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1. INTRODUCCION

La educacion superior enfrenta desafios significativos en la actualidad, y uno de ellos es
el liderazgo de sus docentes a través de un enfoque pedagdgico. El liderazgo pedagdgico
efectivo no solo influye en la calidad de la ensefianza, sino también en la motivacion y el
rendimiento de los estudiantes, desempefando asi un papel fundamental en la reduccion de los
indices de desercion estudiantil. En este contexto, el trabajo se centrd en el disefio de un modelo
para el desarrollo y/o fortalecimiento del liderazgo pedagdgico en el Programa de Ingenieria
Industrial de la Fundacién Universitaria de Popayan Sede Alvaro Ulcué Chocué, con el objetivo
de mejorar la motivacion y el desempefio de los estudiantes, y asi contribuir de manera positiva
en la lucha contra la desercion estudiantil.

El presente trabajo se llevé a cabo mediante un proceso de investigacion riguroso y
sistematico, que se desarroll6 en varias etapas que permitieron explorar a profundidad todos los
recursos necesarios para su estructuracion y en el que se conté con todo el apoyo institucional
por parte de la Fundacién Universitaria de Popayan Sede Alvaro Ulcué Chocué.

En primer lugar, como etapa inicial de este trabajo, se realizé una fundamentacion tedrica
exhaustiva, abarcando la literatura existente sobre el concepto de liderazgo planteado por
distintos autores, seguido de los enfoques y tipos de liderazgo para llegar asi al liderazgo
situacional y el enfoque de liderazgo pedagdgico. Se definieron también algunas herramientas
de evaluacion del liderazgo, tales como el Modelo DISC, Test de Luscher y Cuestionario
Multifactor de Liderazgo (MLQ), lo anterior permiti6 hacer un analisis comparativo para
determinar la herramienta que mejor se ajustaba al propdsito de este trabajo. Esta etapa permitié
establecer una base sélida de conocimientos y teorias relacionadas con el tema.

En segundo lugar, se dio inicio a la etapa de disefio y estructura del modelo, el cual se
definid y plante6 en 5 fases, de la siguiente manera, una primera fase de alistamiento y
preparacion para despertar el compromiso de los involucrados a través de dos actividades que

consistieron en generar una estrategia de comunicacion de generacién de expectativas y la
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presentacion formal del trabajo a las personas involucradas. La segunda fase se definié
diagnostico, en donde se hizo todo el proceso de obtencion de la informacion a través de dos
actividades, una, organizar el instrumento de evaluacion y dos, aplicar dicho instrumento, el cual
correspondio al test de Luscher como herramienta de evaluacién elegida. La tercera fase se
denominé analisis de la informacion, en donde se procesaron todos los datos obtenidos en el
diagnéstico, a través de dos actividades, la clasificacién y tabulacion de la informacion, es decir,
los resultados de los test de luscher de los docentes del Programa de Ingenieria Industrial y la
identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora para cada docente, segun el estilo de
liderazgo definido por el test. La cuarta fase se definio plan individual de mejoramiento PIM, que
consistié en dos actividades, una, realizar la realimentacioén individual de los resultados del test
y sus particularidades en cuanto a fortalezas y oportunidades de mejora, y dos, estructurar los
planes individuales de mejoramiento que cada docente construye de acuerdo a su informe. La
ultima fase del modelo se denomind ejecucién de planes individuales de mejoramiento, a través
de tres actividades, obtener/disefiar las acciones de mejoramiento, ejecutar las acciones de
mejoramiento y realizar seguimiento a las acciones de mejoramiento.

En tercer lugar, esta la etapa de la metodologia para la intervencién, en donde se plantea
cémo desarrollar cada una de las cinco fases del modelo y las respectivas actividades que las
componen. Toda esta metodologia se realizé bajo los fundamentos tedricos y conceptuales
analizados en una revision bibliografica exhaustiva.

Finalmente, esta la etapa de desarroll6 de la metodologia de la intervencion, en la en
donde se llevd a cabo la ejecucion del modelo estructurado, con la puesta en marcha de cada
una de las fases y sus actividades, logrando obtener resultados significativos y de gran valor que
contribuiran en el mejoramiento de la institucién, del programa de Ingenieria Industrial y toda la

comunidad académica.
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2. JUSTIFICACION

La Fundacion Universitaria de Popayan es una Institucién de Educaciéon Superior de
caracter privado, sin animo de lucro, con Personeria Juridica 10161 de junio 28 de 1983 del
Ministerio de Educacion Nacional, licencia de funcionamiento segun acuerdo 180 de agosto 4 de
1983 del Instituto Colombiano para el Fomento de la Educacién Superior ICFES. (PEI, 2019).

El crecimiento sistémico que mantiene la Universidad le permitié el 16 de enero de 2011
dar apertura oficial a la sede norte de la Institucion, ubicada en el Municipio de Santander de
Quilichao, gracias a una apuesta de posicionamiento que parte de una constante inquietud por
expandir y variar en diferentes areas el rango de accién y la oferta académica de la Institucion,
ofreciendo los programas de Arquitectura, Contaduria Publica, Ingenieria de Sistemas, Ingenieria
Industrial, Psicologia, Licenciatura en Educacién Artistica y Cultural y Derecho. Para esta sede
se logra la adquisicién de un campus propio, el cual lleva el nombre de Sede “Alvaro Ulcué
Chocué”, nombre que provenia del primer sacerdote catdlico indigena en Colombia y a quien se
hace mencion. (PEI, 2019).

Actualmente la sede Alvaro Ulcué Chocué ofrece seis programas académicos:
Arquitectura, Ingenieria Industrial, Psicologia, Licenciatura en Educacion Artistica y Cultural,
Trabajo Social y Derecho, tiene mas de mil estudiantes provenientes de diferentes municipios
como Guachené, Puerto Tejada, Villa Rica, Corinto, Miranda, Caloto, Padilla, Caldono, Suarez,
Buenos Aires, Jamundi, entre otros. La planta docente esta conformada por 80 profesionales
provenientes de Santander de Quilichao, Cali y Popayan, quienes brindan una educacion de
calidad e integral a los estudiantes. (PEI, 2019).

La FUP llega a esta zona con una oferta variada, con precios razonables, facilidades de
financiacion y con la conviccion de que el Norte de Cauca se puede transformar a través de la
educacion de los jovenes, del fortalecimiento industrial, comercial y social, mejorando la
cualificacion y competitividad de sus habitantes. Pero el proceso no es facil, las distintas

actividades ilicitas de la regién ejercen una alta influencia en jévenes y poblacién en general,
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que, por falta de oportunidades y condiciones de pobreza, se vinculan a organizaciones al
margen de la ley, porque las ven como una fuente de ingreso y superacién, adicionalmente, la
region ha sido golpeada fuertemente por el conflicto armado, ademas de otras problematicas de
caracter politico, econémico, social y cultural, razén por la que muchos jévenes dentro de su
proyecto de vida no contemplaban ser profesionales. De acuerdo al informe de Indepaz (2022)
denominado “Cauca: cifras de conflictividades y empoderamiento de las comunidades”, el
departamento ha sufrido serias afectaciones por acciones como desplazamientos forzados,
masacres, paros armados, confinamientos perpetrados en su mayoria por disidencias de las
FARC, seguidos por el ELN y grupos criminales urbanos en su lucha por territorios, rutas de
narcotrafico y mineria ilegal, situacion que incide en la institucion, disminuyendo el numero de
estudiantes potenciales y desmotivando a estudiantes actuales, producto de una economia falsa
a través del dinero facil y el poder que llama la atencion de los jévenes, haciendo que la retencion
estudiantil sea un tema de gran impacto e interés para la universidad. Es aqui cuando se
identifica, que la motivacion de los estudiantes es una variable de gran relevancia para garantizar
la continuidad de los procesos académicos y el éxito que tengan en el mismo, y los docentes
deben ser capaces de despertar y mantener la motivacién de los estudiantes, estimulando su
curiosidad intelectual y su deseo de aprender. Esto implica utilizar estrategias pedagdgicas
dinamicas, creativas e interactivas que promuevan el interés y su participacién. Los docentes
también deben ser capaces de reconocer y valorar los logros y esfuerzos de sus alumnos,
brindando retroalimentacion constructiva y descubriendo un ambiente positivo que fomente el
personal y académico.

Para la Fundacién Universitaria de Popayan es prioridad brindar a sus estudiantes
educacion de calidad, en la cual se formen profesionales integros, y esto, se logra, en buena
medida, a través de la calidad y pertinencia de sus docentes. Institucionalmente, ya se cuenta
con estrategias orientadas al fortalecimiento de habilidades y competencias pedagdgicas, que

capacitan y actualizan constantemente a los profesores, por lo que este trabajo busca brindar
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otras herramientas a los educadores, para que puedan desde las aulas generar experiencias que
impacten positivamente a los estudiantes. Lo anterior proporcionara herramientas para atacar
problematicas como desercion y ausentismo estudiantil causadas por bajos rendimientos, que
de acuerdo a cifras de Planeacion Institucional FUP (2022), en los ultimos cuatro afios, es decir,
desde el segundo periodo del 2018 hasta el primer periodo de este afio en curso, la desercidon
promedio por semestre para la sede Alvaro Ulcué Chocué es del 7,6%, y para el programa de
Ingenieria Industrial es del 8%.
Figura 1

Promedio Desercién Estudiantil 2018-2 - 20221 FUP Sede Alvaro Ulcué Chocué

FUP Sede Alvaro Ulcue Chocue: Promedio Desercion
Estudiantil Periodos 20182 - 20221

0,12
0,1

10%

0,08
8% 8% 8%

0,06

6% 6%
0,04
0,02

0 (| 1] | [ L l |
Derecho Psicologia Trabajo Social LEAC Arquitectura Ing. Industrial

Fuente: Elaboracion propia con datos de Planeacion Institucional FUP 2022
De acuerdo al sistema de informacion interno SIRES y a la oficina de Planeacion

Institucional, los datos de desercién correspondientes al programa Ingenieria Industrial por

periodo académico son:
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Figura 2
Desercién Estudiantil 20171 - 20221 Programa de Ingenieria Industrial FUP Sede Alvaro

Ulcué Chocué

Desercion Estudiantil Programa de Ingenieria Industrial
SQ

M # Estudiantes Desertores M Total Estudiantes Matriculados

179
168 -
149 146
-— 142
123
109 105 112
26
1o 1| 3@ 15§ 158 10 4@ 10 5 7
l ] ] [ | [ [l ] | o - -
2017-1 2017-2 20181 20182 2019-1 2019-2 2020-1 2020-2 2021-1 2021-2 2022-1

Fuente: Elaboracion propia con datos de Planeacion Institucional FUP 2022

Figura 3
Porcentaje Desercién Estudiantil 20171 - 20221 Programa de Ingenieria Industrial FUP

Sede Alvaro Ulcué Chocué

Porcentaje de Desercidn Programa de Ingenieria
Industrial SQ

14%

10% 10% 10%

8%
6% 1% 7% 7% 6%
I I i I

2017-1 2017-2 2018-1 2018-2 2019-1 2019-2 2020-1 2020-2 2021-1 2021-2 2022-1

Fuente: Elaboracién propia con datos de Planeacion Institucional FUP 2022
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En este orden de ideas, si bien es cierto, la problematica de desercidon mencionada
anteriormente esta dada por diferentes factores, como los ya mencionados (contexto social,
violencia, actividades ilegales, entre otras), el docente juega un papel protagénico en la formacion
académica y personal de los estudiantes. Mas alla de ser profesionales altamente capacitados
en su campo de estudio, deben asumir un liderazgo en el aula y fomentar habilidades
fundamentales para el desarrollo integral de los estudiantes como agentes dinamizadores y
activadores, que ademas de transmitir un conocimiento deben comprenderlos y movilizarlos para
qgue alcancen sus metas y lograr asi que la institucion sea sostenible en el tiempo.

Tomando como referencia a Whetten y Cameron (2016), el desarrollo de habilidades
directivas y de liderazgo, no es de uso exclusivo de gerentes o directivos de empresas, su uso
es para todo tipo de contextos y al ser habilidades conductuales, estas se pueden desarrollar en
las personas para que sean notadas por los demas. Estos autores, profundizan sobre la teoria
del aprendizaje social (Bandura, 1977; Boyatzis et al.,1995; Davis y Luthans, 1980), como un
enfoque que combina el conocimiento conceptual con la practica y aplicacion de
comportamientos. El estudio descriptivo de esta y otras teorias, nos permitird explorar las
mejores practicas para lograr el desarrollo de un modelo conceptual que realmente permita a los
docentes desarrollar estas habilidades y que puedan adquirir las competencias que impactaran
positivamente a los estudiantes.

Ahora bien, no se trata solo de explorar las habilidades de liderazgo de los docentes, sino
también, replantearse los modelos tradicionales de gestion y liderazgo en la escuela tradicional
y apostar por un enfoque centrado en lo pedagdgico, con un liderazgo que incluya el crecimiento
profesional docente y el desarrollo participativo de la academia, tal como lo menciona Contreras,
T. (2016). Este modelo potencia el liderazgo docente y el liderazgo pedagdgico como una nueva
nocién integral orientada a servir al aprendizaje del estudiante, su desarrollo humano vy

profesional.
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Bolivar (2010) entiende por liderazgo pedagdgico “la capacidad de ejercer influencia
sobre otras personas y movilizar mediante ella a la organizacion hacia el objetivo comun de la
mejora de los aprendizajes de los alumnos. La influencia ejercida no se basa en el poder o
autoridad formal”. De acuerdo a esto, el modelo a desarrollar en esta consultoria implica que la
direccion de sede, coordinacién del programa académico y demas dependencias de interés, se
involucren para crear, fomentar y participar de los espacios de aprendizaje y fortalecimiento de
habilidades de liderazgo docente y pedagdgico.

Finalmente, se busca también, que a partir del liderazgo pedagdgico y las acciones que
se pueda desarrollar a través de esfuerzos interinstitucionales para afrontar el impacto de
variables como el contexto social, violencia, actividades ilegales, entre otras, se contribuya de
manera importante a mejorar la imagen y la percepcion de los estudiantes sobre la institucion y
sus docentes, satisfaciendo sus expectativas de ensefianza y aprendizaje, convirtiéndolos en
fuentes de informacion hacia el sector externo a través de un mercadeo positivo y genuino,
contribuyendo para que cada periodo académico pueda aperturarse primer semestre con el
debido punto de equilibrio, ya que la problematica de desercién ha conducido a que en periodos
anteriores se inicien cohortes con pocos estudiantes y peor aun, periodos en que no se logra
abrir primer semestre, influyendo en el factor econémico, ya que, como institucion privada, se
debe contar con un nimero minimo de estudiantes en los distintos programas académicos, para
garantizar una rentabilidad y sostenibilidad en el tiempo, lo que impactaria también la

contratacion y continuidad de su planta de profesores.
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3. ANALISIS DE INTERESADOS

Dentro del analisis realizado para el disefio del modelo que permitira fortalecer las
habilidades de liderazgo pedagogico en los docentes del programa de Ingenieria Industrial de la
Fundacién Universitaria de Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué, y la socializacién con el grupo
focal de trabajo, se definen los siguientes interesados:
3.1. Estudiantes

Se consideran los estudiantes como principales beneficiarios del disefio de un modelo de
liderazgo pedagodgico que permita minimizar la tasa de desercion estudiantil, mejorando la
comunicacion y el desarrollo académico.
3.2. Profesores

Se consideran los profesores como los principales actores en cuanto al desarrollo y
ejecucion del modelo de liderazgo pedagdgico.
3.3. Directivos

Se consideran a los directivos como los principales referentes en la consolidacién del
modelo de liderazgo en el grupo de docentes.
3.4. Padres de Familiay Tutores

Se consideran los padres de familia y los tutores como los principales influenciadores en
el avance y la toma de decisiones en lo relacionado a la educacién de los estudiantes.
3.5. Organizaciones Gubernamentales

Se consideran los organismos gubernamentales en el grupo de interesados debido a los
aportes en relacion con politicas educativas y regulaciones del sector.
3.6. Instituciones Educativas

Se consideran las escuelas, colegios, universidades u otros tipos de instituciones
educativas que tengan un impacto en el desarrollo estudiantil, como también en el fortalecimiento

del modelo de liderazgo pedagdgico.
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3.7. Sector Empresarial
Se considera el sector empresarial como uno de los grupos a impactar debido al
incremento de profesionales graduados, con mayor calidad profesional; frente a lo cual se espera

ofrecer una respuesta precisa desde el liderazgo pedagdgico.

3.8. Organizaciones sin Animo de Lucro
Se consideran las organizaciones sin animo de lucro como fundaciones, asociaciones,
grupos empresariales, entre otros, que participen de diferentes maneras en las actividades e

iniciativas educativas del sector.

3.9. Comunidad en General
Se considera a la comunidad en general como beneficiarios del crecimiento de

profesionales de la regién debido al impacto cultural y social.

Con base en lo anterior, se definen los siguientes métodos que permitiran la recoleccion

de informacion para el analisis de expectativas en los diferentes actores mencionados:

e Entrevistas semiestructuradas: se defini6 la realizacion de entrevistas
semiestructuradas como meétodo de recoleccion de informacién logrando identificar
diversas expectativas del grupo de interesados sobre el disefio y desarrollo del modelo
de liderazgo pedagédgico. Las entrevistas fueron realizadas por medio telefénico o
reuniones en modalidad presencial y virtual. Las entrevistas semiestructuradas fueron
construidas con base en una interaccion verbal haciendo uso de preguntas orientadoras
las cuales proporcionaron la facilidad en la recopilacion de informacién a medida que
avanzaron las respuestas.

e Sondeo: Se definié el sondeo como segundo método de recoleccion de informacién con
el objetivo de identificar la vision y expectativas de los interesados sobre la construccion
del modelo de liderazgo pedagdgico. Se tomd una muestra del grupo de interesados que

permitié estructurar la consolidacién de la informacién requerida.
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A continuacion, se listan las expectativas de los actores relacionados en el grupo de

interesados:

Tabla 1

Expectativas de los actores relacionados

INTERESADO

EXPECTATIVAS

Estudiantes

Encontrar en la universidad una estrategia soélida basada en
el liderazgo pedagodgico que sirva como soporte en el
desarrollo de su carrera universitaria, fomentando: la
participacion activa en el proceso de aprendizaje, el trabajo
colaborativo e integral, la variedad en los métodos de
ensefanzas y la retroalimentacion oportuna y constructiva

sobre su desempeno académico.

Profesores

Conocer un modelo de liderazgo pedagdgico con el cual
puedan mejorar la interaccion y la comunicaciéon con los
estudiantes, promoviendo el deseo y la motivacién haciendo
uso de elementos relevantes para ello, como: la autonomia
académica en el desarrollo de sus cursos, el uso de
innovacién pedagdgica, el apoyo institucional en términos de
recursos, capacitaciones y desarrollo profesional, y el
trabajo colaborativo entre la red de docentes estimulando el
intercambio de ideas y la planificacion de actividades

conjuntas.



Directivos

Consolidar y disenar una estrategia de liderazgo pedagogico
en los docentes que hacen parte de la institucion
universitaria fomentando el alcance de altos estandares de
calidad académica, el logro de los objetivos educativos, la

retencion estudiantil y el éxito académico.

Padres de Familia y

Tutores

Fomentar el deseo y la motivacion del estudiante
proporcionando herramientas que le permitan la culminacién
exitosa de su carrera profesional, como también, la
consolidacién y el desarrollo de los conocimientos

adquiridos dentro del mundo laboral.

Organizaciones

Gubernamentales

Estructurar un modelo de liderazgo pedagogico que pueda
ser incluido o sirva como base en el desarrollo de las
politicas educativas territoriales, logrando un impacto
positivo de los profesionales en las necesidades de la regién
en términos econdmicos, sociales 'y culturales.
Adicionalmente, basados en el desarrollo e implementacion
del modelo, disefiar actividades especificas que sean
incluidas dentro de las evaluaciones de calidad y el

aseguramiento de politicas educativas.

Instituciones Educativas

Definir un modelo de liderazgo pedagdgico que pueda ser
desarrollado y apropiado en los diferentes actores que hacen

parte de las instituciones educativas, promoviendo la
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excelencia académica, la innovacion y adaptabilidad en los
modelos pedagdgicos centrados en el estudiante y la
inspiracion de un aprendizaje activo y significativo seguido
de evaluaciones de mejora continua que posibilite la

consolidacion del modelo.

Sector Empresarial

Fortalecer un modelo de liderazgo pedagogico que logre
consolidar la cantidad y mayor calidad de profesionales en
la regidn que se ajuste a las necesidades y exigencias del
sector, logrando fortalecer aspectos académicos relevantes
como: habilidades técnicas especificas, habilidades de
comunicacion, trabajo en equipo, resolucion de problemas,
pensamiento critico, adaptabilidad al cambio y la conexién

con la comunidad empresarial.

Organizaciones

Animo de Lucro

sin

Estructurar un modelo que permita consolidar el liderazgo
pedagdgico en las organizaciones educativas fomentando
en los estudiantes el compromiso con la extension y
proyeccion social, la construccion de redes colaborativas
con la comunidad y la formacién integral del estudiante en el
desarrollo personal, emocional y ético, fomentando
habilidades como el liderazgo, la empatia, la resiliencia y la

capacidad de trabajo en equipo.
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Comunidad en General Incrementar la cantidad de profesionales en la region dando
respuesta a las necesidades del mercado laboral
impactando de manera positiva aspectos econdmicos,
sociales y culturales que contribuyen al desarrollo de la
region. Adicionalmente, la comunidad espera que el modelo
de liderazgo pedagodgico, fortalezca la calidad educativa de
las instituciones e incentive y facilite la inclusion de la

comunidad a la educacién superior.

Fuente: Elaboracién Propia basado en entrevistas y encuestas realizadas a grupos de

interesados
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4. OBJETIVOS

41. Objetivo general

Disefiar un modelo para el desarrollo y/o fortalecimiento del liderazgo pedagdgico en los
docentes del Programa de Ingenieria Industrial de la Fundacién Universitaria de Popayan, Sede
Alvaro Ulcué Chocué, que permita mejorar la motivacion y el desempefio de los estudiantes

contribuyendo de manera positiva en los indices de desercién estudiantil.

4.2. Objetivos especificos

e |dentificar herramientas tedricas, contextuales y metodolégicas que aborden el liderazgo
aplicado al ambito de la docencia.

e |dentificar posibles modelos de liderazgo pedagogico que puedan ser evaluados y
aplicados dentro del contexto.

e Estructurar y disefiar un modelo de liderazgo pedagégico para los docentes del Programa
de Ingenieria Industrial de la Fundacién Universitaria de Popayan, Sede Alvaro Ulcué
Chocué.

e Definir la metodologia y las actividades especificas que permitan la puesta en marcha del
modelo de liderazgo pedagdgico.

e Realizar la aplicacion del modelo al grupo de docentes del Programa de Ingenieria
Industrial que se determine metodolégicamente con el propdsito de validar la aplicabilidad
y pertinencia del modelo formulado; y asegurar que, en el mediano y largo plazo generara
la contribuciones esperadas a los aspectos de calidad en la formacién, mejoramiento de
la motivacion y desempefio de los estudiantes, posicionamiento institucional y a

problemas de desercion.
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5. CONTEXTO DE LA ORGANIZACION

5.1. Historia de la Fundacion Universitaria de Popayan

Para conocer la historia de la FUP se toma como documento base el Proyecto Educativo
Institucional (2019), de él se extraen los principales acontecimientos que se mencionan a
continuacion:

En el ano de 1980, un grupo de profesionales con espiritu civico y emprendedor, crearon
la Fundacion Universitaria de Popayan para el Fomento de la Cultura, con el fin de fundar una
nueva universidad que contribuyera a cumplir, en ese entonces, con las necesidades de la region
y del pais y complementar las areas de conocimiento que no se ofrecian como opcién de
educacion superior en la region.

Por la misma época se reglamenta la Educaciéon Superior mediante Decreto Ley 80 de
1980, que se tradujo en un ajuste de acciones a medida que los decretos reglamentarios de la
citada Ley fueron allanando el camino.

Es asi como el estudio de factibilidad presentado ante el Instituto Colombiano para el
Fomento de la Educacién Superior ICFES dio lugar a la creacién de la Fundacién Universitaria
de Popayan y en diciembre de 1982 se cred la primera Asamblea General, compuesta por
destacadas personalidades de la ciudad de Popayan. De este modo, la institucién comenzé
actividades académicas con cuatro programas: Ecologia, Ingenieria de Minas, Administracion
Agropecuaria e Historia (ésta ultima nunca se consolidd). Con esmero se iniciaron labores y
afrontaron dificultades a lo largo de su trayectoria, entre ellas, los danos causados por el
terremoto de 1983 en sus instalaciones que obligd a continuar actividades en la sede Los Robles
a partir del 1 de agosto de 1983.

En el afio 1993 la FUP diversifica su oferta académica con los programas de Ingenieria

Industrial, Ingenieria de Sistemas, Economia, Psicologia y Arquitectura. A mediados del primer



30

periodo académico de 1997, se realizd el lanzamiento de la nueva imagen Institucional y las
Directivas suscribieron un convenio con el Instituto Tecnolégico y de Estudios Superiores de
Monterrey (México), haciendo parte, ademas, de la denominada Red Mutis, a la cual pertenecen
otras seis importantes instituciones de educacién superior colombianas.

En el afio de 2006, la FUP unio esfuerzos con la Corporacion Universitaria Minuto de Dios
como alianza estratégica y de fortalecimiento institucional. Dicha sinergia permiti6 complementar
y ampliar la oferta académica con los programas de alta calidad que brinda UNIMINUTO en su
sede principal en la ciudad de Bogota. Es asi como en el mes de octubre de 2006 asumié la
Rectoria el Padre Mario Alfredo Polo Castellanos C.J.M quien hasta la fecha se desempefia en
el cargo.

El crecimiento sistémico que mantiene la Universidad le permitié el 16 de enero de 2011
dar apertura oficial a la sede norte de la Institucion, gracias a una apuesta de posicionamiento
que parte de una constante inquietud por expandir y variar en diferentes areas el rango de accién
y la oferta académica de la Institucion, ofreciendo los programas de Contaduria Publica,
Arquitectura, Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Industrial, Psicologia, Licenciatura en Educacion
Artistica y Cultural, Trabajo Social y Derecho.

El 5 de diciembre de 2013, Bureau Veritas certificd el sistema de gestion de calidad bajo
la NTC ISO 9001. Desde entonces, se ha continuado anualmente con el proceso y, en diciembre
de 2018, se obtuvo la renovacion del Sistema de Gestién de Calidad bajo la actualizacién de la
ISO 9001:2015.

Como resultado de su crecimiento y posicionamiento en el Norte del Cauca, en el afio
2018 la FUP logra la adquisicion de su sede propia, el campus Alvaro Ulcué Chocué, terreno que
empezoé a ser acondicionado para brindar mejores condiciones a toda la comunidad académica
y fue asi como en el afio 2019 se inicia el traslado escalonado de algunas clases a las nuevas

instalaciones.
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En el ano 2020 producto de la pandemia por el Covid-19 se da inicio a las clases
mediadas por TIC, lo que implicé un gran reto para la institucion, afectando de manera
considerable su estructura econdmica, razén por la cual para el periodo 2020-2 no dio
contratacion a sus docentes de la Sede Santander de Quilichao. Ya para el afo 2021 se
normaliza la contratacién de los docentes y con ello el buen desarrollo de las clases desde la
virtualidad, pero solo hasta el ano 2022 se lleva a cabo el retorno de manera presencial a los
campus universitarios, con la conviccion de que la calidad educativa se mantuvo y se
fortalecieron muchos procesos, evidenciando la gran capacidad de resiliencia de la institucion y
de toda la comunidad académica.

Actualmente, la oferta académica de la FUP esta conformada de la siguiente manera:
Programas académicos de Pregrado presencial en la sede Popayan:

- Ingenieria Industrial

- Ingenieria de Sistemas

- Contaduria Publica

- Administracion de Empresas Agropecuarias
- Trabajo Social

- Arquitectura

- Derecho

- Ecologia

- Economia

- Administracion de Empresas

- Psicologia

- Licenciatura en Educacién Artistica y Cultural

Programas académicos de Pregrado presencial en la sede Alvaro Ulcué Chocué:
- Ingenieria Industrial

- Trabajo Social
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- Arquitectura
- Derecho
- Psicologia
- Licenciatura en Educacién Artistica y Cultural
Programas académicos de Posgrado:
- Especializacion en Gestién del Riesgo de Desastres Integrada a la
Planificacion Territorial
- Especializacion en Psicologia Educativa
- Especializacion en Psicologia Social Comunitaria
- Especializacion en Gerencia del Talento Humano
Oferta de programas virtuales:
- Comunicacion Social
- Administracion de Empresas
- Administracion de Empresas Agropecuarias
Oferta académica que busca el desarrollo econdmico, social y cultural de la region y el
pais.
5.2. Filosofia Organizacional de la Fundacién Universitaria de Popayan
Para la FUP es fundamental establecer los principios, valores y creencias que guian su
funcionamiento con enfoque estratégico que defina su identidad, propésito y mision. Siendo
coherente con esto, construye su Proyecto Educativo Institucional, el cual refleja su identidad,
compromiso social y su contribucion al desarrollo de la sociedad. Del PEI 2019, se toman los
siguientes elementos:
5.2.1. Mision
Somos una Institucién de Educacion Superior que contribuye a la formacion integral de

personas que comprometan sus esfuerzos en el desarrollo sostenible de la Region y del Pais,
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sobre la base de la idoneidad profesional, de la adquisicion y practica de valores morales y de la
ética, proyectandose en acciones institucionales que coadyuven en la identificacion y solucién
de problemas regionales.
5.2.2. Vision

La Fundacion Universitaria de Popayan debera convertirse en una organizacion lider a
nivel nacional e internacional por sus logros y reconocimientos en los campos de la docencia, la
investigacion y la proyeccién social. Para ello se compromete a fortalecer continuamente los
procesos y la calidad de sus programas en aras de contribuir al desarrollo sostenible de la regién
y del pais.
5.2.3. Valores

Los valores que la Institucion busca cultivar de acuerdo con su mision, y que permitan
construir una sociedad mas justa y equilibrada, de respeto por el préjimo como ser humano, de
consideraciones por los intereses ajenos, asi como del aprovechamiento maximo de las
facultades intelectuales, la promocion de la vida arménica y productiva en comunidad, y la lucha
constante por una sociedad mas equitativa, son:

Figura 4

Valores de la Fundacion Universitaria de Popayan

=
— [

| Responsabilidad I

Fuente: Proyecto Educativo Institucional 2019
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Honestidad: con el propdsito de formar integralmente a personas comprometidas con el
desarrollo sostenible de la regién y del pais, la honestidad en la Fundacién Universitaria
de Popayan se refiere a la capacidad de comportarse de manera justa, coherente y
sincera, respetando la verdad en las relaciones que los individuos establecen con la
institucion, el medio y otros individuos.

Tolerancia: la mayor forma de expresion del respeto hacia los demas, fundamental para
la idoneidad de la comunidad universitaria de la Fundacion Universitaria de Popayan,
supone el reconocimiento y aceptacion de las diferencias de raza, creencias religiosas,
politicas, de opinion y clase social.

Lealtad: fundamentada en la identificacion, fidelidad y apego a la institucién, precede
todas las acciones de quienes la conforman y garantizan el cumplimiento de los
reglamentos, estatutos y lineamientos establecidos. Hace referencia al compromiso con
la Institucion, a defender sus intereses en procura de favorecer su crecimiento.
Responsabilidad: se refiere al sustento del compromiso social de la Institucion, a la
capacidad de participacién y cooperacién de sus miembros, al desempefio fundado en la
integridad y el sentido de pertenencia a la misma. Se orienta hacia el cumplimiento de los
deberes y obligaciones adquiridas, al mismo tiempo que supone acatar y aceptar las
consecuencias de no hacerlo. La responsabilidad implica el mejoramiento del
desempefio, ademas de anticipar y planear diversas acciones para promover practicas
saludables para el manejo de los recursos asignados.

Respeto: valor indispensable en la formacién de personas, el respeto en la Fundacion
Universitaria de Popayan atraviesa todas las relaciones interpersonales, garantizando la
cordialidad en el trato, el reconocimiento del otro y sus derechos, acatando su autoridad
y considerando su dignidad, con total apego a la verdad, la transparencia y la tolerancia.
Justicia: con base en el reconocimiento y aceptacion de los derechos de las personas, en

la Fundacién Universitaria de Popayan la justicia implica velar por las relaciones
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armonicas entre quienes hacen parte de la Institucién por medio del cumplimiento de las
normas y deberes. Es el esfuerzo constante por dar a los demas lo que es debido, lo que
a cada quien corresponde, desde la honestidad, el equilibrio y la compasion.

Principios.

La Fundacion Universitaria de Popayan con el fin de formar personas que puedan

integrarse armoénicamente con su entorno social y natural a través directrices generales o reglas

basicas que rigen el comportamiento y la toma de decisiones, se regira por los siguientes

principios:

Figura 5

Principios de la Fundacion Universitaria de Popayan

Fuente: Proyecto Educativo Institucional 2019
Liderazgo: para la formacién de personas como agentes de cambio que permitan un
desarrollo permanente de la region y del pais.
Etica: para la busqueda del desarrollo propio basado en las condiciones de libertad e
igualdad procurando eliminar cualquier forma de segregacion.
Autonomia: para definir un proyecto de vida individual y colectiva.
Tolerancia: para construir una sociedad mas justa y equilibrada, de respeto por el préjimo,

de consideraciones por los intereses ajenos, de maximo aprovechamiento de las



36

facultades intelectuales, asi como la promocion de la vida armonica y productiva en
comunidad y la lucha constante por una sociedad mas equitativa.
e Compromiso: para dar sentido a la vida a través del trabajo serio, eficiente y responsable,
y para enriquecer los modelos mentales, haciéndolos mas eficaces en la supervivencia,
el progreso y la transformacion.
e Solidaridad: para motivar el sentido de la colaboracion y el trabajo en equipo, factores
indispensables para el progreso individual y colectivo.
e Ciudadania: para la integracion y socializacién de los individuos en una comunidad de
ciudadanos que comparte un conjunto de saberes y valores comunes, en busca de una
cualificacion de vida para todos.
5.3. Cultura Organizacional de la Fundacién Universitaria de Popayan

La cultura organizacional de la Fundacién Universitaria de Popayan se caracteriza por su
compromiso con la formacion integral de sus estudiantes, el desarrollo de la investigacién y la
proyeccion social, la innovacion y la excelencia académica. Contribuye a formar integralmente
para enfrentar de manera creativa y constructiva los retos de un mundo cambiante y cada vez
mas exigente. La institucion busca no solo transmitir conocimientos técnicos y cientificos, sino
también fomentar el desarrollo personal y social de los estudiantes, formando ciudadanos
criticos, creativos y comprometidos con el desarrollo social y econdmico de la region y del pais.

Para describir la cultura organizacional de la FUP, se tomé el Modelo de Cultura
Organizacional del profesor Daniel Denison, citado por el profesor José Javier Pelaez en su libro

la Nueva Gestion Humana, 2019:



Tabla 2

Modelo de Cultura Organizacional FUP

Variable de Participacion

Autonomia

Individual

Los colaboradores de la FUP toman decisiones y llevan a cabo su
trabajo de manera independiente, dentro de los limites establecidos

por la estructura y politicas de la organizacion.

Orientacion a

Equipos

Existen equipos bien cohesionados, especialmente en los grupos de
docentes de programas académicos, en los que se ha logrado una
membresia y cada colaborador se siente parte del equipo. En areas

de trabajo de mayor rotacién, puede que la cohesion no sea igual.

Desarrollo de

Capacidades

La FUP se preocupa por el desarrollo de sus colaboradores,
colocando a su disposicion los convenios interinstitucionales para
procesos de formacién, movilidad y bienestar tanto administrativos
como docentes. Adicionalmente, brinda la posibilidad de escalar

jerarquicamente segun tu preparacion, cualificacion y capacidades.

Variable de Consistencia

Valores

Fundamentales

Existe un conjunto de valores, principios y creencias que guian el
comportamiento y las decisiones dentro de la organizacion,
respaldados también por el Codigo de Etica y Buen Gobierno,

Acuerdo 001 del 12 de abril de 2021.
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Consenso

Existe consenso en los distintos equipos de trabajo y se logran
soluciones ante situaciones en que hay que resolver un conflicto u
aprovechar una oportunidad. Hay que reconocer también que hay
situaciones en que no se logra ni se utiliza el consenso y la solucion

llega de manera unilateral desde la direccion.

Coordinacion e

Integracién

La FUP desde sus areas de Calidad y Planeacion Institucional ha
disefiado una estructura consistente, compuesta por sistemas,
procedimientos, procesos, manuales, los cuales son socializados
constantemente y estan a disposicion de todos. Estos recursos
permiten una coordinacion e integralidad de las distintas areas de la

organizacion.

Variable de Adaptabilidad

Generacion

cambios

de

La resistencia al cambio siempre esta presente, pero desde los
equipos se trabaja para hacerle frente. Institucionalmente también se
crean espacios para sensibilizar a los colaboradores sobre los
cambios, aunque en ocasiones la gestion de cambios se produce
solo en la sede principal y no se involucra como se debe a la sede

Alvaro Ulcué Chocué.
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Enfoque en el

cliente

La FUP esta en constante comunicacion no solo con los estudiantes,
sino también con el sector externo como son las empresas,
comerciantes, organizaciones gubernamentales y no
gubernamentales y comunidad en general, escuchando sus
necesidades, contribuyendo al desarrollo de los involucrados con

educacién de calidad que impacte todos los sectores.

Capacidad para

aprender

Aunque el aprendizaje continuo es algo que todos los colaboradores
aplican, no siempre se cuenta con el apoyo institucional para llevarlo
a cabo y correr riesgos debido a algunos recursos limitados. Sin
embargo, cuando se tiene bien estructurado planes y propuestas, el

apoyo es pleno para generar un alto impacto y aprender del proceso.

Variable de Mision

Intencidén
orientacion

estratégica

y

La misién de la FUP es clara, coherente y todos sus colaboradores
la conocen y estan alineados con ella, logrando establecer y alcanzar
metas, tomar decisiones, adaptarse al entorno, mantener la

coherencia y medir el progreso hacia los objetivos estratégicos.

Metas

objetivos

Enmarcado en el propdsito de la institucion, se trabaja en el Plan de
Desarrollo de la FUP y los propdsitos y fines de cada area.
Adicionalmente, desde Planeacién Institucional se hace un

seguimiento mensual en cada periodo académico, para evaluar los
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niveles de cumplimiento de cada actividad. Este seguimiento se lleva

a cabo a través del Formato Unico de Gestion FO-PL-007 FUG.

Visién El futuro deseado de la FUP esta proyectado de una forma clara,
acorde a sus capacidades y el potencial que tiene. Esto es apropiado
por cada miembro de la institucion, que desde su rol se proyecta e

inspira para juntos lograrlo.

Fuente: Elaboracion Propia basado en el Modelo de Cultura Organizacional citado en La
Nueva Gestion Humana por José Javier Pelaez, 2019

Finalmente, la excelencia académica es un valor fundamental en la cultura organizacional
de la FUP. La institucion se enfoca en ofrecer una educacién de alta calidad, con docentes
altamente capacitados y programas de estudio rigurosos y actualizados. Ademas, busca
asegurar la calidad en todas sus actividades, desde la investigacién hasta la gestion
administrativa, buscando estar a la vanguardia en cuanto a tecnologia y metodologias
pedagdgicas, por lo que promueve la innovacién en todas sus actividades y se enfoca en
desarrollar nuevos enfoques y soluciones para los desafios de la sociedad. Ademas, la FUP
fomenta la creatividad y la originalidad en los estudiantes, buscando que estos desarrollen
habilidades innovadoras que les permitan enfrentar los desafios del mundo actual.
5.4. Recursos Fisicos de la Fundacion Universitaria de Popayan

El area de recursos de apoyo académico e infraestructura fisica, tiene como propdsito
garantizar los recursos necesarios para dar cumplimiento a el PEI, demostrando que se cuenta
con una planta fisica armonica, amigable con el medio ambiente, que permita el desarrollo éptimo

de las funciones misionales y del bienestar de la comunidad educativa. Esta dependencia incluye



41

medios educativos como biblioteca y laboratorios, asi como gerencia de tecnologia y finalmente
infraestructura fisica

Medios Educativos, que esta constituida por las dependencias de Biblioteca y
Laboratorios de la Institucion. Su principal objetivo es el de brindar apoyo en el proceso de
formacion integral a la comunidad educativa, proporcionando los recursos requeridos para las
actividades de docencia, investigacion y proyeccion social.

El drea de Gerencia de Tecnologia, cuyo propdsito es planear y elaborar politicas,
procedimientos y regulaciones técnicas en materia de Tecnologias de la Informacion vy
Comunicaciones, las cuales son aplicables a toda la estructura organizacional de la institucién.
Durante el afio 2022 la Fundacién Universitaria de Popayan realizé importantes inversiones en
equipos de computo y medios audiovisuales, esto con el objetivo de renovar los que han cumplido
su vida util y de esta manera poder dotar los salones de clase, salas de cémputo y personal
administrativo con elementos de ultima tecnologia. Esta renovacion se enfocé en adquirir 50
equipos de cémputo, y 40 videobeam; para realizar mejoras tecnolégicas en el campus Alvaro
Ulcué Chocué, campus los Robles, sede San José, sede San Camilo, sede Samuel Silverio, y

sede Derecho.

En cuanto a infraestructura fisica, la FUP cuenta con un total de ocho sedes, que logran

una cobertura total del departamento del Cauca.
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Figura 6

Ubicacién sedes Fundacién Universitaria de Popayan

0 -Sede
"Alvaro Ulcué
SSantander de

0 Sedg
Samuel

O Moscopan

Fuente: Informe de Gestion FUP 2022

La sede San José se encuentra ubicada en la calle 5 # 5-58 sector histérico, cuenta con
aulas de clases, laboratorios, sala de tutores, auditorios, biblioteca, cémputo, oficinas, espacios
deportivos, cafeteria, servicio sanitario. Los programas presentes en esta sede son: Arquitectura,
Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Industrial, Esp. Data Analytics para Marketing Digital, Esp.
Gestidon del Riesgo de Desastres Integrada a la Planificacion Territorial, Esp. Psicologia
Educativa, Esp. Psicologia Social Comunitaria, Esp. Derecho Constitucional, Esp. Derecho
Procesal, Esp. Gerencia del Talento Humano, Esp. Gerencia Social, Esp. Gerencia de Agro
negocios Sostenibles.

La sede San Camilo se encuentra ubicada en la calle 8 # 9-5, cuenta con aulas de clases,
laboratorios, sala, auditorios, oficinas, cafeteria, servicios sanitarios. Los programas presentes
en esta sede son: Psicologia, Trabajo Social, Licenciatura en Educacioén Artistica y Cultural.

La sede de Derecho esta ubicada en la carrera 3 # 3-39 sector histérico, cuenta con aulas

de clase, auditorio, biblioteca, oficinas, servicios sanitarios.
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La sede Manuel Silverio esta ubicada en la calle 5 #14-03, cuenta con aulas de clase,
salas de tutores, oficinas, unidad de emprendimiento CEDE, servicios sanitarios. Los programas
presentes en esta sede son: Administracion de Empresas, Contaduria Publica, Economia.

La sede de Comunicacion Social se encuentra ubicada en la calle 5 #8-53 sector historico,
cuenta con aulas de clase, laboratorio, oficinas, servicios sanitarios.

La sede Los Robles se encuentra ubicada en el km 8 via al sur los Robles, cuenta con
aulas de clase, laboratorios, sala de tutores, auditorio, biblioteca, computo, oficinas, espacios
deportivos, cafeteria, zona de recreacion, servicios sanitarios. Los programas presentes en esta
sede son: Administracién de Empresas Agropecuarias, Ecologia, Ingenieria Agroecoldgica

La Fundacion Universitaria de Popayan, en aras de contribuir con el buen desarrollo
académico de sus estudiantes, hizo oficial la compra del Molino de Moscopan; ahi se instalara la
Facultad de Arquitectura y Licenciatura en Educacion Artistica y Cultural, donde se ofreceran
servicios académicos y culturales, la cual responde de forma adecuada a las necesidades de
educacion y desarrollo para la region.

La sede Campus Alvaro Ulcué Chocué se encuentra ubicada en la carrera 13 #1 sur
Santander Quilichao, cuenta con aulas de clase, auditorio, laboratorios, sala de tutores,
biblioteca, oficinas, servicios sanitarios, cafeteria, sala de computo, espacios deportivos. Los
programas presentes en esta sede son: Derecho, Ing. Industrial, Lic. en Educacion Artistica y
Cultural, Psicologia, Trabajo Social, Arquitectura. A continuacion, se relaciona con mas detalle

los recursos fisicos de esta sede



Tabla 3.

Recursos Fisicos Sede Alvaro Ulcué Chocué

No Recurso

Descripcién

1 Extension

La Sede cuenta con un area de 27.744 metros cuadrados

El area administrativa esta compuesta por las dependencias de
direcciéon de sede, admisiones, mercadeo, bienestar institucional,
consultorio juridico, coordinaciones de programas académicos.
Adicionalmente tiene 5 oficinas que son ocupadas de manera
compartida por las distintas dependencias, tiene una sala de

juntas, un auditorio, sala de audiencias, cocina, cafeteria.

Se cuenta con un total de 27 salones de clase, todos dotados con
ventiladores, tablero, escritorio y pupitres para 25 estudiantes. 10

de estos salones cuentan con televisor o videobeam.

terreno

2 Oficinas y
Dependencias

3 Salones de
clase

4 Biblioteca

Dotada con 1376 libros, 82 revistas, 268 trabajos de grado, 43
recursos audiovisuales para un total de 1769 fichas
bibliograficas. También dispone de 10 puestos de lectura y 3
equipos de computo para consultas. Adicionalmente se cuentan
con recursos bibliograficos digitales, como bases de datos y
ebooks. El programa de Ingenieria Industrial cuenta con 509

libros, pero solo 20 estan relacionados con temas de liderazgo.
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Salas de Dos salas de sistemas, cada una de ellas cuenta con 20 equipos
Sistemas de computo, videobeam, aire acondicionado, escritorio y tablero.
Laboratorios Un total de 3 laboratorios para practicas de los estudiantes. Aqui

esta incluido el laboratorio de ciencias basicas que es de uso

exclusivo del programa de ingenieria industrial.

Sala de Espacio dotado con escritorios, 3 equipos de cémputo,
profesores ventiladores, televisor, equipo de sonido y un sofa.
Video Beam La sede cuenta con un total de 17 videobeam

Fuente: Elaboracion Propia basado en documentos institucionales FUP
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6. FUNDAMENTACION TEORICA

El liderazgo desempefia un papel fundamental en el ambito de la educacién superior,
donde los docentes universitarios asumen responsabilidades de liderazgo como guias, mentores
y promotores del aprendizaje y la excelencia académica. Sin embargo, a pesar de la importancia
del liderazgo docente en la formacién de futuros profesionales, existe una brecha en la literatura
académica sobre modelos de liderazgo especificos para docentes universitarios. Este marco
tedrico tiene como objetivo permitir la formulacion de un modelo de liderazgo adaptado a las
caracteristicas y desafios que enfrentan los docentes del Programa de Ingenieria Industrial de la
Fundacién Universitaria de Popayan sede Alvaro Ulcué Chocué, a través de la revision del
concepto de liderazgo, sus enfoques y tipos y las herramientas o estrategias para su evaluacion,
en pro de un modelo de liderazgo que promueva el crecimiento profesional, la colaboracién y la

innovacion en el ambito universitario.

6.1. Concepto de Liderazgo

A pesar de que no existe una definicion universal del concepto liderazgo, se inicia
tomando la definicion planteada por Lussier y Achua (2010) quienes lo definen como “El proceso
de influencia entre lideres y seguidores para lograr los objetivos” (p. 6). Definicion que esta
compuesta por cinco elementos claves, el primero corresponde a lideres y seguidores resaltando
que no solo un lider influye en sus seguidores; sino que también los seguidores influyen en el
lider, en una relacion de dos sentidos. En dicha relacion, el liderazgo no se trata solo de un
individuo en posicion de autoridad, sino que puede surgir y ser ejercido por personas en
diferentes roles, todo lo anterior es posible cuando se tiene un lider mas que un gerente, ya que
este ultimo solo hace referencia a aquella persona con titulo o autoridad formal, pero sin que

necesariamente cuente con la habilidad de influir en los demas.

Un segundo elemento es la influencia, como la esencia del liderazgo y que al ejercerse

positiva y efectivamente permite motivar y guiar a otros hacia la consecucién de metas comunes.
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Los gerentes efectivos saben cuando liderar y en qué momento convertirse en seguidores. Asi,
lideres y seguidores con frecuencia cambian roles durante el proceso de influencia. El tercer
elemento son los objetivos organizacionales, los autores mencionan que los lideres efectivos
influyen en los seguidores para pensar no sélo en sus propios intereses sino también en los de
la organizacién, por medio de una vision compartida, en donde el lider influye en los seguidores

para hacer lo que es ético y benéfico para la organizacion y para ellos mismos.

El cambio corresponde al cuarto elemento y tal como lo mencionan Lussier y Achua
(2010) “Los lideres efectivos se percatan de la necesidad de un cambio continuo para mejorar el
desempeno” (p. 8). En entornos tan cambiantes las organizaciones deben estar en continua
adaptacion, y para ser un lider o un seguidor efectivo se debe estar abierto al cambio. El quinto
elemento son las personas, el liderazgo se trata de liderar personas, llevarse bien con los demas,
disfrutar trabajar con ellas y apoyarse para tener éxito a través de los esfuerzos colectivos. Para
estos autores, el liderazgo implica no solo la capacidad de dirigir y tomar decisiones, sino también
la capacidad de influir en los demas, trabajar en colaboracién con todas las personas del grupo
para alcanzar objetivos compartidos, o que implica una dimensién de trabajo en equipo vy
cooperacion. Esta definicidn resalta la importancia de la influencia y la capacidad de motivar y

guiar a otros hacia la consecucion de metas comunes.

En esta concepcidn del liderazgo, Zaleznik (2004) dice que el liderazgo no se trata solo
de habilidades técnicas o competencias, sino que implica una expresién de la personalidad y la
identidad de un individuo. Los lideres efectivos son aquellos que pueden inspirar y motivar a
través de la conexion emocional, la comunicacion persuasiva y una vision clara. Sostiene que los
lideres son personas apasionadas y carismaticas, que tienen una visién clara y son capaces de
comunicar de manera convincente. El lider se diferencia del gerente en su personalidad, su

actitud ante las metas, la manera en que conciben el trabajo y en cédmo se relacionan con los
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demas. Segun su visién, el liderazgo se destaca por la capacidad de inspirar, motivar y emocionar

a los demas.

Blanchard (2006) plantea el liderazgo como “la capacidad de influir sobre otros mediante
el desencadenamiento del poder y el potencial de las personas y las organizaciones para la
obtencion de un bien mayor”, es decir, el liderazgo que no solo se concentra en el logro de metas
y que solo tiene que ver con resultados, sino como un liderazgo que busca aquello que es mejor
para todos los interesados, pues a eso hace referencia la obtencién de un bien mayor. Asi mismo,
el desarrollo de las personas es igual de importante al desempefio econémico y académico, por
eso el liderazgo al mas alto nivel (Blanchard, 2006) se centra en el largo plazo y en la satisfaccion
humana, logrando resultados valiosos a la vez que se actua con respeto, cuidado y justicia para
el bien de todos los interesados, a través de un liderazgo basado en el servicio, cimentado en la
humildad y en el bien mayor, como aquello que es mejor para todos; mas alla de la simple

consecucion de una meta, es lo que se quiere lograr con este trabajo.

Inmersa en la concepcién de liderazgo se encuentran valores como la ética, las
relaciones, el éxito y el aprendizaje, y que explicados respectivamente se refieren a hacer lo
correcto, desarrollar relaciones de confianza y respeto mutuo, dirigir organizaciones rentables y
bien manejadas y finalmente, crecer, cuestionar y desarrollarse; todo esto es fundamental y crea

una estrecha relacion entre liderazgo y docentes (Blanchard, 2006).

Goleman (2004) menciona que el liderazgo implica la capacidad de influir en los demas
para lograr metas comunes y generar un impacto positivo en la organizacién o el grupo. Se centra
en la importancia de la inteligencia emocional en el liderazgo y destaca la necesidad de
desarrollar habilidades sociales y emocionales para ser un lider efectivo. Los grandes lideres son
personas muy movilizadoras, que despiertan el entusiasmo y alientan lo mejor en las otras

personas, agregando, “cuando tratamos de explicar su especial habilidad apelamos a nociones
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como la planificacién, la previsién o el poder de las ideas, pero la realidad es mucho mas sencilla:

los grandes lideres son personas que saben manejar las emociones” (p. 31).

Segun Goleman (2005) el liderazgo efectivo se basa en reconocer los diferentes estilos

que se adaptan a situaciones problema. Al respecto, el autor distingue siete estilos:

Coercitivo: donde el lider ejerce control y autoridad, y espera que los seguidores cumplan
ordenes sin cuestionar. Es util en situaciones de crisis o cuando se necesita tomar
decisiones rapidas.

Orientativo: se enfoca en establecer una visidon y metas claras y desafiantes, y en el
seguimiento de los resultados. El lider establece altos estandares y motiva para
alcanzarlos generando un ambiente competitivo y enfocado en resultados.

Afiliativo: el lider prioriza la construccién de relaciones sélidas y la creacién de un clima
de armonia y colaboracion. Se enfoca en la empatia y en el apoyo emocional de los
seguidores. Favorece el trabajo en equipo y la cooperacion.

Liderazgo democratico: involucra la participacién de los seguidores en la toma de
decisiones y la generacion de ideas. El lider busca el consenso y valora las opiniones de
los demas, fomentando la autonomia y la creatividad

Ejemplar: establece estandares de desempefio extremadamente altos y el mismo los
ejemplifica. Es obsesivo en cuanto a hacer las cosas mas rapido y mejor, y pide lo mismo
de todos quienes lo rodean.

Formativo: Este ayuda a sus empleados a identificar sus fortalezas y debilidades, y
vincularlas con sus aspiraciones tanto personales como profesionales, motivan a
establecer metas de largo plazo y concebir un plan para alcanzarlas, brindando

instruccion y feedback.
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El concepto de liderazgo esta vinculado a la mayoria de las actividades que se desarrollan
cotidianamente en distintos ambientes, tipos de organizaciones y contextos, visto como ese
factor clave y vinculante entre los involucrados. En el ambito educativo el liderazgo en docentes
es esencial para crear un entorno educativo enriquecedor, inspirador y efectivo, impactando el
aprendizaje y el desarrollo de los estudiantes, promoviendo un clima de aula positivo, brindando

orientacion y mentoria, inspirando y motivando a los estudiantes.

6.2. Enfoques y tipos de liderazgo

No existe un Unico camino que permita delimitar el liderazgo en las organizaciones,
existen diferentes enfoques y estilos. A continuacion, se mencionan de manera cronolégica con
sus principales caracteristicas (Lussier y Achua, 2010), partiendo de principios del siglo XX con
el enfoque de la teoria de rasgos la cual busca diferenciar los lideres de los seguidores con base
en sus caracteristicas, seguida por la teoria del comportamiento en 1950 donde los lideres actuan
con base en los comportamientos efectivos en respuesta a los seguidores, luego el enfoque de
la teoria de la contingencia en 1960 donde se propone los factores situacionales como la fuente
primaria en la toma de decisiones lo que determina el estilo de liderazgo, seguido de la teoria del
liderazgo integrador en 1970 el cual intenta combinar los distintos enfoques de liderazgo
visionando una influencia exitosa entre el lider y los seguidores y finalmente el enfoque de
liderazgo pedagogico en 1980 que se centra en la capacidad del lider en movilizar e influenciar

a los demas con un objetivo comun enfocado en el aprendizaje de los diversos actores.

6.2.1. Enfoque Teoria de los Rasgos

Los primeros estudios del liderazgo se basaron en que los lideres nacen, no se hacen, y
bajo este supuesto los investigadores buscaban identificar aquellas caracteristicas o rasgos que
distinguian a los lideres de los seguidores y quienes eran mas efectivos que otros. (Lussier y
Achua, 2010) “Los investigadores analizaron los rasgos fisicos y psicologicos o cualidades, como

gran nivel de energia, apariencia, agresividad y confianza en si mismo, persuasion y dominio, en
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un esfuerzo por identificar un conjunto de rasgos comunes que poseyeran todos los lideres

exitosos” ( p. 16).

Bajo el enfoque de la teoria de los rasgos, se identifican diferentes tipos de liderazgo
basados en los rasgos y caracteristicas personales del lider. A continuacion, se presenta un tipo

de liderazgo asociado a esta teoria:

6.2.1.1. Liderazgo Carismatico:

Se caracteriza por la capacidad del lider para inspirar y motivar a los seguidores a través
de su personalidad llena de carisma y su visién convincente (Conger y Kanungo, 1998). Este
enfoque se basa en la creencia de que los lideres carismaticos poseen cualidades excepcionales

y una presencia magnética que atrae y motiva a los seguidores.

El liderazgo carismatico se distingue por su habilidad para comunicar una vision
inspiradora y motivadora, capaz de generar compromiso y entusiasmo en los seguidores (House
et al., 2004). Estos lideres utilizan su carisma personal, persuasién y elocuencia para captar la
atencion y ganarse la confianza de los seguidores, mostrando una conexién emocional que los

impulsa a alcanzar metas y objetivos compartidos.

La teoria del liderazgo carismatico destaca que los lideres carismaticos son capaces de
generar una identificacién y admiracion por parte de los seguidores, quienes los perciben como
modelos a seguir y se sienten inspirados por su ejemplo (Conger y Kanungo, 1998). Esta
conexion emocional y admiracién por el lider puede llevar a un mayor compromiso, esfuerzo y
lealtad por parte de los seguidores. Sin embargo, es importante destacar que el liderazgo
carismatico también presenta desafios y criticas. Algunos estudios han sugerido que la
dependencia excesiva del lider carismatico puede llevar a una disminucion de la autonomia y la

toma de decisiones de los seguidores (Shamir et al., 1993). Ademas, se ha argumentado que el



52

liderazgo carismatico puede generar una dependencia excesiva de la figura del lider y una falta

de atencion a las estructuras y procesos organizacionales (Conger y Kanungo, 1998).

6.2.2. Enfoque Teoria del Comportamiento

Para la década de los cincuenta, la mayor parte de la investigacion sobre liderazgo habia
cambiado su paradigma, de la teoria de los rasgos a enfocarse en lo que el lider en realidad
desempefa en el trabajo (comportamiento), y cdmo los lideres actuan respecto a sus seguidores,
concentrando en lo que hacen para determinar lo que hacia que un comportamiento fuera mas
eficaz que otro. Lussier y Achua (2002), este enfoque sefiala las: “dos dimensiones genéricas
del comportamiento que siguen siendo importantes para explicar la eficacia de los lideres” (p.
72). Las dimensiones identificadas por los autores son la estructura inicial y la consideracion; en
este sentido definen que el enfoque del comportamiento se basa en reconocer los estilos de
liderazgo de acuerdo a su labor. A continuacion, se presentan algunos de los tipos de liderazgo

mas comunes asociados a esta teoria.

6.2.21. Liderazgo Autocratico:

Caracterizado por considerar importante unicamente la influencia del lider y la forma en
coémo éste puede lograr sus metas y objetivos a través de influenciar a su equipo de trabajo,

quienes son considerados irrelevantes (Guevara y Hoyos, 2022).

En este orden de ideas, “El lider autocratico impone y espera el cumplimiento de sus
6rdenes por sus subordinados, suele ser dogmatico y seguro” (Jiménez y Villanueva, 2018, p.
186). Enfocando este estilo a la imposicion de autoridad, aunque puede ser efectivo en
situaciones de emergencia o cuando se necesita una toma de decisiones rapida y esta orientado
a la tarea. Este estilo se centra en dar érdenes y supervisar el cumplimiento de las mismas; es
dogmatico e impositivo, y de ese mismo modo dirige a través de la habilidad para restringir u

otorgar recompensas y castigos. Es un lider que por lo general tiende a centralizar la autoridad,
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aconsejar métodos de trabajo, tomar decisiones unilaterales y limitar la participacion de los

subordinados. (Garcia-Solarte, 2015)

6.2.2.2. Liderazgo Democratico:

Se caracteriza por la participacion activa de los miembros del equipo en la toma de
decisiones y la promocién de un clima de colaboracién y respeto. Al fomentar la participacion y
la colaboracion, este estilo de liderazgo puede llevar a resultados mas efectivos, asociado con

una mayor satisfaccion laboral, una mayor motivacion.

Al permitir la participacion y la colaboracién, el lider democratico aprovecha la experiencia
y el conocimiento colectivo del equipo, lo que puede llevar a cabo decisiones mas informadas y
aceptadas (Hersey y Blanchard, 1988). Describe a un lider que involucra a los subordinados en
la toma de decisiones, delega autoridad, fomenta la decisién de métodos de trabajo y sus metas

y emplea la retroalimentacion como una oportunidad para dirigir (Garcia-Solarte, 2015).

6.2.2.3. Liderazgo Laissez-Faire:

Para Garcia-Solarte (2015) este estilo “utiliza un poco su poder, si es que lo hace, y da a
sus subordinados independencia o autonomia en sus operaciones. En este estilo se permite que
los subordinados fijen sus metas y los medios para lograrlas; ademas, considera que su papel
es facilitar las operaciones de los seguidores, proporcionarles informacion y actuar como
contacto con el medio ambiente externo” (p. 64).

Los lideres adoptan un estilo de liderazgo "manos libres" o "dejar hacer" en el cual brindan
una minima direccion y supervision a sus seguidores. Este estilo se caracteriza por la falta de
intervencion activa del lider, permitiendo a los miembros del equipo tomar decisiones y resolver
problemas de manera auténoma. Esto puede generar ambigliedad, falta de motivacion y falta de

direccion en el equipo. Sin embargo, puede ser efectivo en situaciones donde los miembros del
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equipo son altamente competentes y autbnomos, y requieren poca supervision. (Bass y Riggio,

2006).

6.2.3. Enfoque Teoria de la Contingencia

Se fundamenta en la eficacia del liderazgo, siendo su enfoque principal, la situacion en la
cual ocurre este. Lussier y Achua (2002) plantean “las teorias de liderazgo por contingencia
intentan explicar el estilo de liderazgo apropiado con base en el lider, los seguidores y la
situacion” (p. 17). El paradigma de la teoria de la contingencia enfatiza la importancia de los
factores situacionales, incluida la naturaleza del trabajo desempefiado, el entorno y las
caracteristicas de los seguidores. La hipotesis de diversos estudios es que un tipo de liderazgo
podria ser eficaz en ciertas circunstancias, sin embargo, si la situacion era cambiante, ese mismo
tipo de liderazgo podria ya no ser eficaz.

Este enfoque plantea que quien quiera ejercer como lider debe ser capaz de captar
rapidamente las diversas situaciones con que pueda encontrarse y seleccionar para cada una de
ellas el estilo de liderazgo mas apropiado (Palomino, 2009). Aportes planteados por Fiedler
(1967), Hersey y Blanchard (1969) y House (1971) fueron fundamentales para este enfoque.
Fiedler (1967) fue uno de los primeros investigadores de liderazgo que propone que un lider debe
ser contingente, es decir, que depende de las caracteristicas del lider y de la situacion. En este
modelo se hace referencia al porqué muchos individuos son lideres en una situacion y no tanto
en otras. Fiedler (1967) plantea que se debe considerar el estilo del lider para referirse a las
caracteristicas personales del individuo, en donde destaco principalmente al lider orientado a las
relaciones y el lider orientado a las tareas.

Empezaremos por decir que para Hersey, Blanchard y Johnson (1998, p. 99), el liderazgo
es “el proceso de influir en las actividades de un individuo o grupo en los esfuerzos por alcanzar
una meta en cierta situacion”. Esta distincién permitiéo a Hersey y Blanchard, citados por Santa-

Barbara y Rodriguez Fernandez, (2010):
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Aplicar su teoria a cualquier situacion en la que una persona —el lider— tiene influencia
sobre otra —el seguidor—, ya sea en las relaciones entre padres e hijos, entre profesores y
alumnos, o en cualquier contexto organizacional (empresas privadas, hospitales, centros
educativos, ambito militar, organizaciones voluntarias, etc.). (p. 26).

El liderazgo situacional es un enfoque de necesidades que se basa en adaptar el estilo
de liderazgo a las caracteristicas especificas de cada situacién. Reconociendo que no existe un
estilo de liderazgo unico y efectivo para todas las situaciones, y que los lideres deben ajustar su
enfoque segun las demandas y habilidades de los seguidores y el comportamiento esta
relacionado con las tareas y las relaciones. Por lo tanto, es necesario una flexibilidad y
adaptabilidad por parte del lider, y de esta forma ajustar su estilo a las necesidades,
competencias y caracteristicas de los seguidores, estimulando su desarrollo, autonomia,
motivacién y desempefio. (Hersey y Blanchard, 1988).

Se destaca en este tipo de liderazgo a Goleman (2005), que enfatiza la importancia de
combinar diferentes estilos de liderazgo segun las circunstancias y las necesidades de los
seguidores. El liderazgo efectivo requiere adaptabilidad y una comprensién profunda de las
emociones y las relaciones interpersonales. En el contexto del liderazgo, la inteligencia
emocional juega un papel fundamental en el desarrollo de habilidades y competencias que
permiten a los lideres interactuar de manera efectiva con sus seguidores en distintas situaciones
y generar resultados positivos en el desempenio individual y grupal. Desde las dimensiones de la
inteligencia emocional, el liderazgo situacional toma una fuerte relevancia, ya que a través de la
autoconciencia emocional pueden tomar decisiones mas informadas y actuar de manera
coherente con sus valores, lo que aumenta su autenticidad y credibilidad como lideres, con la
autorregulacién emocional los lideres tienen la capacidad de controlar y gestionar sus propias
emociones de manera efectiva. Esto les permite mantener la calma bajo presion, tomar
decisiones racionales y mantener un ambiente de trabajo positivo y productivo, la empatia se

relaciona con la capacidad de comprender y responder adecuadamente a las emociones de los
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demas. Los lideres empaticos pueden ponerse en el lugar de sus seguidores, comprender sus
necesidades y preocupaciones, y adaptar su estilo de liderazgo para apoyarlos de manera
efectiva, finalmente brindan una mayor gestion de las relaciones interpersonales, dando a los
lideres la capacidad de establecer y mantener relaciones sélidas con sus seguidores, fomentar
la colaboracion y la comunicacion efectiva, y resolver conflictos de manera constructiva. Todas
estas variables, adaptadas a las distintas situaciones y contextos, permiten una efectiva gestion
de equipos, mayor motivacion y el logro de resultados. (Goleman, 2014), A continuacion, se

presentan los tipos de liderazgo de acuerdo a Goleman (2005):

6.2.3.1. Liderazgo Coercitivo:

Donde el lider ejerce control y autoridad, y espera que los seguidores cumplan 6rdenes
sin cuestionar. Es util en situaciones de crisis 0 cuando se necesita tomar decisiones rapidas,

pero puede generar falta de motivacién y disminuir la creatividad.

6.2.3.2. Liderazgo Orientativo:

Este estilo se enfoca en establecer una visién y metas claras y desafiantes, y en el
seguimiento de los resultados. El lider establece altos estandares de desempefio y motiva a los
seguidores para alcanzarlos generando un ambiente competitivo y enfocado en los resultados,

pero puede descuidar las necesidades emocionales de los seguidores

6.2.3.3. Liderazgo Afiliativo:

En este estilo, el lider prioriza la construccion de relaciones sdlidas y la creacion de un
clima de armonia y colaboracién. Se enfoca en la empatia y en el apoyo emocional de los
seguidores. Favorece el trabajo en equipo y la cooperacion, pero puede tener dificultades para

abordar problemas de bajo rendimiento
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6.2.3.4. Liderazgo Democratico:

Involucra la participacion de los seguidores en la toma de decisiones y la generacién de
ideas. El lider busca el consenso y valora las opiniones de los demas. Fomenta la autonomia y
la creatividad, pero puede llevar mas tiempo llegar a decisiones y puede no ser efectivo en

situaciones de emergencia

6.2.3.5. Liderazgo Ejemplar:

Establece estandares de desempefo extremadamente altos y el mismo los ejemplifica.
Es obsesivo en cuanto a hacer las cosas mas rapido y mejor, y pide lo mismo de todos quienes
lo rodean; podria parecer que es ideal este estilo, pero no es asi, de hecho, puede destruir el

clima y agobiar a los seguidores

6.2.3.6. Liderazgo Formativo:

El cual ayuda a sus empleados a identificar sus fortalezas y debilidades, y vincularlas con
sus aspiraciones tanto personales como profesionales, motivan a establecer metas de largo
plazo y concebir un plan para alcanzarlas, brindando instruccién y feedback
6.2.4. Enfoque Teoria Liderazgo Integrador
Lussier y Achua (2002) mencionan que las teorias de liderazgo integrador intentan combinar los
enfoques de las teorias de los rasgos, del comportamiento y de contingencia para explicar las
exitosas relaciones de influencia entre el lider y los seguidores. Intentan explicar “por qué los
seguidores de algunos lideres estan dispuestos a trabajar tan arduo y hacer sacrificios
personales para lograr los objetivos grupales y organizacionales o la forma en que los lideres
efectivos influyen en el comportamiento de sus seguidores” (p. 17). A continuacion, se presentan

algunos de los tipos de liderazgo mas comunes asociados a esta teoria:
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6.2.4.1. Liderazgo Transformacional:

Ha sido definido como un estilo “mas acorde con esta nueva perspectiva del cambio, pues
una de sus caracteristicas fundamentales es la de promover el desarrollo de competencias en la
organizacion, en el cual cada uno contribuya al cambio organizacional” (Contreras & Barbosa,
2019, p. 159). El liderazgo transformacional es un estilo de liderazgo que se centra en inspirar y
motivar a los seguidores a través de una visién inspiradora y el fomento del crecimiento y
desarrollo personal. Este enfoque se basa en la idea de que los lideres transformacionales tienen
la capacidad de influir positivamente en los seguidores, ayudandolos a alcanzar su maximo
potencial y lograr resultados extraordinarios. Ademas, se ha encontrado que el liderazgo
transformacional esta asociado con el desarrollo de lideres emergentes y el fortalecimiento de
las habilidades de liderazgo de los seguidores. Los lideres transformacionales se preocupan por
el crecimiento y desarrollo de sus seguidores, y los alientan a asumir roles de liderazgo y a
desarrollar su potencial de liderazgo (Bass y Riggio, 2006).

De igual forma, Bass (1985) citado en Salazar (2006), manifiesta que: El liderazgo
transformador es una superacion del transaccional e incluye cuatro componentes: carisma
(desarrollar una vision), inspiracion (motivar para altas expectativas), consideraciéon
individualizada (prestar atencion, respeto y responsabilidad a los seguidores), estimulaciéon
intelectual (proporcionar nuevas ideas y enfoques).(p. 6). Este estilo logra que los seguidores
estén conscientes de las necesidades personales de crecimiento, desarrollo y realizacién. Bass
(1985) define a un lider transformacional como el que motiva a los seguidores a hacer mas de lo
que se esperaba. El punto fundamental de Bass es que los lideres transformacionales amplian y
cambian los intereses de sus seguidores, al mismo tiempo que generan conocimiento y

aceptacion de los objetivos y la misién del grupo.



59

6.2.4.2. Liderazgo Transaccional:

Se enfoca en el intercambio de recompensas y cumplimiento de expectativas entre el
lider y los seguidores, basado en el establecimiento de acuerdos, donde los lideres premian y
dan reconocimiento a sus seguidores a cambio de su cumplimiento de metas y tareas. En
organizaciones que aun son muy tradicionales en sus procesos, puede ser mas funcional. Aqui
el lider esta enfocado en planear y generar estrategias que permitan llegar a un resultado
deseado, premiando al personal a cargo cuando cumplen satisfactoriamente con las tareas

asignadas. (Guevara y Hoyos, 2022).

Segun Bass (1985), el liderazgo transaccional se caracteriza por la atencion a las metas
y objetivos establecidos, la supervision y control de las tareas, el establecimiento de
recompensas y castigos contingentes al desempefio, y la clarificacion de roles y
responsabilidades. Los lideres transaccionales establecen acuerdos y contratos con sus
seguidores, recompensando el cumplimiento de las expectativas y sancionando el
incumplimiento. Este enfoque se centra en el intercambio de recompensas y la gestion de los
intereses individuales y colectivos para motivar a sus seguidores y asegurar el cumplimiento de

las metas y objetivos establecidos.

Sin embargo, es importante destacar que el liderazgo transaccional tiende a enfocarse
en la gestion y supervision de las tareas y no necesariamente en el desarrollo individual de los
seguidores. Este enfoque puede ser efectivo en entornos donde las tareas son rutinarias y la

motivacién se basa principalmente en incentivos externos. (Bass, 1985).

6.2.5. Enfoque Liderazgo Pedagodgico:
Bolivar, citado por Contreras (2016), entiende por liderazgo pedagdgico “la capacidad de
ejercer influencia sobre otras personas y movilizar mediante ella a la organizacion hacia el

objetivo comun de la mejora de los aprendizajes de los alumnos” (p. 11). Esta influencia ejercida
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no se basa en el poder o autoridad formal. Ademas, explica que “un liderazgo para el aprendizaje
toma como nucleo de su accion la calidad de ensefianza ofrecida y los resultados de aprendizaje
alcanzados por los alumnos” (Bolivar, 2010, p. 14). Lo anterior requiere también, que los
directivos creen espacios y entornos que faciliten y apoyen el aprendizaje organizacional y el de
los profesores (Bolivar, 2010), lo que traera mejores posibilidades de aprendizaje para los
estudiantes, crear condiciones que fomenten la mejora escolar.

Leithwood y Riehl (2009, p. 20) definen el liderazgo pedagdgico como “la labor de
movilizar e influenciar a otros para articular y lograr las intenciones y metas compartidas de la
escuela”. Refiriéndose también al fomento intelectual y al acompafiamiento individual como
dimensiones esenciales del liderazgo pedagdgico (ibid.). Los lideres pedagdgicos “apoyan a sus
equipos mostrando respeto y consideracion por sus sentimientos y necesidades personales”
(Leithwood y Riehl, 2009, p. 27). Esto influye positivamente en el entusiasmo, optimismo y
compromiso de los miembros de la comunidad educativa, materializandose en mejores

rendimientos. McColl-Kennedy & Anderson (2002), como se cité en Leithwood y Riehl, (2009).

Contreras (2016), define entonces liderazgo pedagdgico “como una gestion y conduccién
de instituciones educativas y/o procesos pedagdgicos, cuyo eje fundamental de accion es lograr
y garantizar un aprendizaje de calidad y el bienestar de todos los estudiantes, basado en una
cultura ética, participativa, de innovacion y mejora continua, que asume un compromiso con el

desarrollo y el bienestar de todas las personas” (p. 15).

Continuando la revisién bibliografica, encontramos el liderazgo al estilo de los jesuitas de
Lowney (2004), desde el enfoque de los jesuitas, todos somos lideres y dirigimos todo el tiempo,
a veces bien o a veces mal, por lo tanto, el liderazgo no es un acto, sino que nace desde adentro
como una manera de vivir. Asi las cosas, nunca terminamos la tarea de hacernos lider, ya que
es un proceso continuo. Esta concepcion jesuita complementa al liderazgo pedagodgico, en

cuanto a que el liderazgo no esta reservado solo para unos cuantos que mandan en algunas
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companias, ni tampoco se limita solo al escenario trabajo, ya que podemos ser lideres en todo
lo que hacemos: “en el trabajo y en la vida diaria, cuando ensefiamos y cuando aprendemos de
los demas; y casi todos hacemos estas cosas en el curso de un dia” (Lowney, 2004, p. 7). Y es
que de eso se trata lo que ocurre en el entorno académico, llamese directivo, docente o
estudiante, todos ejercen un liderazgo, que desde su rol conducen al éxito y progreso tanto

individual como organizacional.

6.3. Evaluacién del Liderazgo:

Al igual que existe una gran variedad de estilos de liderazgo, también hay distintas
herramientas para evaluar el liderazgo. Es importante tener en cuenta que cada herramienta
tiene sus propias caracteristicas y objetivos especificos, por lo que es recomendable seleccionar
la que mejor se adapte a las necesidades de evaluacion del liderazgo en un contexto particular.
6.3.1. Modelo DISC

El DISC tiene sus origenes en el trabajo pionero de William Moulton Marston y esta
disenado para inferir estilos de comportamiento a partir de actitudes y motivaciones (Gonzalez,
2004; Thomas International, 2020). Mediante una administracion sencilla y rapida, el DISC
identifica cuatro tipos de personalidad o estilos de comportamiento: Dominante (D), Influyente (1),
Estable (S) y Concienzudo (C), que responden de manera diferenciada a los problemas o
desafios, la forma en que se influye en los otros, la aceptacion del cambio o la incertidumbre, asi
como la tolerancia a normas y reglas establecidas por otros. Cada perfil, ademas, tiende a percibir
de un modo particular el entorno (favorable o desfavorable) y su poder respecto a este (ser mas
0 menos poderoso que el entorno). Asimismo, a cada perfil se asocian distintos descriptores que
reflejan el estilo de comportamiento y el tipo de comunicacion preferida. (Gémez et al., 2021. p
132). A continuacién, se presenta cada perfil, tomando las definiciones dadas por Sugerman et

al (2014) en su libro Las 8 dimensiones del liderazgo:
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Dominante: Describe a personas ambiciosas y enérgicas. En general, tiene opiniones
decididas acerca de como deberian hacerse las cosas y son directos, sino es que
tajantes, al expresar dichas opiniones. A menudo, se representan asi mismos como
agresivos, empecinados y demandantes. (p. 238). Este estilo se relaciona con control,
poder y asertividad. Toma decisiones rapidas y esta orientado a resultados, por lo que
encaja bien con determinados estilos de direccion actuales. El Dominante seria un lider
orientado a tareas y resultados, por lo que le motivarian la autonomia y la independencia
para impulsar sus propios planes. Su forma natural de actuar es eliminar o suavizar las
barreras para aplicar sus proyectos. Como contrapartida, los perfiles exageradamente
dominantes tienden a generar conflicto por impaciencia y rigidez en sus planteamientos,
sin tener en cuenta los sentimientos y puntos de vista de los demas. (Gémez et al., 2021.

p 132)

Influyente: Explica a personas entusiastas y vivaces. De manera continua, este tipo de
personas esta en busca de nuevas oportunidades sociales y, en general, son muy
hablantinas. Este estilo combina un elevado nivel de energia con una fuerte disposicion
positiva. (p. 238). También puede decirse que se asocia a una personalidad alegre,
extrovertida, calida, abierta, sociable y gregaria. Son trabajadores, persuasivos y abiertos.
Tienden a delegar, creando un ambiente de éxito mediante influencia y persuasion. Su
estilo de direccion y liderazgo estaria en linea con la orientacion a personas (Hersey y
Blanchard, 1982), y les motivaria un entorno social en constante interaccion (rico y
potente), en el que puedan influir hacia el éxito. No obstante, el influyente puede perder
impulso en la accién o dejar de supervisar acciones que haya delegado. Asimismo, su
lado social le lleva a procrastinar a la hora de tomar algunas decisiones que pueden

incomodar a sus compafieros. (p. 132)



63

Estable: Retrata a personas amables y complacientes. Toman mucho en consideracion
las necesidades de los demas y tienen una gran paciencia. Se esmeran por crear un
ambiente estable y armonioso a su alrededor. (p. 238). (S; emocional-introvertido). De
igual forma a este estilo se le asocian perseverancia, estabilidad y cooperacion. Hasta
cierto punto dependientes, son muy buenos técnicamente, ensefiando y trabajando en
equipo. Les motiva principalmente la estabilidad (en el puesto de trabajo y en su vida en
general). Sin embargo, se resisten a los cambios, especialmente los que suceden
rapidamente sin grandes explicaciones y fundamentaciones. Suelen tener problemas a la
hora de delegar, ya que su nivel de exigencia y perfeccion los lleva a querer hacer todo.

(p. 132).

Concienzudo: Describe a personas analiticas y reservadas. Dan un alto valor a la
precision y tienen un abordaje sistematico en su trabajo. Sus expresiones emocionales
se limitan al minimo, ya que dan un gran énfasis a la logica y la razon. (p. 238). También
pueden ser llamados perfeccionistas, tratan de anticipar cualquier riesgo o problema.
Para conseguir resultados, trabajan ordenadamente. No les importa trabajar solos y
prefieren ser quienes definan su ambito de responsabilidad. Les gusta acabar bien los
trabajos y de forma detallada, como ocurre con los finalizadores descritos por Belbin
(2012). En su vertiente negativa, el exceso de perfeccionismo los puede llevar a ser
percibidos como inflexibles, burocraticos y lentos en la ejecucién de determinadas tareas.

(p. 132).

Cada dimension representa diferentes estilos de comportamiento y preferencias de
comunicacion. Estos estilos de comportamiento determinan el estilo de liderazgo de diversas
formas, como: las personas con un estilo dominante tienden a ser directas, orientadas a la accion
y enfocadas en los resultados. En el liderazgo, pueden ser efectivas para establecer metas

claras, tomar decisiones rapidas y liderar en situaciones de crisis, quienes tienen un estilo
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influyente son sociables, persuasivas y enfocadas en las relaciones interpersonales. En el
liderazgo, pueden ser eficaces para motivar e inspirar a los demas, generar entusiasmo y
establecer conexiones solidas con el equipo, las personas con un estilo estable tienden a ser
pacientes, colaborativas y centradas en el apoyo a los demas. En el liderazgo, pueden ser
efectivas para crear un ambiente de trabajo armonioso, mantener la cohesion del equipo y
proporcionar apoyo emocional a los miembros del equipo y quienes tienen un estilo concienzudo
son precisos, detallistas y orientados a la calidad y la exactitud. En el liderazgo, pueden ser
efectivas para establecer procesos claros, asegurar el cumplimiento de normas y estandares, y

gestionar los riesgos.

Es importante reconocer que cada individuo es unico y puede mostrar diferentes
combinaciones de los estilos comportamentales, la evaluacién DISC ayuda a definir el patron de
perfil clasico el cual brinda una base sélida para comprender las tendencias y caracteristicas
generales de una persona en términos de su estilo comportamental. Esto ayuda a facilitar la
interpretacion y aplicacién practica de los resultados de la evaluacién DISC en diversos
contextos, como la gestion de equipos, el desarrollo personal y profesional, y la mejora de la

comunicacion interpersonal.

En consecuencia, con lo anterior, podemos resumir la importancia de los resultados de la
evaluacién DICS en el desarrollo del liderazgo pedagdgico basados en las siguientes

caracteristicas:

Autoconocimiento: al comprender su estilo comportamental, los docentes y directivos
tomaran conciencia de sus fortalezas, debilidades y preferencias tanto en el
relacionamiento como en la comunicacion con los demas, aprovechando al maximo sus

cualidades y estableciendo planes de accion en las oportunidades de mejora.
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Comunicacién efectiva: la concientizacion del estilo comportamental propio y el de los
demas permite adaptar el lenguaje de comunicacion logrando ser mas efectivos y

comprensibles.

Trabajo en equipo: permite la formacién de equipos de trabajo equilibrados al combinar
diferentes estilos comportamentales, identificando fortalezas y preferencias, asignando
roles y responsabilidades de manera mas efectiva y fomentando el trabajo colaborativo y

el éxito del equipo.

Gestién de conflictos: los estilos comportamentales pueden influir en la forma en que las
personas manejan los conflictos. Al reconocer los diferentes estilos y como reaccionan
en situaciones tensas, es posible abordar los conflictos de manera mas constructiva y

evitar confusiones innecesarias.

Los anteriores estilos arrojan valiosa informacién a cada individuo para comprender mejor
sus fortalezas, retos, temores y motivadores, permitiéndoles fortalecer sus relaciones con los
demas y construir organizaciones mas fuertes y funcionales, aspectos de gran trascendencia en

el liderazgo. (Sugerman et al, 2014).

6.3.2. Modelo Liischer o Test de los Cuatro Colores

Este Test indica que todos tienen un tipo de liderazgo, pero pueden ser de diferentes
estilos. Dichos estilos de liderazgo son categorizados de acuerdo con una lista de adjetivos, en
el cual el individuo que se encuentra realizando la prueba selecciona aquellos adjetivos que lo
describen de manera personal, tanto en lo que piensa, como en su actuar. Una vez se finalice el
procedimiento de seleccion de adjetivos, la prueba arroja el estilo de liderazgo que se divide en
cuatro distintos colores (Rojo, Amarillo, Azul y Verde). Cada uno de estos lideres responden a
una pregunta concreta en cuanto al modo de trabajo y la velocidad en la que toman decisiones.

(Buitrago, 2021. p. 5)
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Es asi como el Test de Lischer menciona distintos tipos de lideres segun los colores y
cada uno de ellos debe ser tratado segun su categoria de liderazgo, con el fin de fomentar un
ambiente adaptado a la personalidad y desde alli se puedan crear cambios y mejoras que
contribuyan a un equipo. Por ejemplo, a un lider de color rojo no le gusta perder su tiempo en
explicaciones extensas, sino que le interesa conocer la causa puntual de un suceso para obtener
un resultado, de otro modo, un lider verde tiene un caracter reflexivo y pausado en el momento
de tomar una decision pensando siempre en las consecuencias. Por otro lado, un lider azul posee
un caracter analitico, de esta manera cuando se quiera tratar a una persona con este tipo de
liderazgo es preferible utilizar datos para soportar opiniones o decisiones, porque con los datos
se establecera un analisis permitiendo establecer la aceptacién o la negacion para efectuar dicha
labor o trabajo. Por ultimo, se encuentran los lideres amarillos, los cuales son ejecutores, son
capaces de cumplir una determinada labor asignada que esté causando una demora o perjuicio,
el inconveniente que presentan este tipo de lideres resulta ser que no son conscientes de las
consecuencias que abarca una solucién a un problema planteado. (Luscher, 1971, citado en

Buitrago, 2021).



Figura 7

Caracteristicas de los estilos de liderazgo basados en el Test de Liischer

Asociado con la dominancia, la energia y la
determinacién. Los docentes que predominan
con el color rojo tienden a ser lideres naturales,
enérgicos y decididos. Suelen ser personas
ambiciosas, competitivas y orientadas a la
accion. Tienen una fuerte voluntad y buscan
alcanzar el éxito. Sin embargo, también pueden
ser impulsivas y dominantes, y pueden tener
dificultades para delegar responsabilidades.

Asociado con la creatividad, la espontaneidad y
la sociabilidad. Los docentes que predominan
con el color amarillo tienden a ser optimistas,
entusiastas y extrovertidos. Disfrutan de la
diversion y la sociabilidad, y suelen ser personas
carismaticas y alegres. Son creativos y tienen
una mentalidad abierta, lo que les permite
adaptarse facilmente a diferentes situaciones.
Sin embargo, también pueden ser impulsivos y
distraidos, y pueden tener dificultades para
mantener el enfoque en tareas especificas.

Fuente: Elaboracion propia basada en revisidon de fuentes bibliogréficas.

Asociado con la intelectualidad, la calma y la
objetividad. Los docentes que predominan con el
color azul tienden a ser analiticos, racionales y
légicos. Suelen ser personas tranquilas y
equilibradas que valoran la estabilidad y la
seguridad. Son buenos planificadores y les gusta
tener un enfoque metédico en su trabajo. Buscan
la verdad y la justicia, y tienden a ser imparciales
en sus decisiones. Sin embargo, también pueden
ser reservados y distantes emocionalmente.

Asociado con la sensibilidad emocional, la
empatia y la armonia. Los docentes que
predominan con el color verde tienden a ser
compasivos, amables y empaticos. Les importa el
bienestar de los demas y suelen ser buenos
oyentes y consejeros. Buscan la armonia en sus
relaciones y su entorno. Son personas pacificas,
tolerantes y dispuestas a colaborar. Sin embargo,
también pueden ser indecisas y tener dificultades
para establecer limites.
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La relacion del Test de Lischer con el liderazgo y el propdsito de este trabajo, radica en

su capacidad para mejorar la comprension de uno mismo y de los demas, y asi facilitar la

comunicacion y la interaccion efectiva con el entorno. Este test permite a las personas un mayor

autoconocimiento ayudando a los lideres a comprender mejor sus propias fortalezas, debilidades

y preferencias de comportamiento. Esto les permite alinear su liderazgo con su estilo de

personalidad y desarrollar estrategias efectivas de liderazgo, también ayuda a mejorar la

comunicacion permitiendo que los lideres pueden adaptar su estilo de comunicacién segun los

estilos preferidos de los miembros del equipo, lo que promueve una comunicacion mas clara y

una mejor comprensién mutua, conocer y comprender los colores de los demas también conlleva
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a una comunicacién mas eficaz. A continuacién, se presenta la identificacion de las fortalezas y

debilidades asociadas a la clasificacion de cada color del Test de Liischer:

Tabla 4.

Fortalezas y oportunidades de mejora Test de Liischer

No Color Fortalezas Oportunidades de Mejora

1 Rojo Determinacion, energia, Impulsividad, dominancia
liderazgo, toma de decisiones excesiva, falta de paciencia,
rapidas, enfoque en resultados, dificultad para delegar, poca
capacidad para motivar a otros.  atencién a los detalles, rigidez

en el pensamiento.

2 Azul Pensamiento analitico, Distancia emocional, falta de
objetividad, racionalidad, conexion interpersonal,
capacidad para planificar y dificultad para comunicarse de
organizar, enfoque en la manera calida y accesible,
precision, capacidad para rigidez en el enfoque,
resolver problemas complejos. resistencia al cambio, tendencia

al perfeccionismo.
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3 Verde Empatia, sensibilidad, capacidad Indecision, dificultad para
para escuchar y comprender a establecer limites claros,
los demas, habilidades de sensibilidad excesiva, falta de
comunicacion interpersonal, asertividad, evitacion de
busqueda de armonia, capacidad conflictos, dificultad para tomar

para resolver conflictos. decisiones dificiles.

4 Amarillo Creatividad, espontaneidad, Impulsividad, falta de enfoque,
sociabilidad, carisma, capacidad dificultad para mantener la
para inspirar a otros, disciplina, tendencia a
adaptabilidad, mentalidad distraerse facilmente, falta de
abierta, capacidad para tomar atencién a los detalles, falta de

riesgos. estructura en la planificacion.

Fuente: Elaboracion Propia basada en revision de fuentes bibliograficas.

Hersey y Blanchard (1969) plantean que el liderazgo basado en el comportamiento esta
relacionado con las tareas y las relaciones, destacando variables situacionales que operan en el
proceso del liderazgo; de ahi que ningun estilo de liderazgo es 6ptimo en cualquier situacion,
sino que si los seguidores son diferentes deben ser tratados de un modo distinto, aqui cobra
relevancia la informacion que suministran los distintos tipos de colores del Modelo Liischer.

Este test al estar relacionado con la personalidad influye en cémo los lideres se
comportan, toman decisiones y se relacionan con los demas, aspectos muy importantes para la

formulacién del modelo y como los involucrados se identifican con él.
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6.3.3. Cuestionario Multifactor de Liderazgo (MLQ)
Es una herramienta muy utilizada para evaluar el liderazgo en el contexto organizacional.

Fue desarrollado por Bass y Avolio (1995) y se basa en la teoria del liderazgo transformacional.

El MLQ consta de dos versiones principales: MLQ-5X y MLQ-MLQ-1S. La version MLQ-
5X evalua tres dimensiones del liderazgo: liderazgo transformacional, liderazgo transaccional y
liderazgo no transaccional. Estas dimensiones se componen de multiples subescalas que miden
diferentes aspectos del liderazgo. Por otro lado, la versién MLQ-1S combina las subescalas
transformacionales y transaccionales en una sola medida global de liderazgo. El liderazgo
transformacional se refiere a la capacidad del lider para inspirar y motivar a los seguidores a
través de la articulacion de una vision convincente, la estimulacion de la creatividad y el fomento
del desarrollo personal de los seguidores. Por otro lado, el liderazgo transaccional se centra en

el intercambio de recompensas y el establecimiento de expectativas claras y metas especificas.

El MLQ utiliza una escala de respuesta tipo Likert, en la que los participantes indican su
grado de acuerdo o frecuencia en relacion con las afirmaciones presentadas. Las respuestas se
puntian y se obtienen presiones para cada subescala y dimension del liderazgo evaluado.
También ha sido ampliamente utilizado en investigaciones y entornos organizacionales para
evaluar el liderazgo. Ha demostrado una buena confiabilidad y validez en diversas muestras y
culturas. Ademas, se ha encontrado que el liderazgo transformacional, evaluado a través del
MLQ, esta relacionado con resultados positivos, como el compromiso de los empleados, la

satisfaccion laboral y el rendimiento organizacional. (Bass y Avolio, 1995).

El MLQ permite a los lideres y a las organizaciones identificar sus fortalezas y areas de
mejora en el liderazgo. Al responder a las preguntas del cuestionario, los lideres pueden obtener

informacion valiosa sobre como sus comportamientos y acciones estan influyendo en los
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seguidores y qué aspectos pueden ser mejorados para lograr un liderazgo mas efectivo. (Bass y

Avolio, 1995).

Luego de la revisién tedrica presentada, y teniendo en cuenta el propdsito de este trabajo,
sobresale el liderazgo situacional, el cual se basa en adaptar el estilo de liderazgo a las
caracteristicas especificas de cada situacion (Hersey y Blanchard, 1988), permitiendo al docente
adaptarse a las diferentes necesidades y caracteristicas de sus estudiantes, maximizando asi su

eficacia pedagogica.

En el contexto universitario, los estudiantes son diversos en términos de habilidades,
conocimientos previos, motivaciones y estilos de aprendizaje. Algunos pueden tener una alta
capacidad de autorregulacion y necesitar menos supervision, mientras que otros pueden requerir
un mayor apoyo Yy orientacion, en este orden de ideas, el liderazgo situacional se vislumbra como

el enfoque tedrico a adoptar en el modelo a proponer.

Adicionalmente, la herramienta de evaluacién de liderazgo Test de Luscher,
complementa el enfoque tedrico mencionado anteriormente, para la creacién del modelo, ya que
proporciona a los docentes las principales caracteristicas de su estilo de liderazgo, insumo
fundamental para el desarrollo de sus fortalezas y oportunidades de mejora, de cara a los

estudiantes y su diversidad.
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7. DISENO Y ESTRUCTURA DEL MODELO

Con base en la fundamentacion tedrica abordada, donde se define como liderazgo
pedagogico “la capacidad de ejercer influencia sobre otras personas y movilizar mediante ella a
la organizacion hacia el objetivo comun de la mejora de los aprendizajes de los alumnos” (Bolivar,
2010, p. 11), pero también desde la perspectiva de Leithwood y Riehl (2009, p. 20) se define
como “la labor de movilizar e influenciar a otros para articular y lograr las intenciones y metas
compartidas de la escuela” y complementado por Contreras (2016) “como una gestion y
conduccion de instituciones educativas y/o procesos pedagdgicos, cuyo eje fundamental de
accion es lograr y garantizar un aprendizaje de calidad y el bienestar de todos los estudiantes,
basado en una cultura ética, participativa, de innovacion y mejora continua, que asume un
compromiso con el desarrollo y el bienestar de todas las personas” se puede afirmar que el
liderazgo pedagogico desempefia un papel fundamental en el éxito de los docentes y el logro de
los objetivos académicos (Contreras, 2016). A medida que evoluciona el panorama educativo,
surge la necesidad de desarrollar un modelo de liderazgo pedagdgico solido que se adapte a los
desafios actuales y cambiantes del entorno y fomente el crecimiento y el aprendizaje en el aula,
teniendo en cuenta las distintas situaciones que se presentan en el contexto académico y las

diversas personalidades de los estudiantes universitarios.

Partiendo de lo anterior y de que el liderazgo situacional es un enfoque de necesidades
(Hersey y Blanchard, 1988), que se basa en adaptar el estilo de liderazgo a las caracteristicas
especificas de cada situacion, reconociendo que no existe un estilo de liderazgo unico y efectivo
para todas las situaciones, y que es necesario una flexibilidad y adaptabilidad por parte del lider,
y de esta forma ajustar su estilo a las necesidades, competencias y caracteristicas de los
seguidores, estimulando su desarrollo, autonomia, motivacion y desempeno. (Hersey vy
Blanchard, 1988); y que el liderazgo pedagdgico reconoce la importancia de adaptarse al entorno

y las necesidades especificas de los estudiantes universitarios, en el que los lideres pedagdgicos
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deben ser flexibles y capaces de ajustar su enfoque de ensefanza y liderazgo para satisfacer las
diversas caracteristicas, habilidades y estilos de aprendizaje de los estudiantes Contreras (2016),
a continuacioén, se estructura un modelo, en el que convergen ambos enfoques, en el que los
docentes puedan adaptar su estilo de liderazgo y ensefianza segun sus necesidades y
caracteristicas individuales al igual que las de los estudiantes, capaz de fomentar en los
involucrados la motivacién, excelencia académica, desarrollo, mejoramiento continuo vy

compromiso.

Figura 8

Modelo de Liderazgo Pedagobgico
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Fuente: Elaboracién propia basada en revision de fuentes bibliograficas.
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7.1. Fase I: Alistamiento y preparacion:
La primera fase de este modelo es indispensable para lograr el compromiso y cohesién de todos

los involucrados. Las siguientes son las actividades a partir de las cuales se desarrolla esta fase

7.1.1. Generar estrategia de comunicacion:
Generar expectativas entre los involucrados a través de informacion suficiente y
dosificada, para que no sea invasiva y se despierte el interés de las personas con el modelo a

desarrollar.

7.1.2. Realizar la presentacion formal:
Convocar a las personas para exponer qué se va hacer, por qué se va hacer y para qué

se va hacer este modelo y conozcan claramente su propésito e impacto.

7.2. Fase ll: Diagnostico
La segunda fase esta orientada a la obtencion de la informacién a través de la utilizacién de un

instrumento de evaluacién. Las actividades a desarrollarse en esta fase son las siguientes:

7.21. Organizar el instrumento de evaluacion:

El Modelo Lischer o Test de los Cuatro Colores es la herramienta dispuesta para la
evaluacién de las habilidades de liderazgo. Aqui se prepara cada archivo excel que contiene la
matriz del test, las instrucciones para su diligenciamiento y el medio por el cual se hara el envio,

el cual sera via correo electronico.

7.2.2. Aplicar el instrumento de evaluacién:

Los docentes de manera digital a través de la herramienta Excel, realizan el
diligenciamiento del test a través de una matriz, este proceso lo llevan a cabo de manera
individual, siguiendo las instrucciones dadas via correo electrénico, y una vez completadas las

enviaran por este mismo medio.
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7.3. Fase lll: Analisis de Informacién
La tercera fase consiste en realizar todo el procesamiento de la informacién obtenida a
través del instrumento de evaluacion aplicado. Las siguientes son las actividades a partir de las

cuales se desarrolla esta fase:

7.3.1. Clasificar y tabular la informacién:
Segun los resultados del test, se realiza el procesamiento de la informacion para clasificar
a los docentes de acuerdo a sus estilos de liderazgo para un mejor direccionamiento de las

acciones a ejecutar para el fortalecimiento de su liderazgo.

7.3.2. ldentificar fortalezas y oportunidades de mejora:
Consiste en realizar un analisis de los estilos de liderazgo y las fortalezas y oportunidades
de mejora asociadas a cada estilo y asi tener una mayor comprensién y apropiacion de los

mismos.

7.4. Fase IV: Plan individual de mejoramiento PIM

La cuarta fase consiste en formular los planes individuales de mejoramiento, una vez que
cada docente reciba el informe relacionado con su estilo de liderazgo. Las actividades a
desarrollarse en esta fase son las siguientes:

7.4.1. Realizar la realimentacion individual:

Convocar y presentar a cada docente el informe de su estilo de liderazgo, el cual debe
contener las caracteristicas, fortalezas y oportunidades de mejora, de tal forma que pueda
comprender la influencia de su estilo y el impacto que genera.

7.4.2. Estructurar los planes individuales de mejoramiento:

Realizar el levantamiento del instrumento plan individual de mejoramiento, proceso que

se lleva a cabo de manera conjunta y con el acompafamiento pertinente, teniendo en cuenta la

informacion proporcionada por los informes individuales socializados en la actividad anterior.
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7.5. Fase V: Ejecucion de planes individuales de mejoramiento

La quinta y ultima fase consiste en establecer y poner en marcha las distintas acciones a
ejecutarse por parte de la institucion y las personas involucradas orientadas al mejoramiento. Las
actividades a desarrollarse en esta fase son las siguientes:

7.5.1. Obtener/Disenar las acciones de mejoramiento:

Establecer si se ejecutaran acciones de mejoramiento de desarrollo de personas de
formacion tradicional, formacién en el trabajo o autoformacion (Alles, 2006 y Herrera, 2017)
7.5.2. Ejecutar las acciones de mejoramiento:

Implementar estrategias institucionales e individuales que permitan el cumplimiento de

las acciones de mejoramiento de desarrollo de personas establecidas.

7.5.3. Realizar seguimiento a las acciones de mejoramiento:
Verificar el progreso y cumplimiento de las acciones de mejoramiento a través de listas

de chequeo e indicadores de seguimiento elaborados con herramientas ofimaticas.
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8. METODOLOGIA PARA LA INTERVENCION
Para desarrollar el modelo propuesto y teniendo en cuenta la informacién recolectada a
través de la fundamentacion teérica, cada una de las fases se desarrollara de la siguiente

manera:

8.1. Fase I: Alistamiento y preparacion

La ejecucion de la primera fase, consiste en realizar el alistamiento institucional y la
preparacion de las personas, es decir, que la Fundacién Universitaria de Popayan Sede Alvaro
Ulcué Chocué genere las condiciones necesarias en términos de comprension y adhesion (ver
numeral 9.1), para la puesta en marcha del modelo y que la comunidad académica involucrada
se sensibilice del proyecto y comprenda su propdsito y alcance y asi poder contar con el

compromiso de todos. Lo anterior es posible a través de acciones como:

8.1.1. Generar estrategia de comunicacion:

Con el fin de que se interesen en el proyecto y participen activamente en el proceso de
estructuracion del modelo y se logren los resultados esperados, es necesario desarrollar una
estrategia de comunicacion, y su planteamiento se hace basado en la estrategia de gestion del
cambio para implementar un modelo de gestion humana basada en competencias de Herrera,

(2016), el cual plantea las siguientes actividades:

e Generacion de expectativas: esta actividad tiene como propdsito generar la participaciéon
activa de las personas en la estructuracion del modelo, planteando preguntas que
permitan conocer y aprender todo lo relacionado con el modelo, desde los conceptos
tedricos, la metodologia que se va a utilizar y cémo se involucra al personal en dicha
estructuracion.

e Informacion amplia pero muy dosificada: el suministro de informacién referente al modelo

debe realizarse de forma gradual, para evitar la sobrecarga de informacion, disefando
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capsulas informativas muy graficas y llamativas que se compartiran por un medio
adecuado que permita llegar a todas las personas involucradas.

e Informacion continua: en la medida que se desarrollan las actividades de estructuracion
del modelo, se debe proporcionar informacién permanente y constante de los avances y
los resultados que se van logrando con el fin de mantener el tema en la mente de las

personas.

8.1.2. Realizar la presentacioén formal:

Se debe realizar una presentacion formal de trabajo a desarrollar, con el fin de que
conozcan y entiendan con claridad aspectos como: 4en qué consiste el proyecto?, ;qué cambios
se pueden generar en la institucion y en el proceso académico?, ;qué impacto tiene para cada

uno de los involucrados? y ¢, por qué y para que se esta desarrollando?

8.2. Fase lI: Diagnéstico

Para el desarrollo de la fase de diagndstico, posterior a la fase de alistamiento y
preparacion, se deben llevar a cabo dos actividades especificas que permitan recolectar de
manera correcta la informacion relevante dentro del proceso. Las actividades a desarrollar dentro

de esta fase se describen a continuacion:

8.2.1. Organizar el instrumento de evaluacion:
Se define el Modelo Lischer o Test de los Cuatro Colores como herramienta para la
evaluacién de las habilidades de liderazgo, por tal motivo, se establecen los siguientes criterios

para el instrumento de evaluacion:

e Debe garantizar la correcta inclusion de los parametros del Modelo Lischer asegurando
que la informacion recibida permita determinar el estilo de liderazgo del docente de forma

acertada.
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Debe tener como objetivo la identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora de los
docentes evaluados, como también el facil entendimiento de la informacién compartida
por los mismos.

Debe asegurar la correcta ejecucion técnica del formato en Excel que sera compartido y
con el cual se lograra la consolidacion de la informacion y la visualizacién de los

resultados.

8.2.2. Aplicar el instrumento de evaluacion:

Luego de la etapa de alistamiento del instrumento de evaluacion se procede a realizar el

envio basado en las siguientes pautas:

El envio del instrumento de evaluacién sera realizado via correo electrénico.

Se debera confirmar que tanto en el desarrollo de la estrategia de comunicacién como en
la presentacion formal del modelo se haya logrado la correcta comprensién de los pasos
a desarrollar para la acertada ejecucion del formato de Excel disefiado para llevar a cabo
el progreso del Modelo Luscher. Es importante mencionar, que en caso de dudas o
inquietudes con respecto al desarrollo del Modelo Lischer, se procedera a realizar una
sesion individual donde se revisara nuevamente el paso a paso para la realizacion del
Modelo en el formato Excel, corroborando la adecuada transferencia de conocimiento.
Se realizaran las recomendaciones pertinentes para el desarrollo del test. Este debera
ser aplicado en un ambiente tranquilo y seguro que garantice su adecuado entendimiento.
Sera importante aclarar que en el Modelo Lischer no hay respuestas correctas o
incorrectas y que el desarrollo del ejercicio solo dara como resultado una comprension

mas profunda de los aspectos emocionales y de personalidad del docente evaluado.
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8.3. Fase lll: Analisis de Informacién
La ejecucién de esta fase comprende realizar todo el procesamiento de los datos
obtenidos a través de los test de Luscher realizados y asi comprender sus resultados. Para lo

anterior deben llevarse a cabo las siguientes actividades:

8.3.1. Clasificar y tabular la informacién:

Todos los resultados de los test de Luscher se tabulan mediante una tabla en la
herramienta de Excel disefiada para tal fin, en donde se ingresan los resultados de las personas
que apliquen el test, y se clasifiquen de acuerdo a su estilo de liderazgo, asociando las

caracteristicas y particularidades propias de cada estilo.

8.3.2. Identificar fortalezas y oportunidades de mejora:

Se debe realizar un analisis entre los estilos de liderazgo previamente clasificados y la
tabla 4 fortalezas y oportunidades de mejora del test de Luscher descrita en la fundamentacion
tedrica, permitiendo que cada persona comprenda con mayor profundidad su estilo de liderazgo

al momento de hacer el feedback.

8.4. Fase IV: Plan individual de mejoramiento PIM

El plan individual de mejoramiento PIM tiene como objetivo establecer metas y acciones
especificas que deben ser ejecutadas en un tiempo determinado, estas son construidas a partir
de las oportunidades de mejora previamente identificadas. El PIM debe incluir actividades de
seguimiento y evaluacién, como también, los recursos necesarios que permitan alcanzar las
metas propuestas o ajustar la estrategia en caso de ser necesario. Para esta fase se usara el
instrumento Plan Individual de Mejoramiento PIM del modelo de gestion humana basado en

competencias GHBC de Herrera (2009). (Ver Anexo A)

Con base en la definicidn anterior, se ejecutaran las siguientes actividades:
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8.4.1. Realizar la realimentacion individual:
Presentar de manera individual a cada docente los resultados obtenidos con el

instrumento de evaluacion Modelo Lischer, con lo cual se pretende que los docentes:

e |dentifiquen su estilo de liderazgo de acuerdo al color mapeado en la solucion del
instrumento de evaluacion.
e Reconozcan sus fortalezas y oportunidades de mejora para la correcta estructuraciéon del

plan de accion.

8.4.2. Estructurar los planes individuales de mejoramiento:

Para esta etapa se usara el instrumento Plan Individual de Mejoramiento PIM del modelo
de gestién humana basado en competencias GHBC de Herrera (2009). El desarrollo de este plan
de mejoramiento individual sera construido en conjunto con los docentes que hacen parte del
programa de Ingenieria Industrial de la Fundacién Universitaria de Popayan, sede Alvaro Ulcué

Chocué

8.5. Fase V: Ejecucidn de planes individuales de mejoramiento.
La ejecucion de la ultima fase comprende todas las estrategias a gestarse institucional e
individualmente para el logro de los PIM. Para lo anterior deben llevarse a cabo las siguientes

actividades:

8.5.1. Obtener/Disenar las acciones de mejoramiento:

Para lograr el mejoramiento continuo a partir de los PIM, se tomara las acciones que se
reconocen hoy, pueden existir en el ambito de proceso de desarrollo de personas (Alles, 2006 y
Herrera, 2017) que aplican, en su totalidad, para el fortalecimiento del liderazgo, estas acciones
se clasifican en formacién tradicional, formacion en el trabajo y autoformacion, las cuales se

amplian a continuacion (Herrera, 2009, citado por Benavides y Chamorro, 2014):
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Formacién tradicional: se refiere a los métodos de aprendizaje mas convencionales,
que generalmente se llevan a cabo en las instituciones y se basa en programas estructurados y

definidos. Algunos ejemplos son:

e Educacién formal

e Cursos: outdoor training, juegos de roles, simulaciones, otros
e Seminarios

e Talleres

e Congresos

Formacion en el trabajo: se centra en el aprendizaje practico y la adquisicion de
habilidades mientras se realiza un trabajo o se desempefia una funcion especifica dentro de la
institucion, es decir, en lugar de recibir sélo una instruccion formal, las personas aprenden
mediante la exposicion, es decir, a través de la experiencia y la interaccion directa con sus

laborales y otras personas. Algunos ejemplos son:

e Coaching

e Asignacion a proyectos

e Rotacion de puestos

e Acompanamiento (tutoria)

e Asignacion de responsabilidades

Autoformacion: se refiere al proceso en el que una persona asume la responsabilidad
de su propio aprendizaje y desarrollo, es decir, en lugar de depender de programas
estructurados o de la ensenanza de otros, la persona toma la iniciativa de identificar sus
necesidades de aprendizaje, adquirir recursos educativos y desarrollar habilidades por si

mismo. Algunos ejemplos son:

e Peliculas y videos
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e Lecturas y analisis de documentos

e Coaching personal: Selfcoaching

e Referentes personales

e Actividades extralaborales y ejercitacion: deportes, hobbies

e Guias de autodesarrollo de conocimientos y competencias.

Para las acciones mencionadas anteriormente, se deben contemplar los tiempos de

ejecucion, recursos necesarios, responsables y alcance de acuerdo a la capacidad institucional.

8.5.2. Ejecutar las acciones de mejoramiento:

Llevar a cabo las acciones mencionadas y clasificadas en el numeral anterior 8.51,
estructurando los cronogramas y planes de ejecucién para que tanto institucional como
individualmente se realice la puesta en marcha. Es muy importante que la ejecucioén se lleve a
cabo teniendo en cuenta la capacidad institucional de recursos materiales, técnicos y humanos,

para asi garantizar su puesta en marcha.

8.5.3. Realizar seguimiento a las acciones de mejoramiento:

Realizar la verificacion de las acciones de mejoramiento, en cuanto a su cumplimiento en
relacion al tiempo de ejecucion, disponibilidad de recursos y alcance, segun cronogramas. Todo
lo anterior a través de listas de chequeo e indicadores de seguimiento elaborados con

herramientas ofimaticas.
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9. DESARROLLO METODOLOGIA DE LA INTERVENCION
El modelo estructurado se desarrollé en gran medida con los docentes del Programa de
Ingenieria Industrial de la Fundacién Universitaria de Popayan Sede Alvaro Ulcué Chocuég,

siguiendo cada una de las fases planteadas, las cuales se desarrollan a continuacion:

9.1. Fase I: Alistamiento y preparacion

En la ejecucion de la primera fase, se realizdé todo un preambulo que consistié en el
alistamiento y preparacion de la Instituciéon y las personas involucradas, realizando sondeos y
acciones concretas, orientados a despertar el interés sobre el trabajo a través de las siguientes

actividades:

9.1.1. Generar estrategia de comunicacion:
Teniendo en cuenta los tres momentos de la estrategia de comunicacién propuestos en
la metodologia, que buscaban generar un compromiso y participacion activa de las personas, se

procedioé a implementarlos, asi:

e Generacion de expectativas: en la cartelera institucional, la cual esta ubicada en un lugar
estratégico y visible para todos, se colgaron carteles dirigidos a los docentes del
Programa de Ingenieria Industrial que hablaban a grandes rasgos del proyecto y tenian
espacios en blancos para que pudieran hacer preguntas y expresaran sus dudas. (Ver
Anexo By C)

e Informacion amplia pero muy dosificada: se definié el uso de una bitacora, como método
de comunicacion para llegar a todos los involucrados, se disefid un modelo (Ver Anexo
D) y se puso en circulacion de forma periddica de manera impresa y digital, suministrando

informacion referente al modelo.
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e Informacion continua: a través de la bitacora, se divulgd informacion referente a los
avances Yy alcances del modelo, con el fin de mantener el tema en la mente de las

personas.

9.1.2. Realizar la presentacién formal:

A través de un comité docente se realizé una presentacion del trabajo a desarrollar, con
el fin de sensibilizar a las personas sobre su importancia e impacto. Durante la sesion, se realizé
una contextualizacion tedrica sobre el liderazgo pedagdgico, los métodos de evaluacion y las
implicaciones de un modelo de este tipo y su relevancia para el programa y la institucién. (Ver

Anexo Ey F)

9.2. Fase ll: Diagnéstico
La ejecucién de esta fase consistido en la recopilacion de la informacién necesaria que
permitié realizar el correcto analisis del objeto de evaluacion. Esta etapa tuvo como finalidad el

desarrollo de las siguientes actividades:

9.2.1. Organizar el instrumento de evaluacion:
El Modelo Lischer o Test de los Cuatro Colores fue usado como herramienta para el
diagnéstico del estilo de liderazgo de los docentes evaluados. Este test se construyé bajo los

siguientes parametros:

e Comprensién a detalle del Modelo Lischer, herramienta seleccionada para el proceso.

e Estructuracién del formato de Excel utilizado durante el desarrollo de la prueba.

e Definicion de pregunta de evaluacion dentro del test: “Marcar con un 1 aquellas
descripciones que absolutamente le describen como persona en sus dias buenos y sus
dias malos” (Solis, 2023)

e Consolidacion y seleccién de las descripciones de personalidad para la categorizacion de

los estilos de liderazgo. Seguidamente, se realiza la agrupacién de los descriptores de
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personalidad para la apropiada clasificacion del estilo comportamental del docente, se
realiza la siguiente agrupacién con los descriptores de personalidad seleccionados para
cada uno de los colores que representara un estilo de liderazgo basados en el

planteamiento del Modelo Lischer:

Figura 9

Agrupacion de los descriptores de personalidad

ROJO
Exigente, Agresivo, Dindmico, Directo,
Resuelto, Decidido, Impulsivo, Resolutivo,
Dirigente, Impaciente, Precipitado,
Enérgico, Irreflexivo, Frenético, Cerril,
Intolerante, Estresado, Exaltado, Excitable.

AZUL

Conciliador, Tranquilo, Reflexivo,
Reservado, Cuidadoso, Fiel, Insociable,
Cuadriculado, Detallista, Rigido,
Riguroso, Timido, Analitico, Preciso,
Razonable, Distante, Lento, Metddico,

AGRUPACIO’N Pasivo, Dependiente, Frio
POR COLORES

VERDE

Activo, Sociable, Empatico, Optimista,
Emprendedor, Cobarde, Coherente,
Desenvuelto, Persistente, Armonioso,
Paciente, Entusiasta, Estable, De trato
fdcil, Asertivo, Certero, Conciso.

AMARILLO

Extrovertido, Alegre, Divertido, Persuasivo,
Atrevido, Convincente, Indiscreto,
Descentrado, Sumiso, Persuasivo,

Quisquilloso, Buen argumentador,
Calculador, Complaciente, Soso, Charlatdn.

Fuente: Elaboracién propia basada en definiciones de Test de Luscher
El formato de evaluacion se complementd con la definicion del estilo de liderazgo segun

la agrupacién planteada en el punto anterior de la siguiente manera:

Figura 10

Definiciones estilo de liderazgo Test de Luscher



ROJO

Funciona muy bien en izaci que se an en
constante cambio, inmersas en mercados competitivos y
trabajo por objetivos. Generan sentido de urgencia y presiéon
a sus equipos de trabajo. Su frase ideal es: “Venga, déjate de
rollos y ponte a solucionarlo”. El lider ROJO tiene un estilo
personal para generar resultados en el corto plazo; es

y per , Yy a través de estas
caracteristicas se gana el respeto del equipo y lo moviliza
para lograr las metas trazadas. Este lider tiene la capacidad
de asumir grandes ios y prefi un i laboral
innovador y retador.

AMARILLO

Son inspiradores, b es, relacioni y
creativos. Tienen su di en p! que
no son tengan muchos procedimientos, donde haya una
cultura de cercania y donde su trabajo sea reconocido y
valorado. Su frase ideal seria: “No te preocupes, no hay
problema”. El lider AMARILLO lidera a través de la
inspiracion. Le gustan las ideas que les resultan

di as, es . El equipo lo
sigue a través de su di Le gusta la participacién y la
interaccion permanente con el equipo.

ESTILOS DE LIDERAZGO

AZUL

Poseen i écni gran idad estr y
un grado elevado de exigencia por un trabajo de calidad.
Tienen mejores resultados en empresas rigurosas, con
pr | t: i y con altos estandares de
calidad. Su frase ideal:” No lo veo claro ...” El lider AZUL es
conservador, se siente seguro con una planeacién 6ptima de
las acciones, haciendo fama a su personalidad metédica.
Lidera a través de la credibilidad que genera en su equipo,
es conocedor, precavido y le gusta mantener el orden y la
calidad

VERDE

Tienen un mejor desempeiio en empresas conservadoras,

bles y sélid lazos de i y lealtad.
Su frase ideal:” Tranquilidad, esto hay que reflexionarlo”. El
lider VERDE tiene un estilo mas democratico para ejercer su
liderazgo, incitando a la tolerancia y la participacion del
equipo. Es empatico, cercano y conciliador, evita el
conflicto y las fricciones, facilitando asi su integracién con
el equipo, ganand su fi y generando
compromiso genuino. Le gusta seguir procedimientos paso
a paso para llegar a las metas.

Fuente: Elaboracién propia basada en definiciones de Test de Luscher
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Seguidamente, entendiendo que la idea principal radica en lograr una comunicacion
asertiva entre los diferentes estilos de liderazgo, se complementé la descripcion que
corresponde a las acciones y/o comportamientos a tener en cuenta frente a los estilos de

liderazgo mapeados en el punto anterior, los cuales se definieron de la siguiente manera:
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Figura 11

Cbémo comportarse ante los estilos de liderazgo

Como comportarse ante un
lider Verde:
Contextualiza, no seas directo, antes de ir al
asunto “adérnalo” con, a poder ser, una parte

emocional; no lo presiones, dale su tiempo para su

reflexion; cuidado y prudencia con los comentarios
adicionales; evita cualquier posible confrontacion
en publico; no olvides los aspectos emocionales

nunca; asegurate de pedir su opinion. (Solis, 2023)

OC

Cémo comportarse ante un

lider Amarillo:
Usa ejemplos y anécdotas para apoyar tus
propuestas; aportale nuevas ideas y enfoques, no
los clasicos; dale tiempo a la socializacion;

preglntale mucho y déjale hablar; entra en la
dinamica de la relacion personal; pidele consejo
“tu ... ¢cémo lo enfocarias? ..."; nunca lo dejes
por mentiroso. (Solis, 2023).

Fuente: Elaboracién propia basada en definiciones de Test de Luscher

e Revision y evaluacion de la construccion del test y su correcto analisis, para ello se
llevaron a cabo los siguientes pasos:
o Verificacion de palabras de descripcion de personalidad
o Verificacion de funcionamiento de férmulas que permiten catalogar y definir las
respuestas basadas al estilo de liderazgo

o Verificacion del funcionamiento del conjunto de respuestas y los estilos de

liderazgo.
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9.2.2. Aplicar el instrumento de evaluacion:

Luego de realizada la etapa de organizacion del instrumento de evaluacién se hizo el envio

correspondiente del archivo de Excel para su posterior desarrollo:

9.3.

El envio del archivo se realizé via correo electronico haciendo uso de la plataforma
institucional.

Se llevaron a cabo espacios grupales de socializacién con el objetivo de explicar de
manera concreta el paso a paso para la solucion del test. Adicionalmente, se realizaron
las validaciones correspondientes que garantizaron el correcto entendimiento por parte
del grupo de docentes.

Se realiz6é una confirmacion verbal sobre el entendimiento y comprension de los pasos y
pautas para el desarrollo de las respuestas al Modelo Lischer compartido.

Se llevaron a cabo las sesiones individuales de transferencia de conocimiento requeridas
para la aclaracién de dudas o inquietudes en el desarrollo del Modelo Lischer propuesto

en el archivo.

Fase lll: Analisis de Informacion

La ejecucion de esta fase se llevo a cabo a partir de la recepcion de los test de Luscher

que los docentes devolvieron via correo electronico y que fueron guardados en una carpeta Drive.

Posteriormente se realizaron las siguientes actividades:

9.3.1.

Clasificar y tabular la informacion:

Una vez completado el repositorio con todos los test de Luscher, a través de la

herramienta excel se disend una tabla que contenia el nombre de cada docente, los cuales

posteriormente se reemplazaron y denominaron Docente 1, 2, 3 hasta 9, para fines de

confidencialidad y se le informo a cada uno el nimero asignado; al igual que la distribucion por
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colores, obteniendo graficamente la clasificacion segun estilos de liderazgo, de la siguiente

manera:

Tabla 5.

Tabulacidn de resultados Test de Luscher

Distribucion de docentes por colores

Nombre del Rojo Azul Verde Amarillo
Docente
Docente 1 - X X -
Docente 2 X - - -
Docente 3 - - X -
Docente 4 X - - -
Docente 5 X - - X
Docente 6 X - - X
Docente 7 X X X X
Docente 8 - X - -
Docente 9 X X X -

Fuente: Elaboracion propia basada en resultados Test de Luscher
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Figura 12

Clasificacion estilos de liderazgo docentes del Programa de Ingenieria Industrial segtin

resultados del Test de Liischer

Clasificacion Estilos de Liderazgo

Amarillo
17.6%
Rojo
35.3%
Verde
23.5%
Azul

23.5%

Fuente: Elaboracion propia basada en resultados Test de Luscher

Posterior a la clasificacion, se caracterizaron los estilos teniendo en cuenta la

fundamentacion tedrica de este método de evaluacion, asi:
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Figura 13.

Caracteristicas asociadas a cada estilo de liderazgo por docente

DOCENTES: 1, 7,8, 9

Intelectualidad

Calma

Obijetividad, Analiticos, racionales y légicos.
Tranquilas y equilibradas. Valoran la
estabilidad y la seguridad.

Buenos planificadores y metdédicos

Buscan la verdad y la justicia, Imparciales
en sus decisiones.

* Pueden ser reservados y distantes
emocionalmente.

DOCENTES: 2,4,5,6,7,9

Dominancia

Energia

Determinacion.

Lideres naturales, enérgicos y decididos.

Suelen ser personas ambiciosas,

competitivas y orientadas a la accién.

e Fuerte voluntad y buscan alcanzar el
éxito. Pueden ser impulsivas y
dominantes.

e Pueden tener dificultades para delegar

responsabilidades

Caracteristicas
asociadas a cada
estilo de liderazgo

« Sensibilidad emocional * Creatividad

« Empatia por docente « Espontaneidad

 Armonia. * Sociabilidad.

« Compasivos, amables y empadticos. « Optimistas, entusiastas y extrovertidos.

e Buscan el bienestar, son buenos oyentes « Disfrutan de la diversién y suelen ser
y consejeros. personas carismdticas y alegres.

« Buscan la armonia en sus relaciones y su * Creativos y de mente abierta. Se adaptan
entorno. facilmente

« Pacificas, tolerantes y colaborativas * Pueden ser impulsivos, distraidos, y tener

« Pueden ser indecisas y tener dificultades dificultades para mantener el enfoque en
para establecer limites tareas especificas.

DOCENTES: 1,3, 7,9

Fuente: Elaboracién propia basada en resultados Test de Luscher y revision bibliografica
9.3.2. Identificar fortalezas y oportunidades de mejora:
Usando la herramienta excel, se realiz6 un analisis tomando la tabla 4 fortalezas y oportunidades
de mejora del test de Luscher y la tabla 5 Caracteristicas asociadas a cada estilo de liderazgo
por docente, permitiendo una mayor comprension de los estilos, lo que fue de mucha utilidad
para la actividad de feedback comprendida en la fase IV. A continuacién, se presentan las

fortalezas y oportunidades que se asociaron a cada docente:



Tabla 6.

Fortalezas y oportunidades de mejora por docente

Fortalezas

Oportunidades de Mejora

Docente 1

Pensamiento analitico, objetividad,
racionalidad, capacidad para
planificar y organizar, enfoque en la
precision, capacidad para resolver

problemas complejos

Distancia emocional, falta de
conexion interpersonal, dificultad
para comunicarse de manera
célida y accesible, rigidez en el
enfoque, resistencia al cambio,

tendencia al perfeccionismo

Docente 2

Determinacion, energia, liderazgo,
toma de decisiones rapidas,
enfoque en resultados, capacidad

para motivar a otros.

Impulsividad, dominancia
excesiva, falta de paciencia,
dificultad para delegar, poca
atencion a los detalles, rigidez en

el pensamiento.

Docente 3

Empatia, sensibilidad, capacidad
para escuchar y comprender a los
demas, habilidades de
comunicacion interpersonal,
busqueda de armonia, capacidad

para resolver conflictos.

Indecision, dificultad para
establecer [imites claros,
sensibilidad excesiva, falta de
asertividad, evitacion de
conflictos, dificultad para tomar

decisiones dificiles.
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Docente 4

Creatividad, espontaneidad,

sociabilidad, carisma, capacidad

para inspirar y motivar a otros a

otros, adaptabilidad, mentalidad

abierta, capacidad para tomar

riesgos, determinacién, energia,

liderazgo, toma de decisiones

rapidas, enfoque en resultados

Impulsividad, dominancia, falta de
enfoque, falta de paciencia,

dificultad para mantener la
disciplina, tendencia a distraerse
facilmente, falta de atencion a los
detalles, falta de estructura en la
dificultad

planificacion, para

delegar

Docente 5

Determinacion, energia, liderazgo,

toma de decisiones rapidas,
enfoque en resultados, capacidad

para motivar a otros.

Impulsividad, dominancia

excesiva, falta de paciencia,
dificultad para delegar, poca
atencion a los detalles, rigidez en

el pensamiento.

Docente 6

Creatividad, espontaneidad,

sociabilidad, carisma, capacidad

para inspirar y motivar a otros a

otros, adaptabilidad, mentalidad

abierta, capacidad para tomar

riesgos, determinacion, energia,

liderazgo, toma de decisiones

rapidas, enfoque en resultados,

Impulsividad, dominancia, falta de
enfoque, falta de paciencia,

dificultad para mantener la
disciplina, tendencia a distraerse
facilmente, falta de atencién a los
detalles, falta de estructura en la
dificultad

planificacion, para

delegar
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Docente 7

Creatividad, espontaneidad,

sociabilidad, carisma, capacidad
para inspirar y motivar a otros a
mentalidad

otros, adaptabilidad,

abierta, capacidad para tomar

riesgos, determinacién, energia,

liderazgo, toma de decisiones
rapidas, enfoque en resultados y en
la precision, Pensamiento analitico,
objetividad, racionalidad, capacidad
para planificar 'y  organizar,
capacidad para resolver problemas
complejos. Empatia, sensibilidad,
capacidad

para escuchar vy

comprender a los demas,
habilidades de comunicacion
interpersonal, busqueda de
armonia, capacidad para resolver

conflictos.

Impulsividad, dominancia, falta de
enfoque, falta de paciencia,

dificultad para mantener la
disciplina, tendencia a distraerse
facilmente, falta de atencion a los
detalles, falta de estructura en la
dificultad

planificacion, para

delegar. Distancia emocional,
falta de conexién interpersonal,
dificultad para comunicarse de
manera calida y accesible, rigidez
resistencia al

en el enfoque,

cambio, tendencia al
perfeccionismo Indecision,
dificultad para establecer limites
claros, sensibilidad excesiva, falta
de asertividad, evitacion de
conflictos, dificultad para tomar

decisiones dificiles

Docente 8

Pensamiento analitico, objetividad,

racionalidad, capacidad para

planificar y organizar, enfoque en la

Distancia emocional, falta de
conexion interpersonal, dificultad
para comunicarse de manera

cdlida y accesible, rigidez en el
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precision, capacidad para resolver enfoque, resistencia al cambio,

problemas complejos tendencia al perfeccionismo

Docente 9 Determinacién, energia, liderazgo, Impulsividad, dominancia
toma de decisiones rapidas, excesiva, falta de paciencia,
enfoque en resultados, capacidad dificultad para delegar, poca
para motivar a otros. Pensamiento atencién a los detalles, rigidez en
analitico, objetividad, racionalidad, el pensamiento. Distancia
capacidad para planificar 'y emocional, falta de conexién
organizar, enfoque en la precision, interpersonal, dificultad para
capacidad para resolver problemas comunicarse de manera calida y
complejos. Empatia, sensibilidad, accesible, rigidez en el enfoque,
capacidad para escuchar y resistencia al cambio, tendencia
comprender a los demas, al perfeccionismo Indecision,
habilidades de comunicacion dificultad para establecer limites
interpersonal, busqueda de claros, sensibilidad excesiva,
armonia, capacidad para resolver falta de asertividad, evitacion de
conflictos. conflictos, dificultad para tomar

decisiones dificiles

Fuente: Elaboracién propia basada en resultados Test de Luscher y revision bibliografica

9.4. Fase IV: Plan individual de mejoramiento PIM:

La ejecucion de esta fase consistio en la construccién del Plan Individual de Mejoramiento
para los docentes evaluados, partiendo de la correcta comprension e interpretacién del analisis
de los resultados obtenidos en la fase anterior para la posterior realimentacion individual, como

también, el acompafamiento para la elaboracion del plan de accion que fue descrito dentro de
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la estructura de los planes individuales de mejoramiento. A continuacion, se describen a detalle

las dos etapas principales comprendidas dentro de esta fase:

9.4.1. Realizar la realimentacion individual:

Se realiz6 una realimentacion individual de los resultados obtenidos de manera personalizada
y confidencial, para ello se procedi6 con el envio de las agendas al correo electrénico con el fin
de programar los espacios de reunién. De lo anterior, es importante anotar que de 9 docentes
evaluados, solo asistieron a las sesiones de realimentaciéon individual 3 docentes.
Adicionalmente, se presentaron los resultados obtenidos de los docentes que asistieron,
manejando la siguiente estructura e incluyendo verbalmente los puntos adicionales que se

consideraron importantes:

e Nombre:

e Objetivos y Expectativas de la sesion:

e Estilo de Liderazgo segtin Test de Luscher: definidos en tabla 5 y figura 13

e Descripcion de Estilo de Liderazgo: definido en la figura 10

e Fortalezas: definido en tabla 6

e Oportunidades de Mejora: definido en tabla 6

e Coémo comportarse ante un lider Rojo: definido en figura 11

e Coémo comportarse ante un lider Azul: definido en figura 11

e Coémo comportarse ante un lider Amarillo: definido en figura 11

e Coémo comportarse ante un lider Verde: definido en figura 11

e Concertar acciones de mejora: Teniendo en cuenta el informe entregado a los
docentes, se les presenta el proceso de desarrollo de personas para el fortalecimiento
del liderazgo y las acciones a implementar clasificadas en: formacién tradicional,
formacion en el trabajo y Autoformacion. Descritas en el numeral 8.5.1.

e Comentarios Adicionales:
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Se realiza la validacién verbal de entendimiento correspondiente a esta etapa.

9.4.2. Estructurar los planes individuales de mejoramiento:

Para la construccion en conjunto de los planes individuales de mejoramiento, se hizo uso
del formato plan individual de mejoramiento (Ver Anexo A) como base para la consolidacién de
informacion, analisis y estructuracion del plan de accién, el cual surge después de la ejecucion

de todas las actividades previamente descritas.

El detalle de los planes de accidon construidos se encuentra en el Anexo G

9.5. Fase V: Ejecucion de planes individuales de mejoramiento

La ejecucion de esta ultima fase tomo las opiniones y consideraciones de los docentes
participantes en la sesion de realimentacion, ya que ese espacio fue aprovechado para concertar
las acciones de mejoramiento mas convenientes e idoneas a ejecutar, de acuerdo al proceso de
desarrollo de personas para el fortalecimiento del liderazgo (Alles, 2006 y Herrera, 2017) y que
se clasifican en formacion tradicional, formacion en el trabajo y autoformacion. A continuacion,

se describen las actividades que se realizaron para tal fin:

9.5.1. Obtener/Disenar las acciones de mejoramiento:

Luego de analizar las distintas acciones de mejoramiento, de manera concertada se
establecid que las acciones de formacién en el trabajo y autoformacion eran las mas idéneas
para lograr ejecutar los planes individuales de mejoramiento, aunque no se descartaron
totalmente las acciones de formacion tradicional. Definido esto, se establecieron de la siguiente

manera:

Formacién tradicional: no se descartan acciones de este tipo, ya que llegado el caso se

realizaran:

e Talleres y seminarios: realizar eventos para reforzar y abordar las distintas

oportunidades de mejora en que se puede trabajar como, desarrollo del
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conocimiento, técnicas para una comunicacion asertiva, toma de decisiones y

resoluciéon de conflictos.

Formacién en el trabajo:

e Coaching: contratar un coach externo para proveer de direccion y guia para ayudar
a las personas a aprender y descubrir cémo ellos pueden desarrollarse y mejorar su
desempefio, en temas como, habilidades de relacionamiento, trabajo en equipo,
escucha activa, inteligencia emocional

° Asignacién a proyectos: brindar a los docentes la oportunidad de participar en
proyectos de trabajo, en donde apliquen y desarrollen habilidades mientras trabajan
en situaciones reales, y puedan mejorar aspectos como el pensamiento y enfoque
rigido, tendencia al perfeccionismo.

e Rotacion de puestos: permitir a los docentes explorar diferentes roles dentro de la
institucion, por ejemplo, en las diferentes coordinaciones de apoyo como egresados,
autoevaluacioén, extensién, investigacion, emprendimiento, semestre de industria, lo
anterior, orientado a mejorar y trabajar aspectos como, la resistencia al cambio,
dificultad para establecer limites, al igual que para delegar y para comunicarse
abiertamente.

° Acompafiamiento (tutoria): orientar y acompanar a los docentes en el trabajo de
oportunidades de mejora a través de técnicas de flexibilidad y adaptabilidad,
expresion corporal y emocional
e Asignacion de responsabilidades: delegar a un docente como segundo después

del jefe, explorando su versatilidad en situaciones cambiantes, desafiando su
resistencia al cambio, dificultad para comunicarse, tendencia al perfeccionismo, la
falta de limites.

Autoformacion:
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Videos: facilitar material audiovisual para que de manera individual sea revisado por los
docentes, en temas como, manejo de la impulsividad, falta de paciencia, la falta de
atencion, pensamiento rigido. Pueden usarse recursos disponibles en linea, en
plataformas educativas, donde las personas aprenden a su propio ritmo.

Coaching personal o Selfcoaching: convertir a los docentes en su propio coach, llevando
a cabo actividades que permitan su mejora continua, como, dedicar tiempo para identificar
y escribir sus metas personales y profesionales de corto y largo plazo, realice y escriba
evaluaciones honestas de sus fortalezas y oportunidades de mejora. Hacer ejercicios que
fomenten la creatividad e innovacién, el autoanalisis, autorreflexion y la
autorresponsabilidad.

Referentes personales: Encontrar personas que inspiran y que son ejemplo a seguir,
como grandes personajes, lideres reconocidos, 0 personas que admiran por alguna
razén, para conocer su historia, fortalezas, luchas, problemas, dificultades vy
oportunidades de mejora como, dominancia excesiva, flexibilidad, dificultades de
comunicacion, falta de asertividad y de atencion.

Actividades extralaborales y ejercitacion: fomentar los espacios y tiempos para realizar
actividades deportivas, hobbies y de ocio, orientadas al fortalecimiento del trabajo en
equipo, confianza para aprender a delegar, juegos de memoria y concentracion para
mejorar la falta de atencion a los detalles, técnicas de relajacién y respiracién que ayuden
trabajar la impulsividad y poca paciencia.

Guias de autodesarrollo de conocimientos y competencias: facilitar lecturas y analisis de
documentos, como libros, articulos, blogs y otros recursos relacionados con temas como,

toma de decisiones, manejo de conflictos, empatia, disciplina.
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9.5.2. Ejecutar las acciones de mejoramiento:

Una vez concertadas las acciones de mejoramiento, de manera conjunta se establecieron
los planes de ejecucion, teniendo en cuenta la capacidad institucional y disponibilidad de las
personas. Al tratarse de actividades institucionales, se usé una plantilla de planeacion
institucional a través de la herramienta Excel. (Ver Anexo H). Es de aclarar que, a la fecha de
redactar este documento, la institucion no habia iniciado ni autorizado la ejecucion de las

acciones, por lo que se les sugiridé que la puesta en marcha fuera lo antes posible.

9.5.3. Realizar seguimiento a las acciones de mejoramiento:

Se determiné que esta actividad estara a cargo del area de planeacion institucional, ya que,
durante el tiempo de ejecucion de este trabajo, la institucion presentéd retrasos en la ejecucion de
las acciones de mejoramiento y a la fecha de realizar el presente documento no se pudo realizar
seguimiento a las acciones debido a que no se habia iniciado su ejecucion. No obstante, se
plante6 el modelo IKirkpatrick de evaluacion de la formacién (Kirkpatrick, 1994) para evaluar la
eficacia de las acciones de mejoramiento, realizandose en cuatro niveles distintos de la siguiente

manera:

e Primer nivel, la reaccion: evaluar la reaccion de los docentes, para conocer si fue
favorable su experiencia, a través de sondeos, cuestionarios de satisfaccion y sesiones
de retroalimentacion con ellos

e Segundo nivel, el aprendizaje: determinar si los docentes adquirieron los conocimientos
y habilidades esperados durante el proceso, a través la aplicacion de pruebas, test o
evaluaciones de desempefio.

e Tercer nivel, el comportamiento: determinar si los docentes aplican los conocimientos y
habilidades adquiridas en su trabajo o entorno laboral, a través de observaciones en el
trabajo, revisiones de desempefio o informes de personas que tienen una interaccion

directa con el docente en el gjercicio de sus funciones.
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e Cuarto nivel, los resultados: identificar los efectos mas amplios y duraderos de las
acciones de mejoramiento. Se evalua midiendo los resultados tangibles, como el aumento
de la productividad, mejora de la calidad en el trabajo, aumento de la motivacion,
disminucion de la desercion, mejora en la calificacion de evaluaciones docentes que

hacen los estudiantes.

Para todo lo anterior, la institucion (area de planeacion institucional) asume el
compromiso de disefiar los instrumentos necesarios y requeridos en cada uno de los niveles del
modelo de evaluacion, una vez inicie en firme el proceso de ejecucion, lo anterior teniendo en
cuenta los planes de mejoramiento individual y las acciones de mejoramiento planteadas (Anexo
G y H), y que se desarrollaron teniendo en cuenta las condiciones de la institucion en temas de
alcance, ejecucion y medicion, es de aclarar que estos documentos (Anexo G y H) fueron
enviados al area planeacion institucional para validar su futura ejecucion y seguimiento, y esta
dependencia manifesté su aceptacion y visto bueno, considerando que son alcanzables, y que
al igual que todos los procesos internos a realizarse en la institucion, pasaran por una etapa de
planeacion para establecer otras dependencias que pueden participar, como por ejemplo, la
escuela de desarrollo profesoral; de igual forma se evaluaran y auditaran para medir su impacto
y cumplimiento, basandose en la descripcion de actividades e indicadores relacionados en las

acciones de mejoramiento (Anexo H).
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10. CONCLUSIONES
El desarrollo de este trabajo permitié aterrizar con claridad algunas de las teorias mas relevantes
sobre liderazgo como las mencionadas por Lussier y Achua (2010) quienes lo definen como “El
proceso de influencia entre lideres y seguidores para lograr los objetivos”, Zaleznik (2004)
expresa que el liderazgo no se trata solo de habilidades técnicas o competencias, sino que
implica una expresion de la personalidad y la identidad de un individuo, Blanchard (2006) visiona
su teoria en el largo plazo y en la satisfaccion humana, logrando resultados valiosos a la vez que
se actua con respeto, cuidado y justicia para el bien de todos los interesados, a través de un
liderazgo basado en el servicio, cimentado en la humildad y en el bien mayor, y finalizando con
Goleman (2005) donde el liderazgo efectivo se basa en diferentes estilos que se adaptan a
diversas situaciones y necesidades; dichas teorias permitieron direccionar la investigacion a las
teorias especificas sobre liderazgo pedagogico enmarcado en el liderazgo situacional
vislumbrando de esta manera la importancia de su desarrollo, ejecucion y adhesién dentro del
ambito académico lo cual contribuye de manera positiva con los diversos factores que influyen

en los indicadores de desercion estudiantil.

En lo que corresponde a la seleccion de la herramienta de evaluacion se planted el uso del
Modelo Lischer o Test de los cuatro colores debido al alto porcentaje de asertividad en relacion
con las respuestas obtenidas, a la rapidez de la evaluacion, al dinamismo del uso de la
herramienta y a la facilidad de interpretacion de los colores en adherencia a los estilos de
liderazgo, permitiendo alinear los factores claves que inciden en la personalidad y el
comportamiento de los docentes en relacién con el liderazgo frente a los estudiantes, fomentando
el conocimiento de uno mismo y el de los demas facilitando de esta manera la comunicacién y la

interaccion efectiva con el entorno.

El Modelo LiUscher se realiz6 para 9 docentes de la facultad de Ingenieria Industrial de la

Fundacién Universitaria de Popayan sede Alvaro Ulcué Chocué donde el liderazgo que
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predomina es el estilo de liderazgo definido por el color rojo con un porcentaje del 35,3%, seguido
del liderazgo de color verde y azul con una igualdad en el porcentaje del 23,5% y finalizando con
el estilo de liderazgo color amarillo con un porcentaje del 17,6% de los docentes evaluados. De
lo anterior, se evidencia una gran variedad de caracteristicas en el estilo de liderazgo en relacion
con los docentes evaluados, reflejando de esta manera las diferencias de personalidad que
impactan de manera directa en el desarrollo de los objetivos institucionales. Seguidamente,
permitié identificar claramente las fortalezas y oportunidades de mejora en relacién con el
liderazgo pedagdgico, siendo estas oportunidades el principal insumo en la construccion de los
Planes Individuales de Mejoramiento (PIM), los cuales en un mayor porcentaje, estuvieron
enmarcados en mejorar temas como: impulsividad, dominancia excesiva, falta de paciencia,
dificultad para delegar, poca atencién a los detalles, rigidez en el pensamiento, distancia
emocional, falta de conexién interpersonal, dificultad para comunicarse de manera calida y

accesible, rigidez en el enfoque, resistencia al cambio y tendencia al perfeccionismo.

Para la estructuracion del modelo de liderazgo pedagodgico, se definieron 5 etapas
fundamentales: Alistamiento y Preparacion, Diagnéstico, Analisis de Informacién, Plan Individual
de Mejoramiento (PIM) y Ejecucion del PIM. Dichas etapas permitieron organizar, parametrizar y
aterrizar los aspectos mas relevantes en la generacién de estrategias y ejecucion de actividades
en términos de comunicacion y presentacién, organizacién y analisis de la informacion y disefio
y ejecuciéon de planes de mejoramiento Individual, con lo cual se logré orientar de manera
correcta las expectativas del modelo, incentivar la participacion de los docentes y la institucion,
entregar una realimentacion de la evaluacion a cada uno de los docentes y la generacién de un
PIM debidamente ajustado a las necesidades de cada docente que permitira establecer un punto
de partida en el inicio del modelo, visionado su ejecucion y el impacto significativo que podria

darse dentro de la problematica referenciada.
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Se considera que la estructuracion del modelo de liderazgo pedagdgico planteado en el presente
trabajo sirve como base inicial en respuesta a la necesidad de fortalecer los aspectos de liderazgo
pedagogico de los docentes, mejorar el posicionamiento de la institucion e impactar de manera
positiva los actores interesados en el desarrollo y ejecucion del modelo. Sin embargo, se espera
fortalecer y robustecer el modelo expuesto, con el objetivo de que responda en mejor forma a las
necesidades de la sociedad actual. Es importante afirmar que en este caso puntual el area de
Planeacion Institucional sera el drea encargada de ejecutar y dar seguimiento a los planes de

mejoramiento disefiados para los docentes (Anexo G).
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11. RECOMENDACIONES

El modelo planteado es un referente inicial en el proceso de excelencia académica que
busca la instituciéon desde su mision y vision, por tal motivo es completamente susceptible a la
mejora continua y al enriquecimiento de su estructura, teniendo en cuenta su fundamento tedrico,
enfoque y las necesidades del contexto actual.

Es importante trabajar constantemente en la sensibilizacién de las personas involucradas
en el desarrollo del modelo, para que estas participen y respondan de manera activa y positiva a
los distintos requerimientos que se hagan y asi mismo reciban y analicen de manera objetiva los
resultados que arrojen los diversos diagnésticos y evaluaciones.

Institucionalmente debe fomentarse el compromiso en la implementacion del modelo
planteado, ya que asi se obtendran nuevas oportunidades de mejora que puedan fortalecerlo
para que en un futuro pueda replicarse en otros programas académicos.

Fomentar la investigacion y la innovacion educativa de los docentes para que desde este
campo se pueda generar acceso a nuevos recursos que exploren nuevas metodologias de
ensefanza, tecnologias educativas y practicas pedagdgicas efectivas a considerar en un futuro
en el modelo y que mejoren la calidad de la educacion de la institucion.

Finalmente, todo lo desarrollado en este trabajo se puede implementar y validar de una
manera a través del fomento de una cultura de colaboracion y aprendizaje, que promueva la
colaboracion y el intercambio de conocimientos entre directivos, docentes y otros miembros de

la comunidad académica.
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13. ANEXOS

Anexo A. Instrumento Plan Individual de Mejoramiento PIM
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Fechs

.

MODELO DE LIDERAZGO PEDAGOGICO
ESTRUCTURACION
PLAN INDIVIDUAL DE MEJORAMIENTO

Versida
Fagina de

3

Ciudad y fecha:
Nombre: C.C.
Cargo: Dependencia:
Criterios de . ais : Fech
o Oportunidad de Actividades/Estrategias echas
Desempeno / . . . : . Lugar / Responsable / Apoyo
Comportamientos Mejoramiento en: de Mejoramiento Inicio Fin
Competencia:
Colaborador: Jefe inmediato o quien realiza la retroalimentacion:
FIRMA: FIRMA:

Elaborado: (fecha)

Revisado: (fecha)

Aprobado: (fecha)

(Nombre) (Nombre) (Nombre)
(Cargo) (Cargo) (Cargo)
ual de Mejoramients PiM cel Modeio de Gestidn Humana Basado en Competencias GHBC

Pia

Vi
Alvaro Herera Murgue i
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Anexo B. Afiche de Generacion de Expectativas
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Anexo D. Bitacora Informativa

FUNDACION UNIVERSITARIA DE POPAYAN SEDE ALVARO ULCUE CHOCUE
Programa de Ingenieia Industrial

; El docente juega un papel protagénico en la formacién académica
ATENCION DOCENTES y personal de los estudiantes. Mas alld de ser profesionales
altamente capacitados en su campo de estudio, deben asumir un
liderazgo en el aula y fomentar habilidades fundamentales para el
desarrollo integral de los estudiantes

MIRA POR ESO BUSCAMOS

v

ESTAS Disefiar un modelo para el desarrollo y/o fortalecimiento del
liderazgo pedagdgico en los docentes del Programa de
CIFRAS Ingenieria Industrial de la Fundacién Universitaria de

Popayén, Sede Alvaro Ulcué Chocué, que permita mejorar la
motivacién y el desempefio de los estudiantes contribuyendo
< de manera positiva en los indices de desercién estudiantil.

DESERCION

COMO LO HAREMOS

Porcentaje de Desercion Programa de Ingenieria ¥
Industrial SQ Aplicando un instrumento de evaluacion,

identificaremos tu estilo de liderazgo, y
con el asociaremos tus principales
caracteristicas, fortalezas y oportunidades
de mejora.

14%
10% 10% 10%
8%
6% 7% 7% 7% 6% X

Buscamos estructurar y ejecutar planes de

a% . ) .
mejoramiento, que impacten en el

I desempefio docente y por ende en los

2017-1 2017-2 2018-1 2018-2 2019-1 2019-2 2020-1 2020-2 2021-1 2021-2 2022-1 eStUdIanteS‘
Periddicamente te informaremos nuestros

avances

Asistiendo y participando activamente en reuniones

Diligenciando el instrumento de evaluacién que se te envien
COMu an AYUDAS Sensibilizandote sobre los resultados que te brindemos, con la

mayor objetividad posible
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Anexo E. Diapositivas Presentaciéon Formal

Fe

PRESENTACION FORMAL DEL TRABAJO:

Disefio de un modelo para el desarrollo y/o fortalecimiento del
liderazgo pedagdgico en los docentes del Programa de Ingenieria
Industrial de la Fundacién Universitaria de Popayan, Sede Alvaro

Ulcué Chocué, que permita mejorar la motivacion y el desempefo
de los estudiantes contribuyendo de manera positiva en los indices
de desercion estudiantil.

Por:

DIANA CAROLINA YEPES Y GLORIA AMPARO VIVAS
Estudiantes’de Maestria en Administracion de
Empresas
Pontificia Universidad Javeriana, Cali

SNIES 2715

ué lo hacemos?

El docente juega un papel protagénico en la formacién académica y personal de los estudiantes. Mas alla de ser
profesionales altamente capacitados en su campo de estudio, deben asumir un liderazgo en el aula y fomentar
habilidades fundamentales para el desarrollo integral de los estudiantes como agentes dinamizadores y
activadores, que ademds de transmitir un conocimiento deben comprenderlos y movilizarlos para que alcancen

sus metas y lograr asi que la institucion sea sostenible en el tiempo

Ahora bien, no se trata solo de explorar las habilidades de liderazgo de los docentes, sino también, replantearse
los modelos tradicionales de gestion y liderazgo en la escuela tradicional y apostar por un enfoque centrado en
lo pedagdgico, con un liderazgo que incluya el crecimiento profesional docente y el desarrollo participativo de la

academia, tal como lo menciona Contreras, T. (2016

SNIES2715

Contextualizacion Tedrica

A pesar de que no existe una definicién universal del concepto liderazgo, distintos autores lo definen:

Lussier y Achua (2010) quienes lo definen como “El proceso de influencia entre lideres y seguidores para lograr los
objetivos” (p. 6).

Blanchard (2006) plantea el liderazgo como “la capacidad de influir sobre otros mediante el desencadenamiento del
poder y el potencial de las personas y las organizaciones para la obtencion de un bien mayor”

Lowney (2004) mencionando cuatros aspectos fundamentales en la concepcion de liderazgo que son: primero, “todos
somos lideres y dirigimos todo el tiempo”

Goleman (2004) menciona que el liderazgo implica la capacidad de influir en los demas para lograr metas comunes y
generar un impacto positivo en la organizacion o el grupo.

Enfoque Liderazgo Pedagégico:
Bolivar, citado por Contreras (2016), entiende por lid dagégico “la idad de ejercer influencia sobre otras

personas y movilizar mediante ella a la organizacion hacia el objetivo comin de la mejora de los aprendizajes de
los alumnos”
Leithwood y Riehl (2009, p. 20) definen el liderazgo pedagdgico como “la labor de movilizar e influenciar a otros parg

articular y lograr las intenciones y metas compartidas de la escuela”.



Métodos de Evaluacion

Test de
Lischer

mantaner of srfoque n tareas especiicas

La evaluacioén la haré cada docente de manera individual y como resultado obtendra cual y como es su
estilo de liderazgo. A partir de ahi, se les generara un informe con principales caracteristicas, fortalezas
y oportunidades de mejora. Esta informacion les permitira construir sus planes individuales de mejora

con 1a intlectualdad, la caima y la

empats y la_srmonia. Los docentes e
predominan con

también pueden ser indecisas y tener dficutades
para sstablece s

Tu serds pieza clave de este proceso

e Asistiendo y participando activamente en reuniones

e Diligenciando el instrumento de evaluacién que se te envien

e Sensibilizdndote sobre los resultados que te brindemos, con la mayor objetividad posible

IMPLICACIONES

rentado s Resutador

SNIES 2715

FRANQUEZA Y.

ESTIOS  TENoENCAS

Tiende a et diectoy reservade

Infloyente  Tiende s serdrectoy aberto

[ [
_ R —

ESTIOs  TENOENGAS

Inflayente o s ycrntad s s pesonss

SNIES 2715

Se busca mejorar la imagen y la percepcién de los estudiantes sobre la institucion y sus docentes, satisfaciendo

sus expectativas de ensefianza y aprendizaje, convirtiéndolos en fuentes de informacion hacia el sector externo

a través de un mercadeo positivo y genuino

Fomentar una interaccion entre los docentes y los estudiantes.

Contribuir con disminucién de la desercién estudiantil.

“Fomentar cada periodo académico, la apertura de primer semestre, captando a nuevos estudiantes
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Anexo F. Asistentes Presentacion Formal

GESTION DE CALIDAD Codigo: FO-GC-001

Version: 07

ACTA DE REUNION INSTITUCIONAL

Fecha: Noviembre 2022

GENERALIDADES DE LA SESION
FechaDeActa | Horade | Hora de - - No. Consecutivo

dd | mm | sesa | Inkio Final St (si Aplica)
22 |03 2023 [ apm spm Sede Alvaro Ukue Chocue

v PRESENTACION FORMAL DEL PROYECTO DISENO DE UN MODELO PARA EL DESARROLLO Y/O

FORTALECIMIENTO DEL LIDERAZGO PEDAGOGICO
TRATAR
CONTROL DE ASISTENCIA A LA SESION
Asistente Cargo == Asistente Ccargo e

Gloria Vivas Osorio Docente y expositora | X Gina F. Oampo Docente y Coordinadora | X
Diana Carolina Yepes Expositora X

Carlos Andrés Vidal Docente X

Francisco Javier Bedoya | Docente %

Juan Carlos Molina Docente X

Julin Andrés Gomez Docente X

Hugo Armando Dorado | Docente X

Ma. Beatriz Fernindez | Docente X

ORDEN DE LA SESION
1. Presentacion expositoras
2. Presentacion del proyecto
3. Dudas e inquietudes
DESARROLLO DE LA SESION

Se realiza la presentacion de las autoras del proyecto, desde el rol de estudiantes de la Pontificia Universidad
Javeriana, explicando que el trabajo se trata de una consultoria para optar al t[tulo de Magister en Administracion de
Empresas.
Se procede con |a presentacion formal del trabajo, explicando el objetivo, contextualizado a grandes rasgos la
fundamentacion teorica haciendo enfasis en la definicion de liderazgo y el enfoque de liderazgo pedagogico, los
metodos de evaluacion del liderazgo y las implicaciones generales.
Los docentes manifiestan estar en plena disposicion para colaborar en el proceso.




Anexo G. Planes Individuales de Mejoramiento de docentes.
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MODELO DE LIDERAZGO PEDAGOGICO
ESTRUCTURACION
PLAN INDIVIDUAL DE MEJORAMIENTO

Fecha:
Version:
Pagina ___de

Ciudad y fecha:
Nombre: Docente 3 C.C. 123456
Cargo: Dependencia:
Fechas
Criterios de Desempefio / Oportunidad de Actividades/Estrategias
Comportamientos Mejoramiento en: de Mejoramiento Lugar/Responsable/ Apoyo
Inicio Fin
Competencia: Liderazgo
“Formacion en el trabaj i ias de
-Dificultad para la comunicacion asertiva autoconocimiento Lugar: Fundacién Universitaria de
Falta de asertividad -Dificultad para afrontar la i - i ici urso/Desarrollo de habili de 01 Junio 30 Diciembre Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué
-Dificultad de limites. i sertiva 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
claros -Formacién tradicional/Curso/Desarrollo de modelos de Apoyo: Docentes + FUP
imiento
-Formacién tradicional/Curso/Desarrollo de habilidad de
i Lugar: Fundacién Universitaria de
Dificultad para Fata “e,”";’z,'sy oaching de idado y 01Junio | 30 Diciembre |  Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué
limites claros + 6 autoconocimiento 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
-Eroblamas para definir limites; “Formaci icional/Talleres y ja del uso del ‘Apoyo: Docentes + FUP
gt
. . y ejerci [Técnicas Lugar: FundamA(‘:n Universitaria de
e " -Dificultad para el control de las emociones ity 01 Junio 30 Diciembre Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué
Sensibilidad excesiva -Dificultad para aceptar criticas o fracasos de respiracién y C;:g:ilndg estrés do: 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
9 Apoyo: Docentes + FUP
en el trabaj i a diferentes
i i puntos de vista Lugar: Fundacién Universitaria de
AT e :g;ﬁci”s'?g e"a;"si“’,'i :::'“" de emociones oaching imular la creatividad y la 01Junio | 30 Diciembre |  Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué
_Dificultad rv?ana'o de diferentes innovacién 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
) i6n en el trabajo/Asignacién de ambio Apoyo: Docentes + FUP
de roles internos
-Inseguridad oaching limites de tiempo Lugar: Fundacién Universitaria de
Dificultad para tomar decisiones Mie dgo 4l fracass -Autoformacién/Coaching Personal/Formato de pros y contras 01 Junio 30 Diciembre Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué
ificil % " ; » - i Il ignacion de i i 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
Andlisis excesivo de lasaitisaciones casos de referencia Apoyo: Docentes + FUP.
Jefe inmediato o quien realiza la retroalimentacién:

Colaborador:
FIRMA:

FIRMA:

Elaborado: (fecha)

(Nombre)
Cargo)

Revisado: (fecha)

(Nombre)

(Cargo)

Aprobado: (fecha)

(Nombre)

(Cargo)

Plan Individual de Mejoramiento PIM del Modelo de Gestién Humana Basado en Competencias GHBC
Autor: Alvaro Herrera Murgueitio
009
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MODELO DE LIDERAZGO PEDAGOGICO
ESTRUCTURACION
PLAN INDIVIDUAL DE MEJORAMIENTO

Fecha:
Version:
Pagina ___de

Nombre: Docente 5
Cargo:

Ciudad y fecha:

C.C. 123456
Dependencia:

Falta de paciencia:

realistas

30 Diciembre
2023

Criterios de _ N
s Oportunidad de Actividades/Estrategias Fechas Lugar/ | Apoyo
+ Mejorami en: de Mejoramiento
Comportamientos g ) Inicio Fin
Competencia: Liderazgo
Y ejercitacion Técnicas de
respiracién y relajacion Lugar: ) )
. ) o ] ) . gar: Fundacién Universitaria de
) Dificultad para controlar impuisos | -Formacion en el trabajo/Coaching/ Planificacion y establecimiento de ot || D | P
Impulsividad Dificultad para esperar metas / :
o viiias e ; . 2023 2023 Responsabl: Docenl Evaluado
—Formacién en el trabajo/Coaching/Coaching colaborativo secuencial del Apoyo: Docentes+ FUI
equipo de trabajo
i6n/Guras de e conoci
competencias/Técnicas de tolerancia a la frustracion
-Necesidad de resultados inmediatos i by " Lugar: Fundacién Universitaria de
Bt fasons —Formacion en el trabajo/Acompafiamiento/Establecimiento de metas o1 Junio o S A Lhs Chst

creativas

solucién a problemas de manera no

-Dificultad para tolerar la Fonnacisn ohvel vabaiciAsg a - i % 2023 Responsable: Docente Evaluado
incertidumbre Pl bl o Apoyo: Docentes + FUP
i6n/Coaching personal/Mentoria en liderazgo
~Perfeccionismo F i de habilidades de Lugar. Fundacion Universitaria de
Dificultad para delegar: -Desconfianza asertiva 01 Junio [ 30 Diciembre |  Popayén, sede Alvaro Ulcué Chocué
~Control excesivo -Formacin en el trabajo/Rotaci6n de puestos/Desarrollo de actividades de | 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
-Miedo al fracaso i ia de conocimiento al equipo de trabajo Apoyo: Docentes + FUP.
i ¥ ejercitaci ica de la
atencién plena
’ ; ) y ejercil icios de Lugar: Fundacién Universitaria de
e s s s detaie :E;’;g‘g:“of:;f‘gg“d'; instrucciones | gbservacion o 01 Junio | 30 Diciembre |  Popayén, sede Alvaro Ulcué Chocué
“Erroros por doscuido y Juegos de 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
memoria y concentracion Apoyo: Docentes + FUP
i6n/Coaching Personal/Ci con ios y
rutinas
: 2 ién/Guias de y a ) Tt )
-Dificultad de adaptacién - Lugar: Fundacién Universitaria de
c diferentes puntos de vista ’ -
- : -Resistencia al cambio . — y 01Junio [ 30 Diciembre |  Popayén, sede Alvaro Ulcué Chocué
Rigidez en el pensamiento | _pycjitad para generar soluciones °?‘h“;‘g fa Niady lalnncyacion 2023 2023 Rasypunsah : Docente Evaluado

Apoyo: Docentes + FUP

Colaborador:

FIRMA:

FIRMA:

Jefe inmediato o quien realiza la retroalimentacién:

Elaborado: (fecha)
(Nombre)

Revisado: (fecha)
(Nombre)

Aprobado: (fecha)
(Nombre)

Cargo, (Cargo) (Cargo)
Plan Individual de Mejoramiento PIM del Modelo de Gestién Humana Basado en Competencias GHBC
Autor: Alvaro Herrera Murgueitio
2009
MODELO DE LIDERAZGO PEDAGOGICO Fecha:
ESTRUCTURACION Version:
PLAN INDIVIDUAL DE MEJORAMIENTO Pagina__de__
Ciudad y fecha:
Nombre: Docente 8 C.C. 123456
Cargo: Dependencia:
Criterios de Desempefio / Oportunidad de Actividades/Estrategias Fechas Cumari i Anoyo
Comportamientos Mejoramiento en: de Mejoramiento 9 poy
Inicio Fin
Competencia: Liderazgo
“Autoformacién/Guas de autodesarrolio y
; i competencias/Desarrolio de habilidades de empatia Lugar: Fundacién Universitaria de
Sibiancia emocionai “pricutiad para consciar emocionalmerta —Formacién en el trabajo/Acompafiamiento/Ejercicios de 01Junio | 30 Diciembre |  Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué
BrivisedipdussbimrdiT N expresién corporal y emocional 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
-Autoformacién/Coaching Personal/Técnicas de Apoyo: Docentes + FUP
~Formacién en el trabajo/Asignacion de
—— s icipackon actvade Lugar: Fundacién Universitaria de
Falta de conexion interpersonal | -Falta de seguridad hi relaciones de mz;;g"’ 30 D;g';;“”’a Pz{’ayé"- sede Alvaro Ulcus Chocus
-Problemas de comunicacién nfianza e lera sl
-Formacién tradicional/Talleres y seminarios/Desarrollo de ipoyo: Docentey
& . Tl
-Autoformacién/Guias de autodesarrollo y
Faltads oxprssidn competencias/Desarrollo de habilidades de empatia Lugar: Fundacién Universitaria de
Dificultad para comunicarse de P . -Formacién tradicional/Talleres y Seminarios/Desarrollo de | 01 Junio | 30 Diciembre |  Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué
-Barreras en la expresién no verbal y i
manera célida y accesible [ “gac o0 &0 8 & habilidades de comunicacion 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
~Formacién en el trabajo/Acompafiamiento Ejercicios de ‘Apoyo: Docentes + FUP
expresion corporal y emocional
Desarrollar técnicas
; de flexibilidad y adaptabilidad Lugar: Fundacion Universitaria de
Fiseidiancia sl G _m’;’:ﬁ:{"i;‘:ﬁ:ﬁ:"""’" aching P IIDesarrolio de guia de 01Junio | 30 Diciembre |  Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué
T e autoconocimiento y autoformacién 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
pal P ~Formacion en el trabajo/Asignacion de ‘Apoyo: Docentes + FUP
ambio en roles internos
~Formacion en el trabajo/Practicar la tolerancia a la
" . rfeccion Lugar: Fundacién Universitaria de
-Miedo pérdida de control $op . . -
; y ; -Formacién en el trabajo/Acompariamientol Asignacién de | 01 Junio [ 30 Diciembre |  Popayan, sede Alvaro Ulcué Chocué
Tandenciaial perfSccionintio: | -Tenor 8 e nceIdumOR ik feedback 2023 2023 Responsable: Docente Evaluado
hing Personal/Definir de ‘Apoyo: Docentes + FUP
tolerancia al fracaso

Colaborador:

FIRMA:

Jefe inmediato o quien realiza la retroalimentacién:

FIRMA:

Elaborado: (fecha)
(Nombre)

Revisado: (fecha)

Aprobado: (fecha)

(Nombre) (Nombre)
(Cargo) (Cargo)

Plan Individual de Mejoramiento PIM del Modelo de Gestion Humana Basado en Competencias GHBC
Autor: Alvaro Herrera Murgueitio
009
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Anexo H. Acciones de mejoramiento

- %

FUNDACION UNIVERSITARIA DE POPAYAN SEDE ALVARO ULCUE CHOCUE

ACCIONES DE MEJORAMIENTO

ITEM

ICLASIFICACION

ACTMDAD

DESCRIPCION

INICIO

FIN

RESPONSABLE

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

Formacion
tradiconal

Talleres y

Realizar eventos para reforzar y abordar las distintas
oportunidades de mejora en que se puede trabajar
como, del conocimiento, técnicas para
una i toma de decisiones y

resolucion de conflictos.

Sin
definir

Sin
definir

FuUP

2 seminarios o talleres por periodo
académico

Formacion en el
trabajo

Coaching

Contratar un coach externo para proveer de
direccion y guia para ayudar a las personas a
aprender y descubrir cémo ellos pueden
desarrollarse y mejorar su desempefio, en temas
como, habilidades de relacic iento, trabajo en
equipo, escucha activa, inteligencia emocional

Sin
definir

Sin
definir

70% de participacion docentes en
las distintas sesiones

Formacion en el
trabajo

Asignacion a

Brindar a los docentes la oportunidad de participar en
proyectos de trabajo, en donde apliquen y desarrolien
il i jan en situaciones reales,

y puedan mejorar asp: como €l p iento y
lenfoque rigido, tendencia al perfeccionismo.

Sin
definir

Sin
definir

Generar como minimo una
convocatoria por periodo
académico para partcipar en
proyectos institucionales

Formacion en el
trabajo

Rotacion de
puestos:

Permitir a los docentes explorar diferentes roles
dentro de la institucién, por ejemplo, en las diferentes
coordinaciones de apoyo como egresados,

i ion, i i ion,

emprendimiento, semestre de industria, lo anterior,
orientado a mejorar y trabajar aspectos como, la
resistencia al cambio, dificultad para establecer
limites, al igual que para delegar y para comunicarse
abiertamente.

Sin
definir

Sin
definir

FUP

60% de los docentes hayan
ocupado alguna coordinacion
diferente ala habitual

Formacién en el
trabajo

Acompafiamiento
(tutoria)

Orientar y acompaiiar a los docentes en el trabajo
de oportunidades de mejora a través de técnicas de
flexibilidad y adaptabiidad, expresion corporal y
emocional

Sin
definir

Sin
definir

60% de docentes hayan recibido
alguna tutoria u acompafiamiento

Formacion en el
trabajo

Asignacion de
responsabilidade

Delegar aun como segundo después del
jefe, explorando su versatilidad en situaciones
biantes, desafiando su res ia al cambio,
dificultad para comunicarse, tendencia a
perfeccionismo, la falta de limites.

Sin
definir

Sin
definir

FUP

50% de los docentes con
ion de resp bilidades de

nivel superior

Autoformacion

Facilitar material audiovisual para que de manera
individual sea revisado por los docentes. Pueden
usarse recursos disponibles en linea, en
plataformas educativas, donde las personas
aprenden a su propio ritmo.

Sin
definir

Sin
definir

Docentes/FUP

60% de docentes autoformados con
videos

Autoformacion

Coaching
personal o
Selfcoaching

Convertir a los docentes en su propio coach,
llevando a cabo actividades que permitan su mejora
continua, como, dedicar tiempo para identificar y
escribir sus metas personales y profesionales de
corto y largo plazo, realice y escriba evaluaciones
honestas de sus fortalezas y oportunidades de
mejora. Hacer &j que fomenten la creatividad
e innovacion, el autoandlisis, autorrefiexion y la

autor i

Sin
definir

Sin
definir

Docentes/FUP

60% de docentes autoformados con
Ci ing p 0 Selfc: i

Autoformacion

Referentes

E p que inspiran y que son ejemplo
aseguir, como grandes personajes, lideres
idos, o p que admiran por alguna

razon, para conocer su historia, fortalezas, luchas,

p dificultades y oportunidades de mejora
como, dominancia excesiva flexibilidad, dificuttades
de comunicacion, falta de asertividad y de atencion.

Sin
definir

Sin
definir

Docentes/FUP

60% de docentes autoformados a
traves de referentes personales

Autoformacion

Actividades
extralaborales y

Fomentar los espacios y tiempos para realizar
actividades deportivas, hobbies y de ocio, orientadas
al fortalecimiento del trabajo en equipo, confianza
para aprender a delegar, juegos de memoria y

ntracion para mejorar la falta de atencion a los
detalles, técnicas de relajacion y respiracion que
ayuden trabajar la impulsividad y poca paciencia.

Sin
definir

Sin
definir

Docentes/FUP

60% de docentes realicen alguna
actividad extralaboral

Autoformacion

Guias de

Facilitar lecturas y andlisis de documentos, como

conocimientos y
competencias

libros, blogs y otros recursos relacionados
con temas como, toma de decisiones, manejo de

Sin
definir

Sin
definir

Docentes/FUP

60% de docentes autoformados a
traves de Guias de autodesarrollo
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