingresan al mercado laboral.

Los desafios de la educacién superior en los tiempos de la sociedad del
conocimiento son innumerables, evidentemente, en este escrito no es posible
profundizar en ninguno de ellos, pero en medio de la crisis econdmica que vive el
pais y la emergencia sanitaria, el rol de la educacion superior debe ser tomado en
cuenta, no solo para discusion en temas relacionados a la autonomia universitaria
(lo cual de suma importancia), ni para temas de su administracion y regulaciones
como tal; sino porgue es el puente que marcara la diferencia en la aspiracién de una
sociedad mas justa, inclusiva y preparada para los retos del futuro, que apueste por
individuos con formacion integral, critica, reflexiva, humana y que sea pertinente con
las exigencias del mundo globalizado.

Este panorama ha permitido que las instituciones de educacion hayan hecho
una reflexion sana sobre su labor sustantiva, lo cual posiblemente permitird que
afloren nuevas ideas e iniciativas que terminaran por influir y modificar la sociedad
actual. No sabemos como seré el mundo en el 2050 o mas, (es posible tener alguna
vaga perspectiva de ello); en razén de lo anterior, desde el proyecto Transformarse
se propone una Vvision distinta del desarrollo de habilidades de liderazgo, que si bien,
en primera instancia esta hecho con base en un estudio para una organizacion en
especifico, esta iniciativa podria modificar a mediano y largo plazo la cultura y clima
organizacional, de tal manera que puede llegar ser adoptado por la Facultad misma
y luego por otras instancias universitarias, teniendo siempre en cuenta en cada paso
de su ejecucidn los principios: Probidad y transparencia, los valores: Equidad y

participacion democrética y fines: ldentidad, compromiso y interdisciplinariedad.
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Proyecto Transformarse: Una propuesta desde la ética

Para el funcionamiento de una sociedad, una organizacidn, un proyecto o la familia es
necesario tener normas que regulen el actuar de quienes la integran. En el momento histérico
que vive el mundo, en el cual el intercambio de datos fluye de una nacion a otra en segundos,
se requiere una verdadera gestion del conocimiento para lograr la transformacion de la
sociedad en los propdsitos correctos. Definitivamente, el progreso modifica la calidad de vida
y se presenta un abismo en cuanto a la ética y la moral, y con frecuencia se escuchan
cuestionamientos de quién o qué define lo correcto o lo incorrecto. Es asi como la deslealtad,
la indiferencia, aparecen y ganan terreno en las sociedades modernas, 1o que estd en
contraposicion a la basqueda de crecimiento y la construccion de proyectos para el desarrollo
de las naciones y por ende sociedades mas inclusivas y justas.

Bajo este enunciado la Universidad Nacional es una institucion benemérita de la
educacion costarricense y en su Estatuto Organico (2015) se regula la organizacion y el
funcionamiento; no obstante, para el presente escrito se tomaran como referencia aspectos
que se resaltan en este documento y los cuales tienen que ver con la accién sustantiva de la
institucién, en relacion con el ser humano que se pretende formar para el ambito profesional,

el cual ostente de valores éticos y morales, aspecto que se visualiza desde la misién

(...) historica crear y transmitir conocimiento en favor del bienestar humano,
mediante acciones que propicien la transformacién de la sociedad para llevarla a
estadios superiores de convivencia.

Honra la libertad, la diversidad, la basqueda de la verdad y la sustentabilidad
natural y cultural, en beneficio del conocimiento, la equidad, la justicia y la

dignificacion de la condicion humana. (p. 17)

La cita anterior, permiten comprender desde una vision macro el compromiso de la
institucién con su comunidad educativa, en la que se pueden observar criterios como el
bienestar humano, la libertad, la diversidad, la verdad, la equidad, la justicia y la dignificacion
humana, con ello se sustenta el quehacer de la institucion. Acciones, que, en la actualidad, son
muy pertinentes si verdaderamente se quiere construir una sociedad diferente e influenciar en

el proyecto de vida de las personas.
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Y ¢por qué se hace la reflexion anterior? La respuesta es que es necesario traerla a
colacion para establecer el marco ético y filosofico que sostiene a la organizacion y por ende
es uno de los ejes transversales que fue considerado en la investigacion que dio origen al
proyecto Transformarse, por lo que también sera necesario abordar de manera breve el
concepto de ética profesional y que segin Rojas (2011) la define como un “compromiso
vivencial que va mas alla de la norma escrita y debe hacerse efectivo teorica y practicamente.”
(p. 1), desde este concepto es posible explicar que, la ética va mas alla de lo plasmado en su
en los estatutos, lineamientos, fines, principios, politicas o lineamientos, implica el
compromiso de las personas de asumir con valentia los distintos roles en los que se desempefia

en una sociedad.

En esta misma linea, las organizaciones definen para su desempefio el orden moral y
ético de su transitar, con relacion a ello establecen los principios, fines y valores que dan el
norte para el planteamiento de los objetivos estratégicos, pero en la actualidad seria importante

adicionar la ética profesional de los colaboradores, que segin Yurén (2013) sostiene que:

La ética profesional en el mundo actual tendria que incluir una faceta poco
tomada en cuenta en las estrategias universitarias, que consiste en la constitucién del
profesional como sujeto préaxico, es decir, como un sujeto con agencia, capaz de
transformar representaciones, practicas y estructuras sociales, teniendo como horizonte

la dignificacion de la vida. (p. 6)

El concepto de transformacion social referido del Estatuto Organico, los principios,
fines y valores de la institucion, asi como el concepto de ética profesional dado por Yurén
(2013), sustentan el componente ético de la investigacion, dada la imposibilidad de abordar
en su totalidad los principios, fines y valores de la Universidad Nacional, se opt6 aquellos que
tienen mayor relacion con el aspecto filoséfico del estudio, el cual como se indico

anteriormente, se materializa en el proyecto Transformarse.




Principios: Probidad y transparencia

Para entender por qué se escogen estos dos principios, en necesario hacer una breve
definicion y Aedo (2001) define la probidad como (...) “la rectitud y moralidad a que tiene
que ajustarse la conducta humana y en lo publico, la que debe observarse en el ejercicio de
funciones publicas, lo que supone el cumplimiento cabal del comportamiento debido o justo™.
(p.111)

Asimismo, Guerrero citado por Naessens (2010) la palabra transparencia se utiliza de
tres formas: “como cualidad de un objeto, como atributo de un sujeto y como atributo de un
grupo de sujetos” (p. 9), pero también Naessens (2010) se refiere a que la transparencia “es
uno de los valores éticos que todo servidor publico debe aplicar en el ejercicio de su funcion”,
(p- 8) y de este principio surgen entonces los conceptos de derecho a la informacion, el acceso
a la informacién y la rendicion de cuentas (p. 8).

Estos dos principios, desde Transformarse, visualiza las personas colaboradoras de la
organizacion con una formacion en liderazgo que promueva la honestidad en la ejecucion de
sus funciones laborales para usar de manera correcta los recursos institucionales,
proyectandose hacia el desarrollo de un sentido de pertenencia con la universidad, a través de
todos sus actos, cumpliendo con el compromiso adquirido desde los principios establecidos.

Estas acciones deben formar parte del clima organizacional como una cultura propia,
que las personas colaboradoras aportan a la institucion, para garantizar el ejercicio de estos

principios, el cual sefiala el camino que sigue la organizacion como tal.

Valores: Equidad y participacién democrética

El definir estos valores en el proyecto Transformarse no es una decision antojadiza, y
por ello entender mejor su significado es esencial, en primera instancia la definicion de
equidad que para el caso que nos ocupa el concepto dado por Braverman y Guskin, citados
por Herndndez (2008) se entiende como “la ausencia de disparidades sistematicas en salud (o
sus determinantes) entre grupos sociales mas 0 menos aventajados, en funcion de la riqueza,
el poder o el prestigio” (p. 74). En este sentido la equidad se relaciona con lo justo y la forma
de entender lo justo “tiene implicaciones en la accion individual y colectiva...” (p. 74). Y lo

anterior, esta muy relacionado con el valor de participacion democratica que en el mismo
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Estatuto Organico define como la participacion de la comunidad universitaria en “la toma de
decisiones (...), mediante el ejercicio de la libertad de pensamiento y la expresion
responsable” (p.20).

En la basqueda del liderazgo interior, Transformarse propone el autodescubrimiento
de las fortalezas en cada individuo, pero también el reconocimiento de aquella debilidades
sobre las que debe trabajar para hacer de ellas oportunidades de crecimiento personal que
luego trascienden hacia la organizacion, lo cual potencia una mayor motivacion para
participar en las diversas acciones que realiza la organizacién, desde una concepcion
democratica que estimule una gestion educativa mas efectiva de los servicios que ofrece.

La interiorizacion de estos valores en las personas colaboradoras se orienta a un
aprendizaje de la organizacion para llevar a la practica diaria, en la construccion de una ética
grupal, promoviendo un compromiso que aspire a las acciones justas y equitativas, con una
mayor participacion en la toma de decisiones que sin lugar a duda incidird en la mejora del

clima organizacional de la ELCL.

Fines: ldentidad, compromiso e interdisciplinariedad

Ahora bien, en cuanto a los principios queda claro que serian necesario muchas
paginas para lograr una adecuada conceptualizacion, sin embargo, realizar algunas
aproximaciones tedricas permitira tener una vision mas amplia del proyecto Transformarse y
es asi como, segun Minguez (s.f.) identidad es la “totalidad de los modos en que la
organizacion se presenta a si misma y se proyecta en quién eres, qué haces, coémo lo haces y
a donde quieres llegar” (p. 183). Asimismo, en el Estatuto Organico la definicion de identidad
y compromiso se encuentra unida y se entiende por la identificacion con los principios, valores
y fines que la universidad se ha definido y que generan un sentido de comunidad (p.21).

Finalmente, como una casa de estudio de educacién superior no es posible dejar de
lado un principio como la interdisciplinariedad, la cual segln el Rugarcia (s.f) es definida
como

(...) interaccidn existente entre dos 0 mas disciplinas. Esta interaccidn puede
ir desde la simple comunicacion de ideas hasta la integracién mutua de los conceptos

directivos, de la epistemologia, de la terminologia, de la metodologia, de los




procedimientos, de los datos y de la organizacion de la investigacion y de la ensefianza

correspondiente. (p. 3)

Si bien el concepto anterior, es muy técnico no deja de trasmitir la necesaria
interaccion entre una o varias disciplinas y es que en el quehacer académico se necesita de
articulaciéon permanente entre diversas disciplinas y la busqueda de su complementariedad
con todos los actores involucrados.

Con base en lo anterior, es que el proyecto Transformarse, promueve el trabajo en
equipo, el cual le dara una identidad Unica a la Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje,
mediante sus colaboradores que al desarrollar su liderazgo con estos fines, a través de la
habilidad en cuestion, trascienden hacia un modelo de organizacién que potencia su
compromiso con la Universidad, tomando en cuenta la relacion entre las diferentes disciplinas
que atiende la Escuela para realizar una labor integral que beneficie a la comunidad educativa
de la Unidad Académica.

El proyecto Transformarse, es una iniciativa que busca la formacion de un auténtico
liderazgo, de manera que las personas, con distintas metodologias, seran orientadas al
descubrimiento de si mismas y a desarrollar habilidades personales y profesionales que
contribuiran finalmente con el ambiente laboral, por lo tanto, este resurgimiento de su cultura
y clima organizacional impactara positivamente en la poblacion estudiantil, quienes son el fin
principal de la organizacion. Aunado a lo anterior, si este grupo de colaboradores logran
sustentar cada una de sus acciones en la ética y valores morales e institucionales.

Transformarse, se preocupa por incentivar la habilidad del trabajo en equipo desde la
comunicacion asertiva y la negociacion como elementos clave para el desarrollo de un
liderazgo que transforme la Escuela hacia un modelo de aprendizaje colaborativo como
esencia del grupo meta al que se orienta el proyecto.

Es por eso que el proyecto se acoge desde su planificacion curricular un enfoque
humanista, estos valores, sefiala Jiménez (2008) corresponden a una concepcion curricular
gue se encuentra estrechamente enraizada en un amplio cuerpo de “valores universales”, por
lo que se busca atender a la persona colaborando en la construccién de su proyecto personal
de vida, de una manera libre, responsable y auténtica, atendiendo a cada estudiante de manera

individual, pero rescatando a su vez la parte social. (p. 7).




Una planificacién curricular procura, desde una de sus aristas, definir el tipo de
(hombre, persona individuo) que se pretende formar, tomando en cuenta el perfil, y las
dimensiones psicoldgica, socioldgica, antropoldgica y filosofica, considerando que con la
propuesta Transformarse, se brindan herramientas para mejorar la gestion educativa de la
ELCL y para ello es importante complementar el proyecto con un perfil profesional que
permita visualizar desde las actitudes, los distintos puestos o roles que desempefian las
personas colaboradoras de esta organizacion.

Lo anterior en relacién con el tema de este eje de ética, es que se extrae de esa
planificacién curricular, los conceptos actitudinales que se elaboraron en el perfil desde las
competencias deseadas que estimula el proyecto, la OIT citada por Posada, (2004) ha definido
la competencia profesional “como la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto
de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello.” Por lo tanto, parte
fundamental de esta iniciativa es presentar un perfil que se pretende que logren las personas
al finalizar el proyecto, segin la UNESCO el perfil de aprendizajes se estructura a partir de
cuatro aprendizajes: aprender a conocer, aprender hacer, aprender a vivir y aprender a ser.
Para efectos de este eje en cuestion, es de interés resaltar el aprender a ser mediante las
siguientes actitudes en las que se visualizan el referente filoséfico que sustenta la
investigacion, los cuales son:

e Mostrar actitud de respeto por la diversidad de pensamiento entre las personas
colaboradoras con las autoridades superiores inmediatas y con las disposiciones
institucionales sobre el ejercicio de la profesion. Con el desarrollo de esta actitud se
pretende el fortalecimiento del valor de la equidad, desde el cual se espera que toda persona
colaboradora, sin importar el puesto que ocupe, sea objeto de gozar de las mismas
oportunidades de formacidn en liderazgo para una transformacion personal que trascienda,
posteriormente, en el entorno laboral.

e Demostrar sensibilidad y flexibilidad ante las diferentes concepciones de las otras personas
que permitan una participacion democratica, compensando las debilidades y construyendo
sobre las fuerzas. En este concepto actitudinal, estd presente el principio de identidad, el
cual pretende construir en la persona colaboradora el concepto sobre si misma para
comprenderse como lo sefiala Minguez (s.f.), que conlleva el poder de saber quién eres, qué

haces, como lo haces y a donde quieres llegar (p. 183) lo cual permite que, en la




complementariedad de estos elementos, se construya una identidad grupal de las personas
colaboradoras de la ELCL a través de Transformarse.

e Mostrar apertura ante la escucha como instrumento para satisfacer las necesidades de
comunicacion abriéndose a posibilidades, alternativas y opciones con una actitud sinérgica.
Desde este concepto actitudinal del perfil, se potencia el principio de transparencia,
mediante el desarrollo de la comunicacion asertiva, uno de los elementos del proyecto, que
promueva la sinergia requerida en la organizacion para trascender hacia el liderazgo que
transforme a la ELCL

e Mostrar disposicion a liderar actividades interdisciplinarias entre los diferentes equipos de
trabajo que mejoren la gestion y la comunicacion. El principio de interdisciplinariedad se
fortalece desde este concepto actitudinal, no solo por las funciones propias de la ELCL, sino
porque es el equipo administrativo, grupo meta de esta investigacion, sobre el que recae la
mayor responsabilidad de generar los enlaces entre las diferentes disciplinas que atiende la
escuelay para lo cual es de suma importancia que las personas colaboradoras de este equipo
tengan presente este principio para contribuir a la gestion.

e Experimentar sentido de pertenencia en el ejercicio de su profesion para mejorar el trabajo
en equipo y su proyeccién con la gestion de la Escuela. EI compromiso es uno de los fines
establecidos en el Estatuto Organico, el cual se visualiza en este concepto actitudinal
mediante el sentido de pertenencia que, desde Transformarse, se pretende concientizar al
grupo meta de su interiorizacién personal que promueva este importante valor para el
desempefio con excelencia de la ELCL.

Es importante rescatar que, la Universidad Nacional como institucion de formacion
publica, adquiere en su quehacer, los valores que fundamentan el servicio pablico, dentro de
los cuales se pueden observar la lealtad, la eficiencia, la probidad y la responsabilidad, estos
son transversales en el perfil actitudinal que Transformarse desarrolla mediante su propuesta
con la poblacion meta el desarrollo de su liderazgo que trascienda hacia la organizacion.

Finalmente, si este proyecto logra permear el quehacer de una organizacién como la
Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje y que a mediano o largo plazo surjan los frutos
del trabajo en equipo, permite sofiar en que otras unidades académicas de la Universidad,
apostaran por un cambio convirtiéndose en un efecto multiplicador que trascienda a las aulas,

de tal manera que la poblacion estudiantil sea participe de este liderazgo comprometido con




la educacion, la ética y los valores, por ende seran profesionales con un valor agregado, no
solo por su ya probada formacion académica, sino que también por la integralidad de su
preparacion en la que se refuerzan las distintas areas a nivel personal que incluyan habilidades

y competencias para la sana convivencia en sociedad.

Reflexiones finales

Los desafios de la educacion superior en los tiempos de la sociedad del conocimiento
son innumerables, evidentemente, en este escrito no es posible profundizar en ninguno de
ellos, pero en medio de la crisis econdmica que vive el pais y la emergencia sanitaria, el rol
de la educacion superior debe ser tomado en cuenta, porque es el puente que marcara la
diferencia en la aspiracion de una sociedad mas justa, inclusiva y preparada para los retos del
futuro, que apueste por individuos con formacion integral, critica, reflexiva, humana y que
sea pertinente con las exigencias del mundo globalizado y las nuevas posturas como la ética
del cuido.

El panorama planteado en este escrito permite hacer una reflexion sana sobre el rol
que desempafia cada persona tiene en la sociedad. No sabemos cémo serd el mundo en el
2050 o mas, (es posible tener alguna vaga perspectiva de ello); en razon de lo anterior, desde
el proyecto Transformarse se propone una vision distinta del desarrollo de habilidades de
liderazgo, que si bien, en primera instancia esta hecho con base en un estudio para una
organizacion en especifico, esta iniciativa podria modificar a mediano y largo plazo la cultura
y clima organizacional, de tal manera que puede llegar ser adoptado por la Facultad mismay
luego por otras instancias universitarias, teniendo siempre en cuenta en cada paso de su
ejecucion los principios: Probidad y transparencia, los valores: Equidad y participacion
democratica y fines: Identidad, compromiso y interdisciplinariedad.

El planteamiento de la investigacion, el cual encuentra asidero en el proyecto
Transformarse, muestra su componente ético mediante esta propuesta del perfil actitudinal
que se gestiona desde la planificacion curricular que orienta el proyecto, por lo que es
importante rescatar todo este eje transversal que permea el trabajo y que por lo tanto es
necesario resaltar dentro de los criterios de rigor de este estudio.
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San José, 2 de julio de 2021

M. Sc. Evelyn Chen Quesada
Coordinadora Maestria en Gestion

Educativa con Enfasis en Liderazgo

Estimada sefora:

He revisado y comegido los aspectos referentes a la estructura gramatical, ortografia,
puntuacion, redaccion y vicios del lenguaje del documento denominado: Liderazgo en la
Escuela de Literatura y Ciencias del Lenguaje de la Universidad Nacional: Gestion
educativa para el fortalecimienio de los equipos de trabajo, elaborado por las
estudiantes Ana Patricia Artavia Gutiémez, cédula 107500222 v Yorleny Fallas Trejos,
cedula 603100456; proyecto de graduacion para optar por el grado de Maestria en
Gestion Educativa con Enfasis en Liderazgo.

Respete, a lo largo del trabajo, el estilo de las autoras.

Atentaments,
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