®

UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

Universidad del Azuay

Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion

Escuela de Psicologia Organizacional

PROGRAMA DE LIDERAZGO PARA COORDINADORES DE CARRERA DE LA
FACULTAD DE FILOSOFIA DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY

Trabajo de graduacion previo a la obtencion del
titulo de Psicologo Organizacional

Autores:

Paul Andrés Fajardo Godoy
Carlos Martin Solis Jaramillo

Director:

Mst. Monica Rodas Tobar

Cuenca — Ecuador

2019



DEDICATORIA

Dios, que con tu amor y bondad me permites disfrutar de todos mis logros, tu

bendicidn ha sido mi fortaleza para alcanzar mis metas.

Mi Abuelita Carmen que siempre ha sido el pilar fundamental y me ha permitido

plasmar mis suefios profesionales.

Mi Madre Silvia, Carlos y Alejandro que con sus palabras y ejemplo supieron

guiarme dia a dia para desarrollarme personal y profesionalmente.

A una persona especial Priscila, que desde el dia uno, me motivo a seguir y nunca
rendirme, que supo orientarme y llen6 mis dias de confianza para finalizar con este

proyecto.

Paul Andrés Fajardo



DEDICATORIA

“La victoria favorece a los que se preparan”
Agradezco a Dios por darme cada dia la oportunidad de sofiar y despertar.

En la busqueda incansable de ser una mejor persona me propuse lograr este objetivo, ahora,
lo estoy logrando, esta meta cumplida quiero dedicar a mis padres, Carlos Solis S. y
Fabiola Jaramillo O. que con la conviccion de ser buenos padres han infundido valores

importantes en mi y sin duda han hecho que este camino sea mas sencillo.

Quiero mencionar también a mis hermanas Karla y Samantha que siempre han estado
apoyandome en mis decisiones acertadas y equivocadas, he podido encontrar en ellas
siempre un soporte para no desfallecer en el trayecto de cumplir mis objetivos.

Carlos Martin Solis Jaramillo



AGRADECIMIENTO

Deseo manifestar mi total gratitud a mi mentora Monica Rodas Tobar que desde el primer
dia me motivd, guio y desarrollo habilidades en mi persona y que a pesar de todas sus
ocupaciones aceptd guiarnos, dirigirnos en este proyecto, gracias Moni por la confianza y

optimismo que siempre mantuvo hacia mi persona.

Agradezco a la Universidad del Azuay por brindarme ese espacio valioso para la
realizacion de mi Proyecto, agradecido por cada momento compartido en las aulas, que fue

de gran ayuda para mi desarrollo, espero dar un aporte valioso a la institucion.

A mi gran amigo Martin, colega y compariero de este proyecto que siempre estuvo

dandome una mano y supimos sacar el presente trabajo adelante.

Paul Andrés Fajardo



AGRADECIMIENTO

“En la vida siempre hay cosas que pedir, pero sin duda muchas mas que agradecer”

Aprovecho la finalizacion de esta etapa de formacion para agradecer a la Universidad del
Azuay por la apertura en la ejecucion de este proyecto, asi como, a todos los docentes que

han sido participes en este ciclo de aprendizaje que concluye ahora.

De forma especial quisiera agradecer a Monica Rodas T. por brindarme sus conocimientos,

experiencia y su apoyo desinteresado en mi formacion como profesional.

Agradezco a mi gran amigo y ahora colega Paul Fajardo G. que después de habernos

llenado de experiencias en la formacion académica hoy estamos listos afrontar la vida

laboral.

Carlos Solis Martin Jaramillo



INDICE

DEDICATORIA ..ot seeee et ses et s et s st s et s st s s s et en e s s s s asses s sssesssess e sstessnsssesasassnantessnsneas |
DEDICATORIA ..ottt tesae et st st es st s s s st s s s ss s et s as s sssaesanassesessesensssesasasssssssssensnsssnsnsans [
AGRADECIMIENTO ...voveevieceeve et seeeeteseseesesssaesesae s st st esssasssssssssssesensssasssassessssesasanssssssesasanes 1]
AGRADECIMIENTO ....oovocvievicvcee et sesaes s s s s s e s s sss s sesas st sessesaesesssssssnsssassssesassensesensans \Y
INDICE ...ttt ettt ettt ettt bbb e e bbb sttt bbb s et et bbb sttt b s s e et et s %
RESUMEN ..ottt ettt eee et s et s s et ssae s st et s st e s s aesesssa et s assesanassessssessnsessssnassessnsessansesanes VI
ABSTRACT ...ttt teeete e ee s sae e s st et e s es s s et a st asssa et s s st et nasses s s e s s ast et nastasanessenastsssnaneasananeas Vil
CAPITULO | oottt sae s sae s sae s sas s s st s e st ssesassssas s s s s st seesastensssassasessansssansnneens 1
CAPITULO 11 1ot eeeteee e sae et s s s e st a e s s s s et ssassas s s s esassnaeseseenaesansanes 15
METODOLOGIA. ......ceveevreeieeeeeeeeee st sessesaeses s st st ss s s s s st ses s s sesss s ssesassasassassassssassssassnsssansansns 15
CAPITULO I oeveveeeeeceeteeeee et seses e enae s e ses s s sasas s ssses s st essssssnassesassssessssesnsssssasasssnssassnsnens 17
RESULTADOS ....ovovievveeete et teseste e sesass et ssas s s sessastesasassesssassssassssssssasassesssssssssassesssssssassnsanes 17
PROGRAMA DE LIDERAZGO .....ovovervecveeereeeeeeesses s isses s s sessesssssassssesassasassassasssssssssasssssssssssanns 22
PROGRAMA DE LIDERAZGO .....ovovervecveeereeeeeeesses s isses s s sessesssssassssesassasassassasssssssssasssssssssssanns 23
DIRIGIDO A COORDINADORES DE CARRERA DE LA FACULTAD DE FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS

DE LA EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY. ....coourveirererreeerenseseesesaesessessesessesassessesessesans 23
MARCO CONCEPTUAL ....ccevieevectecee st sesae s sssse s sssas s sas s s sssssssssssssssssssassssassassssassasasssnssssnsnanns 29
MODULO LIDERAZGO ......eveeeereeeeeisieeeesesessesssssesssssassessssassesssssssssssssssssssassssassassssssssssssssssssssssnns 29
MODULO TRABAJO EN EQUIPO .....ouveevieiecicee ettt sesse s sae st sse s snans 30
MODULO COMUNICACION EFECTIVA .....ouovrervieeieeieeeeseie s sesee s sesae s sesae st sae s sas s sesasssans 31
MODULO INICIATIVA ..ottt ettt sae s sas s sae s s sseses s sas s sesassnans 32
ASSESSMENT PARA MEDIR COMPETENCIAS ........ovieevereeeeeeceesesesessessesesessssssesssssssssessssssssnsenas 33
PROCESAMIENTO «....ovovoeveeeeee et sesae s s ssesessss s es s s s ssssessssssssssessssassssassassssassasansnssssnsnans 37
TECNICAS APLICADAS .......ouveieeveeteeeeveaesessesae st sae e sesae st s s s s s s st e st s s s s ssans 38
TRABAJO EN EQUIPO.....oooevieieeieeeieceesesesae sttt sae st sae st sa s ae s s s sas s ssesansnans 41
COMUNICACION EFECTIVA w.ooeveeeeeeveeeeeeteeee e seses s s s ssas s ses s s sss s ssasasssssssasessassnsanes 44
INICIATIVA 1.ttt as s s s st ss s es s e st en s et sansesssassassansesastassssansanassnsnsansnenns 47
ASSESSMENT CENTER FINAL w....ocvoveveiecececee st sessesaesesessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssens 51
TABLA DE CALIFICACION .....oovvieviecieeeesesesae st sesae et se s s s ssaesas s s s sasans 53



HOJA DE TRABAJO ...t s 56

HOJA DESCRIPTIVA DE LOS VOLUNTARIOS, DE LAS CARACTERISTICAS DE LIDERAZGO ............... 59
CAPITULO IV e s 61
CONCIUSIONES ...ttt ettt st ettt e bt e s bt st e et e bt e sbeesbeesat e st e e beebeenbeesneeeneesnneens 61
RECOMENAACIONES ...ttt ettt st ettt e bt e s bt e sbe e sae e et e e beesbeesneesaeesaee 62
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ......ovvveeeeeeeteteeeeeeeeeecesse s sttt eteseses s snsssssssanasasnnas 63

Vi



RESUMEN

El presente proyecto de graduacién tiene como objetivo disefiar modulos de competencias,
que permitira mejorar el nivel de las destrezas relacionadas con el liderazgo en los
coordinadores de carrera de La Facultad de Filosofia Letras y Ciencias de la Educaciéon de la
Universidad del Azuay, el programa dara paso a buscar aspectos de mejora a nivel directivo
en los lideres académicos, asi como, desarrollar dichas competencias para el mejoramiento
continuo basandose en los talleres de técnicas outdoor training y assessment center. A partir
de este proyecto se desea trabajar con los lideres para que inspiren a sus colaboradores y

realicen sus actividades de una manera diferente.
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ABSTRACT

This project aimed to design modules of competencies necessary to exercise strong leadership and
achieve the institution’s objectives. These modules will improve the level of leadership-related
skills as an efficient alternative to obtain effective results with the career coordinators of the
Faculty of Philosophy, Letters and Education Sciences of the University of Azuay. The program
will determine aspects of management level improvement in acvademic leaders and will develop
these skills for continuous improvement based on outdoor training and assessment center
workshops. From this project, it is desired to work with the leaders to inspire their collaborators

and carry out their activities in a favorable way for the organization.

E nQ
M@Eﬂ‘@%&ch Translated by

AZUA

Dpto. Idiomas Ing. Paul Arpi
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PROGRAMA DE LIDERAZGO PARA COORDINADORES DE CARRERA DE LA
FACULTAD DE FILOSOFIA DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY

CAPITULO I

Estado del arte

De acuerdo con Lapo y Jacome (2015), desde el principio de los tiempos el liderazgo
tiene un papel importante en la organizacion y los modos de produccion en la sociedad, desde
las civilizaciones antiguas, la edad media, la revolucion industrial, en tiempos actuales, y en
los proximos afios la gestion del liderazgo y los estilos de liderazgo continuarda en

transformacion a través de la historia.

Asi, la literatura marca el inicio del liderazgo en las civilizaciones antiguas (Sumeria,
Babilonia, China y Grecia), donde los lideres coordinaban esfuerzos con la comunidad,
aportaban en la division natural del trabajo, administraban los recursos, controlaban a las
personas Yy los procesos; en la época medieval los lideres eran terratenientes y ejercian poder
con fines tributarios; en el siglo XV se abolio el feudalismo y el pueblo consigue la libertas;
en el siglo XVII, la revolucion industrial se destacaba por sus lideres burgueses y
terratenientes que tenian el poder sobre la clase media y la clase popular que eran los
subordinados; mientras que, en el siglo XX con el avance tecnoldgico y en el siglo XXI con la
robotizacidn, toman protagonismo los profesionales con especializacion (Estrada, 2007; Lapo
y Jacome, 2015); ocasionando que, en la actualidad se reconozca la importancia de procesos
estratégicos que requieren de liderazgo en la alta gerencia y una cultura organizacional donde
el talento humano es eje principal, siendo el lider un agentes de transformacion que conduce

a las personas hacia la consecucidon de los objetivos organizacionales (Lapo y J&come, 2015).

En este mismo sentido, de acuerdo con King y Anderson (2002), la globalizacion, el
avance de las tecnologias de la informacion y la comunicaciéon, y los cambios
socioecondmicos, llevan a las organizaciones a plantearse estrategias de innovacion para
asegurar su competitividad; considerando, en el marco de la innovacion, al capital humano

con el factor principal de ventaja competitiva de las economias avanzadas. Al respecto, Pons



y Ramos (2012), agregan que, el papel que esta jugando la innovacion como factor de
supervivencia de las organizaciones, es el motivo de que, en las tltimas décadas, haya crecido
cada vez maés el interés por el estudio del liderazgo y direccion del talento humano. Esto, de
acuerdo con Trujillo y Guzman (2008), toma importancia si se considera a las organizaciones
como sistemas complejos, cuyos cambios en gran parte, son determinados por la interaccion
dinamica entre los lideres y los colaboradores, donde la influencia del liderazgo es un proceso

que toma especial importancia.

De ahi que, la innovacién requiere que se replanteen los postulados tradicionales de
organizaciones estables, entendiendo que la organizacion es mas bien un sistema complejo y

dindmico:

Desde el enfoque tradicional, las llamadas téacticas de influencia se dirigen hacia los
seguidores para promover en ellos comportamientos deseados y el cambio
organizacional esperado, lo que da énfasis al lider como sujeto. Por el contrario, desde
la comprension de las organizaciones como sistemas complejos, se prioriza el
liderazgo como proceso que emerge del sistema mismo a partir de las interacciones
de poder e influencia que se dan en su interior para adaptarse (lejos del equilibrio) a

las cambiantes condiciones del ambiente. (Contreras y Castro, 2013, p. 73)

De acuerdo con lo anterior, el nuevo lider debe convertirse en un facilitador, que,
como tal, favorezca la movilizacion y transformacion de la organizacion para que emerjan
de ella, formas innovadoras de adaptarse a las realidades actuales. Al respecto, algunos
autores sefialan que las organizaciones deben expandir el campo de actuacion sobre sus
colaboradores, ir mas alla de lo observable; es decir, influir positivamente en sus actitudes
para provocar una movilizacion voluntaria en direccion a los objetivos organizacionales;
esto, a través de mecanismos que relacionen el clima de innovacion, los estilos de liderazgo
y la gestion del Talento Humano (Charbonnier, EI Akremi & Vandenberghe, 2010; Chang,
Gong & Shum, 2011). Sobre esto, los mismos autores, han encontrado que el estilo de
liderazgo que ejerza el directivo y las practicas que aplique para gestionar el Talento
Humano, son elementos que se destacan por encima de otros aspectos organizacionales, dada

la proximidad con que los colaboradores perciben sus efectos; asi, la manera en que el lider



se comporta es percibida por los trabajadores, y en base a ella, construiran su propia manera

de actuar y encaminarse hacia los objetivos organizacionales.

Por lo tanto, el liderazgo es un proceso relacional y de trabajo colaborativo que
emerge de la interaccion entre los miembros; mas no una practica rigida, vertical y de
superioridad centrada en el lider como sujeto (Contreras y Castro, 2013). Esto, no significa
que el lider no requiera poder para llevar al grupo; sin embargo, dicho poder no debe ser
impuesto y la influencia del lider no debe ser deliberada.

De acuerdo con Janssen, De Vliert & West (2004), para que un trabajador sea
innovador, se requiere de un superior/lider que le provea la informacion, los recursos vy el
apoyo necesarios para desarrollar sus capacidades, plantear y poner en practicas sus ideas
innovadoras, Yy, Janssen (2005) concuerda que contar con el apoyo de un lider empatico
facilita la creatividad y la innovacion, mientras que, por el contrario, un lider critico y
controlador inhibe la innovacion; por lo tanto, cuando el elemento humano se siente apoyado
y respaldado por su lider, entonces, se eleva la percepcion de su capacidad para aportar al
ambiente de trabajo de manera innovadora. Seglin el estudio de los autores antes
mencionados, se concuerda que los empleados consideran a sus lideres como actores clave
dentro de la organizacion, son ellos quienes tienen el poder de facilitar o interrumpir el

desarrollo de nuevas ideas que aporten a la consecucion de los objetivos.

En este orden, el liderazgo en la actualidad es entendido como un fenémeno social y
relacional que aparece en el contexto de la interaccion de los individuos de la organizacion,
siendo los propositos del liderazgo: 1) facilitar la expresion de las expectativas y la vision de
quienes participan directa o indirectamente con la organizacion; 2) facilitar la adaptacion de
la organizacion a su entorno por medio de la movilizacion o distribucion del poder entre los
miembros de la organizacion; 3) potenciar la diversidad y capacidades de los miembros de la
organizacion por medio del reconocimiento de sus habilidades individuales y el apoyo a sus
proyectos; 4) gestionar la comunicacion y crear contextos propicios para desarrollar la
creatividad e innovacion (Contreras y Castro, 2013).

Entonces, considerando este predmbulo, se trata el liderazgo en el contexto

académico; empezando por sefialar que, las organizaciones son el conjunto de actores



sociales en interaccion, que estan organizados sobre una estructura formal de normas
y autoridad, que se retinen para lograr ciertos objetivos, para lo cual, cuentan con
recursos o elementos instrumentales (Etkin, 2006; Claverie, 2013); ademas, las
organizaciones establecen criterios de actuacion (mision, vision, filosofia, valores)
que guian a los miembros de la organizacién para alcanzar las metas; y, estos criterios
de actuacion también van dando forma a una cultura corporativa con la cual se
identifican e involucran sus miembros, sintiéndose parte de la organizacién y uniendo

esfuerzo por ella (Claverie, 2013).

En tal sentido, las universidades son organizaciones, pero pueden diferenciarse de
otras organizaciones sociales debido a que sus objetivos organizaciones y la estructura
(division y coordinacién del trabajo) se fundamentan en la produccion e intercambio de
conocimientos, que es su principal recurso; sin embargo, fuera de ello, las universidades
presentan las mismas necesidades que otra organizacion con fines comerciales, entre ellas,

un correcto liderazgo (Clark, 1991 citado por Claverie, 2013).

En este contexto, Forde (2011) y Weinstein, Herndndez, Cuéllar y Flessa (2015)
indican que, a lo largo de la dltima década, los programas de formacion tradicionales
dirigidos al desarrollo de lideres educativos, han sido criticados porque se han anclado en
enfoques teoricos, se han delimitado a las aulas, no han dado relevancia a su préctica en
realidades universitarias especificas, y no se han acoplado a las necesidades de los directivos

en una nueva era ni la exigencia que impone la funcién directiva en estos dias.

Al respecto, un estudio de la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion,
la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2014), sefiala que la realidad de América Latina y el
Caribe en cuanto a las politicas de potenciacion del liderazgo directivo escolar ha sido sélo
recientemente investigada, encontrado que el liderazgo directivo, en materia educativa, esta
en proceso de cambio y ha implementado medidas entre las que se destacan: determinacién
de las responsabilidades de los lideres educativos, establecimientos de estandares de
desempefio, insercion de sistemas de seleccion profesionalizados y transparentes,
implementacién de sistemas de evaluacion, y programas de incentivos para el logro de
resultados especificos. Sin embargo, sefiala la UNESCO (2014), persisten desafios mayores,
como la preparacion y formacion de los lideres, especialmente en Latinoamérica, donde no

4



se cuentan con politicas claras y coherentes que determinen las competencias de base a
desarrollar en funcion de estandares de desempefio preestablecidos que aseguren la existencia
de programas de calidad que logren brindar esta formacion requerida.

Frente a ello, el interés en la formacion de los lideres académicos ha motivado la
realizacion de estudios para determinar las principales caracteristicas que deben tener los
programas de formacion innovadores (Davis & Darling, 2012; Fluckiger, Lovett &
Dempster, 2014; Weinstein et al., 2015). Asi, por ejemplo, Davis & Darling (2012),
basdndose en el analisis de un estudio pionero en el tema de preparacion de lideres
académicos, describen los siguientes elementos que, entre otros, deberian considerar los

programas de formacién innovadores:

e Enfoque y valores claros sobre liderazgo y aprendizaje en torno al cual el programa
se organiza de manera coherente.

e Curriculum basado en estandares que enfatiza el liderazgo pedagogico, desarrollo
organizacional y gestion del cambio.

e Préacticas o actividades en las instituciones educativas, con supervision.

e Grupos de cohortes que crean oportunidades de colaboracion y trabajo grupal hacia
situaciones orientadas a la practica.

o Estrategias de ensefianza activas, que vinculan teoria y practica.

e Reclutamiento y seleccidn rigurosa de candidatos y del staff de formadores.

Alineado con lo anterior, Weinstein et al. (2015), sefialan que la formacion de lideres
academicos en los ultimos afios ha sido marcada por un nuevo enfoque de liderazgo, uno que
busca dar respuesta a las nuevas responsabilidades y exigencias de los cargos directivos; por
lo cual, las experiencias de sistemas académicos con buen desempefio han demostrado que
la formacién del liderazgo debe estar alineada a las competencias y practicas que la literatura
ha considerado cruciales para el ejercicio de la funcion y a los estandares de desempefio

delineados en cada sistema educativo.

Por ello, varios autores resaltan la necesidad emergente de un liderazgo académico
mas alld de los limites de la organizacion escolar, lo cual, se conoce como: Liderazgo

Sistémico, uno de los conceptos mas novedoso en la literatura correspondiente a liderazgo
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educativo, el cual estd asociado a la creacion de espacios de colaboracién y aprendizaje en
red, donde el Lider Sistémico, expande sus atribuciones para trabajar por el éxito de la
organizacion y de los estudiantes, promueve el trabajo colaborativo y su sostenibilidad en el
tiempo, y promueve la aplicacion de los aprendizajes dentro del establecimiento (Simon,
2015; Boylan, 2016; Ahumada et al., 2016).

Sintetizando, esta manera de concebir el liderazgo como fuente de poder
organizacional que potencia la innovacion, tiene en la actualidad una especial importancia,
considerando los constantes e impredecibles cambios que suceden en el mundo moderno.
Los lideres, para gestionar el recurso humano que los sigue, deben reconocer la
individualidad de sus colaboradores, potenciar la diversidad de talentos y capacidades de sus
colaboradores, potenciar sus propias capacidades, y distribuir su poder de liderazgo, de
manera que, la organizacion se adapte a las exigencias, en este caso, para que las carreras
universitarias se adapten a las necesidades de la universidad y las exigencias del sistema
educativo. Esto, implica que la figura del lider se replantee para formar directivos que
influyan positivamente en sus seguidores; tal como lo dicen Contreras y Castro (2013): “los
lideres deben potenciar las capacidades de las personas a través del reconocimiento de sus
competencias, sus necesidades, motivaciones, intereses y todo aquello que los hace Unicos”
(p. 76), esto brindara mayores posibilidades para que la organizacién académica también se

potencialice y garantizara su supervivencia.
Estilo de liderazgo y su efecto en la organizacion

Una vez que se ha contextualizado el aporte que el lider puede brindar a la
organizacion y su innovacion, ahora bien, surge la interrogante: ¢qué tipo de lider o qué

caracteristicas de liderazgo favorecen a la organizacion?

Pedraja y Rodriguez (2004) realizaron un estudio para determinar los efectos del
estilo de liderazgo en organizaciones publicas, los resultados hallados les permitieron
asegurar gque existen ciertos aspectos de la alta direccion que ciertamente influyen en la toma
de decisiones estratégicas, y consecuentemente, en el posterior desempefio y eficacia de la

organizacion; ademas que, el estilo de liderazgo puede influir en los procesos de trabajo



colaborativo, en el clima organizacional y el clima influye en la creatividad o productividad

del equipo humano, y, todo ello, tienen un impacto en los resultados finales.

En tal sentido, Pedraja y Rodriguez (2004) encontraron que “el estilo de liderazgo
participativo y el estilo de liderazgo colaborativo influyen de modo positivo sobre la eficacia
de las organizaciones publicas” (p. 63), el liderazgo participativo se caracteriza por lider
directivo que realiza observaciones de apoyo a los miembros de su grupo. Asi, el estilo de
liderazgo influye sobre el equipo, el comportamiento del lider produce mecanismos de

motivacién que impacta en la conducta de quienes conforman la organizacion.

Por su parte, Janssen et al. (2004) sefialan que existe una relacion estrecha entre el
estilo de liderazgo y el clima en la organizacién. En esta linea, un lider innovador provocara
que los deméas miembros perciban un clima de innovacion y se proyecten hacia ella. Al
respecto, se habla de la influencia del liderazgo en el clima organizacional, dado que, el clima
tiene efectos directos en el proceso y el desarrollo de la organizacion, la percepcion de que
talento humano tenga sobre su lugar de trabajo, influira en su actuar (Serrano y Portalanza,
2014)

El aporte de Janssen et al. (2004), lo sefialan también Pons y Ramos (2012) quienes
establecen que la eficacia de los resultados obtenidos después de poner en practica ideas
innovadoras de los empleados, dependerd, en gran medida, del estilo de soporte que brinde
el lider directivo. De esta manera, Pons y Ramos (2012), encontraron que existe una
correlacion positiva entre el estilo de lider carismatico y participativo con la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacién y la eficacia del trabajo en equipo, esto, desde la
percepcion de los miembros de la organizacion (subordinados); ademas, estos estilos de
liderazgo muestran resultados positivos sobre la efectividad en la gestion y resultados de los
equipos de Investigacion y Desarrollo (1+D), resaltando que el liderazgo consultivo potencia

el empowerment de los empleados.

Por lo tanto, el lider, con su comportamiento, es el principal responsable del éxito o
fracaso en la gestion de la organizacion y en cumplimiento o no de los objetivos

organizacionales, el lider tiene a su cargo el progreso de la organizacion, puesto que, todas



requieren de alguien apropiado para dirigirlas, asi como, todo grupo humano requiere un lider

a quien seguir (Serrano y Portalanza, 2014).

Con respecto a la organizacion universitaria, un estudio realizado por Peniche, Ramon
y Rosario (2018), identifico que el lider directivo que aporta al éxito académico, es aquel que
promueve la continua actualizacion de los docentes para un mejor desempefio profesional,
fomenta espacios de participacion de los estudiantes en diversas actividades y proyectos,
busca con firmeza y logra un cambio en los estudiantes con proyeccion de aporte a la
sociedad, fomenta y alienta las oportunidades de crecimiento de docentes y estudaintes con
proyeccion de innovacion académica. El reto del lider, en tanto directivo y administrador

educativo, es elevar la calidad de los programas académicos.

Liderazgo directivo en organizaciones universitarias

El liderazgo, tal como se ha venido anotando, es ampliamente estudiado en la
actualidad; sin embargo, su complejidad no permite que sea facilmente comprendido
(Maureira, 2004; Peniche et al., 2018). De acuerdo con Peniche et al (2018), “su complejidad
se hace evidente a nivel de la organizacion en general, sobre todo si se trata de una institucién
educativa, en donde el trabajo se basa esencialmente en las interacciones de distintos agentes

educativos” (p. 87).

En tal sentido, sefialan los autores que el estudio del liderazgo, en el contexto
educativo, es mas complejo aun en el nivel de educacion superior, puesto que, se trata de
ambientes auténomos, multivariados, escenarios particulares segun sus objetivos de
formacion; por lo cual, la profesionalizacion y formacion de los directivos en temas de
liderazgo, es una pieza importante para la calidad educativa, que es el anhelo de toda

organizacién académica.

En esta misma linea, la estructura de una universidad presenta ciertas particularidades
que la caracterizan como una organizacion, y la vez, la diferencia de cualquier otra, asi, por
ejemplo, lo que para otras organizaciones es un escenario donde se articulan tareas y
personas, para la universidad se trata de actividades de intercambio de los conocimientos;

pero, en todas ellas, se requiere de una direccion con poder, autoridad y liderazgo. La



estructura de las universidades se basa en tres componentes: a) la variedad y ambiguedad de
sus objetivos organizacionales; b) la diferencia horizontal y vertical al interior de la

organizacion; y, c) la intangibilidad de su recurso principal: el conocimiento.

Variedad y ambigiiedad de sus objetivos organizacionales: los objetivos son variados,
estan expresados en sus estatutos, hay objetivos para la universidad en general y objetivos
por carrera, muchos de ellos hacer referencia a actividades clésicas que caracterizan el trabajo
academico, como, la investigacion y la extension, lo cual implica la formacion de
profesionales para insertarlos en el mercado laboral, la formacion de cientificos v,
principalmente, la transferencia y produccién de conocimientos y tecnologia para la
comunidad (Claverie, 2013).

Diferencia horizontal y vertical al interior de la organizacion: en la universidad de
observa una gran diferencia horizontal y vertical al interior, agrupan especialidades,
facultades y carreras que representan un subsistema que concentra desarrollo de disciplinas
y produccion de conocimiento cientifico especifico, por lo que, se fragmentan y diferencia
dentro del gran sistema que conforma la universidad como un todo. Entonces, los académicos
no limitan su trabajo al sistema conformado por la estructura de la organizacion universitaria,
sino que, se implican en una estructura disciplinar mucho mas amplia, incluso de alcance
internacional, de la cual participan y colaboran para el intercambio de conocimientos, v,
contrariamente a cualquier otra organizacién, en la universidad los distintos campos

disciplinares tienen cierta autonomia operativa (Claverie, 2013).

Intangibilidad de su recurso principal, el conocimiento: el recurso principal que utiliza
y produce la universidad es el conocimiento, que, al intangible, las actividades para su
transmision y produccién son dificiles de sistematizar por medio de estructuras racionales de

medios afines (Claverie, 2013).

Estas caracteristicas de la universidad como organizacién, permiten visualizar la
complejidad de la tarea del lider académico, y tener presente que, su formacion en liderazgo
requiere un tratamiento especifico que considere estas diferenciaciones, por tanto, no se
puede aplicar un programa genérico de capacitacion puesto que no se trata de una

organizacion como otras.



De acuerdo con el estudio de Lorenzo (2005) sobre las percepciones de los directivos
academicos y las problemaéticas que enfrentan dentro de las universidades, se ha encontrado
gue muchos ejercen, lo que conoce como: “liderazgo a la defensiva”, en tanto que, 10S
directivos deben lidiar diariamente con colegas desanimados, con poco o nada de interés en
lo académico y mas preocupados por sus necesidades personales. Por su parte Peniche et al
(2018) sefialan que, en instituciones educativas donde se ha destacado un desempefio eficaz
de los directivos, se ha encontrado que los procesos académicos y de aula también con
eficaces; mientras que, en instituciones lideradas por directivos poco eficientes, las

instituciones tampoco avanzan hacia la calidad y presentan procesos ineficientes.

En este contexto, Peniche et al (2018) establecen que la labor de los directivos de
instituciones educativas eficaces se caracteriza por la incorporacion de los docentes al equipo
directivo cuando se trata de decisiones importantes. De igual manera, Frost (2010), menciono
que el liderazgo es un factor que desarrolla influencia, y esta, lleva a la produccién de
conocimiento en diferentes niveles (estudiantes, docentes, la universidad como organizacion
y el sistema dentro del cual operan), lo cual, es fundamental para hacer frente a los desafios
de innovacion y calidad educativa. Respaldando esta idea, Lorenzo (2005) y Peniche et al
(2018), sefialan que la formacién y capacitacion en liderazgo es una propuesta de mejora para
la organizacion que no se puede cuestionar, siendo su implementacion “no solo
imprescindible, sino ilusionante para los directivos y para todos los que comparten el mismo

proyecto educativo del centro” (Peniche et al., 2018, p. 87).

De acuerdo con, Sierra (2016) “un lider académico debe cumplir con el siguiente
perfil: tener vision sostenible de futuro, poseer sentido de lo pedagdgico y, tener un enfoque
de innovacion y desarrollo humano” (p. 115). En relacion a esto, se considera que el lider
debe tener competencias, que son los conocimientos, habilidades y actitudes del saber hacer
y saber ser, lo cuales se expresan en comportamientos que son necesarios para un desempefio
superior, y en resultados a largo plazo (Sierra, 2016). Esta misma autora identifica tres grupos
de competencias que requiere un lider académico: competencias estratégicas, competencias

tacticas y competencias operativas:

Competencias estratégicas: a) liderazgo centrado en principios y valores de la

organizacion, b) emprendimiento para poner en marcha soluciones novedosas, c) inteligencia
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emocional para promover el crecimiento intelectual y emocional del equipo, d) orientacion
al cliente (estudiantes y grupos de interés) y, €) orientacion de resultados hacia el logro de

resultados.

Competencias tacticas: a) gerenciamiento estratégico para vincular la mision y vision
de largo plazo en el trabajo cotidiano, b) negociacion y relaciones para concretar acuerdos y

alianzas que generen valor.

Competencias operativas: a) trabajo en equipo para conseguir resultados comunes y
compartidos, b) gerenciamiento tactico para establecer prioridades y darles seguimiento hasta
su cumplimiento, c) relaciones interpersonales para alcanzar resultados comunes y
compartidos, d) empoderamiento para un desempefio sostenible que le permita asumir nuevos
retos y responsabilidades, €) orientacion al mejoramiento continuo para aprender de la

experiencia y avanzar hacia la calidad (Sierra, 2016).

Por lo tanto, estas consideraciones se deberan tener en cuenta al momento de
organizar y planificar la capacitacion orientada a lideres académicos con vision innovadora
y sostenible, de modo que permita guiar a sus subordinados hacia el cumplimiento de los
objetivos de la carrera como subsistema, aportando asi, a los objetivos de la universidad. Es
importante resaltar que las competencias son evidenciables, por lo mismo existe un método
de evaluacién que nos permite conocer el nivel de desarrollo de las mismas, esto se denomina

Assessment Center.

Assessment Center

El Assessment Center tiene un origen singular que se remonta al fin de la | Guerra
Mundial, en la Alemania de los afios 20, cuando su derrotado ejército empieza a evaluar las
causas de esta situacion, encontrando que, una de las causas fue la cualificacion baja de sus
oficiales y las tropas; por lo cual, se impuso una seleccion efectiva que garantice contar con
mandos necesarios para un excelente desempefio de sus funciones. Es entonces que, Rieffert,
psicologo del ejército plantea las primeras formas a los que ahora se conoce como

Assessment Center, considerando multiples indicadores relacionados con el desempefio del
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individuo, y que, fue reforzado en Boston por Murray (1938), profesor de la Universidad de
Harvard y fundador de la Sociedad psicoanalitica de Boston (Olaz, 2017). Con el tiempo, se
ha venido afinado la metodologia del Assessment Center y la forma de entrenar a los
profesionales que lo aplican, pero fue en 1989, que se establecié un concepto para esta

evaluacion:

Se trata de una evaluacién estandarizada de la conducta, fundamentada en multiples
datos, observadores entrenados y variadas técnicas, donde los juicios sobre la
conducta son mayormente provenientes de simulaciones especialmente planteadas y
desarrolladas para dicha evaluacion, la cual se integra cualitativa y cuantitativamente
(Grados, 2004, p. 21).

El Assessment Center o Entrevista de Evaluacion Situacional, es muy comun,
especialmente, cuando se trata de puestos directivos, los cuales requieren poseer una serie de
habilidades que dificilmente se puede evaluar en una entrevista individual como las que,
comunmente, se realizan en las organizaciones, y es que, el Assessment Center es un método
de evaluacion poco habitual, de duracion més extensa, donde participan varias personas al

mismo tiempo (Diaz, 2003).

El principio bésico del Assessment Center es identificar y evaluar comportamientos
y conductas que tienen que ver con unas competencias que se buscan y se valoran para cierto
puesto de trabajo, en este caso, el puesto directivo de una institucién de educacion superior
(Pautt, 2014). Para ello, la evaluacion utiliza, ademas del test, varias tareas o actividades para
observar en vivo y en directo, por ejemplo, su manera de trabajar, organizarse, resolver
situaciones, comunicarse, liderar, su argumentacion, su razonamiento, su manera de trabajar
en grupo; lo cual, permite al postulante plantearse ¢qué haria yo en esta situacion?, ¢qué

competencias se requieren?

Con base en lo anterior, Hemelin, Lieves y Robertson (2007) plantean una serie de

criterios necesarios para definir un Assessment Center:

e Se incluyen dos 0 mas meétodos durante su aplicacion, por lo menos debe existir

un individual y otro grupal.
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e Uno 0 mas asesores se encargan de observar el comportamiento de los evaluados
en, por lo menos, uno de los ejercicios de simulacion.
e Los métodos de evaluacion del desempefio deben estar integrados en un proceso

estadistico.

e El proceso de evaluacion debe tener una duracion de, por lo menos, dos horas.

El estudio “El assessment center como herramienta de evaluacion en el espacio
europeo de educacion superior” realizado por Olaz (2017), establece que la combinacion de
diferentes tareas y herramientas, que caracteriza al assesment center, permite profundizar
mucho mas en las capacidades cuantitativas y cualitativas de cada individuo en relacion al
grupo. Asi, uno de los aspectos que da sentido y coherencia al Assessment Center, es la
posibilidad de medir la cualificacion a traves de un conjunto de pruebas inspiradas en una
seleccion de competencias; entendiendo cualificacion como lo “formal” (capacidades
adquiridas y reconocidas por el sistema educativo), y las competencias como lo “no formal”

(capacidades adquiridas por la experiencia personal y profesional) (Olaz, 2017).

Es de suma importancia, que al iniciar el método del Assessment Center, se vinculen las
técnicas de Outdoor Training; ya que permite visualizar que competencias se debe ir

mejorando durante el desarrollo del mismo.
Outdoor Training

Por su parte, el outdoor training surge también en el marco de una guerra, la Il Guerra
Mundial, en la Alemania de los afios 40, cuando se funda la primera escuela basada en el
aprendizaje experimental. Su origen tiene que ver con el fin de la guerra, mientras los barcos
alemanes hundian a los buques mercantes britanicos, cuando se observd que, entre los
marineros que esperaban ser rescatados luchando en aguas muy frias, el indice de
supervivencia era mayor en los veteranos gque en los jovenes, lo cual llevo a Holt y Hahn a
establecer que la razén de esta situacion no era la falta de conocimientos o habilidades fisicas
de aquellos jovenes, sino su falta de comprension de sus propios recursos fisicos,
emocionales y psicoldgicos . Esto llevé a Kahn a proponer el aprendizaje en la naturaleza y
el aire libre como aula para ayudar a los participantes a descubrir y manejar sus propios

recursos internos, “para aumentar la autoconfianza, mejorar el trabajo en equipo, desarrollar
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habilidades de direccion y valores, reforzar competencias, reforzar la responsabilidad, etc.”
(Ramos y Duque, 2015, p. 32).

En tal sentido, National Training Laboratories (1970), citado por Reinoso (2008),
sefiala que una persona aprende el 5% de lo que escucha, el 10% de lo que lee, el 20% de lo
que ve y oye simultdneamente, y el 75% de lo que vivencia o descubre por si misma. Con
base en esta premisa, el Outdoor Training se entiende como un método de entrenamiento
vivencial que, ademas, segun Reinoso (2008), se ha convertido en una poderosa e innovadora
herramienta de formacion del Talento Humano en las organizaciones, el cual combina la
ludica, la superacion de obstaculos, la actividad fisica, el trabajo corporal, el contacto con la
naturaleza, el trabajo grupal, la reflexion, y la aplicacion de lo aprendido a la vida diaria;
todos ellos, recursos y medios que llevan al individuo a tomar riesgos para encontrar

soluciones y conseguir objetivos y metas.

El estudio realizado por Diaz y Ramirez (2011) sobre nuevas metodologias para el
desarrollo de las competencias organizacionales, demostré que, en la relacion costo-
beneficio, la metodologia de Outdoor Training se equipara a un sinnimero de capacitaciones
en aula o e-learning, que no cumplen con los objetivos formativos de la misma manera, de
modo que, una sola jornada de capacitacion con Outdoor Training, permite cumplir los

objetivos de forma més efectiva y a menor costo, que varias jornadas de capacitacion formal.

Mientras que, el estudio de Ramos y Duque (2015) sobre la apliacién de Outdoor
Training para la formacion y desarrollo del talento humano desde las competencias
emocionales en docentes universitarios; encontrd que, un programa de este tipo, disefiado
especificamente para un grupo de docentes, demostré que los sujetos experimentales mejoran
sus niveles en cuatro dimensiones: Autoconocimiento, Autogestion, Conciencia Social y
Gestion de Relaciones, e incrementan los niveles de competencias como: Iniciativa,
Conciencia Organizacional, Autoconfianza, Ser Digno de Confianza, Liderazgo y manejo de
conflictos; por lo tanto, es un método excelente para el desarrollo de competencias y gestion
del capital humano.
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CAPITULO 11
METODOLOGIA

Esta es una investigacion que tiene un alcance descriptivo con un enfoque metodoldgico

cualitativo.

Este alcance se evidencio en el taller Modelado de Perfil por Competencias (MPC), del autor
Dr. Jaime Moreno Villegas — Alfredo Paredes Asociados y que ademas utiliza el
departamento de Talento Humano del Hospital del Rio para levantar perfiles por
competencias, adecuando la herramienta a la realidad de la Universidad del Azuay, aplicado

a los Coordinadores de Carrera de la Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion,

Nuestra unidad de anélisis son los Coordinadores de Carrera de la Facultad de Filosofia
Letras y Ciencias de la Educacion de la Universidad del Azuay, que cumplen los siguientes

criterios de inclusion:

1. Facultad con mayor antigliedad
2. Carreras con formaciones en salud mental y areas sociales.

3. Diversidad de carreras sociales.

La metodologia nos permite determinar las actividades esenciales después de ponderar las
mismas bajo un analisis que incluye la frecuencia, la importancia y la dificultad de las
actividades (f+(1*C)), los Coordinadores de Carrera, ademas, determinaron sus percepciones
a las fortalezas y comportamientos eficaces y eficientes para poder dirigir una carrera
profesional en la Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion, mencionaron las
expectativas sobre los contenidos de los modulos que son descritos en la presente

investigacion y como mejorar el liderazgo en base a las competencias. (Anexo 1).

Para la realizacion de los modulos se planificd utilizar varios recursos metodoldgicos de
aprendizaje de acuerdo con la realidad de los coordinadores de la facultad como los bio datos

(edad y género), es por ello que la propuesta de los modulos incluye técnicas outdoor training
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y assessment center como metodologia que desarrollara las competencias organizacionales
determinadas anteriormente en el MPC.

El libro base para determinar las técnicas ha sido QUICKSILVER (Rohnke y Butler, 1995,

Publishing Co) en el texto encontramos ejercicios relacionados al desarrollo de competencias
y destrezas especificas.
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CAPITULO 111
RESULTADOS

La poblacion estudiada desempefia un rol esencial y estratégico en la conduccion de los
procesos académicos y administrativos que se desarrollan en cada una de sus carreras, €S
importante mencionar que el rol de lider que cada uno ejerza en su equipo de trabajo, sera de

suma importancia para lograr objetivos importantes para la institucion.

Se busca fortalecer las destrezas seleccionadas de acuerdo con la metodologia MPC y de esta
manera desarrollarlas mediante los modulos del programa de liderazgo propuesto. Por lo
mismo considerando la Mision de la Universidad del Azuay “Formar personas con
pensamiento critico, comprometida éticamente con la sociedad, que aporta a la ciencia y al
conocimiento para lograr el desarrollo integral de nuestro entorno”. Recuperado de

https://www.uazuay.edu.ec/launiversidad#vision-mision-principios

A continuacién, se describe los resultados del levantamiento de perfiles por competencias,
asi como, la planificacion y descripcion de los modulos para el desarrollo de destrezas.

Resultado I:

Se realiz6 el Modelado Perfiles por Competencias (MPC), en la cual se determind las cinco
actividades esenciales y con el diccionario de destrezas previamente analizado bajo el criterio
de competencias vinculadas con las habilidades directivas, se seleccionaron dos destrezas por

actividad, a continuacion, la herramienta utilizada.
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HERRAMIENTA PARA TALLER MPC

Coordinadores de Carrera - Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la

Educacion.

IDENTIFICACION DEL PUESTO

UNIVERSIDAD
DEL AZUAY

FACULTAD Filosofia, Letras y Ciencas de la Educacién
CARGO Coordinadores de Carrera

DEPENDENCIA JERARQUICA |Subdecanato

NUMERO DE OCUPANTES 6

DESCRIPCION Y VALORACION DE FUNCIONES DE CARGO

VALORACION DE ACTIVIDADES

# DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES DEL CARGO
CE CM TOTAL
1 Coordinar proyectos de investigaciéon y vinculacion 5 4 21
2 Seleccionary fortalecer las lineas de investigacién 5 4 21
3 Planificar y organizar las practicas pe-profesionales 5 3 18
Analizar y resolver situaciones académicas de los
4 , 4 3 17
estudiantes
Analizar resolver situaciones académicas
5 Y Y 3 3 13

a

dministrativas de los docentes
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Coordinar con diferentes departamentos de la
6 Universidad del Azuay para aspectos académicos y 4 16
administrativas
7 Gestionar recursos y fondos bibliograficos 1 9
8 Disefiar procesos de promocion de la carrera 2 22
9 Disefiar procesos de admision de la carrera 1 13
10 Asistir a las reuniones de comité 3 18

Funciones esenciales
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FUNCIONES ESCENCIALES
# DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES DEL CARGO VALORACION DE DESTREZAS DESTREZAS
ACTIVIDADES
1 Disefiar procesos de promocidn de la carrera 22
Iniciativa Trabajo en equipo
2 Coordinar proyectos de investigacion y vinculacién 21
Liderazgo Pensamiento estratégico
3 Seleccionar y fortalecer las lineas de investigacién
Pensamiento analitico Pensamiento critico
4 Planificar y organizar las practicas pe-profesionales 18
Planificacidn Toma de decisiones
5 Asistir a las reuniones de comité 18
Comunicacion efectiva Toma de decisiones

Se puede evidenciar que para cada una de las funciones esenciales se asignaron dos destrezas, sin embargo, para la estructuracion de los

modulos se escogieron cuatro competencias que agrupan todas las destrezas necesarias para el cumplimiento de las funciones.

Las competencias a trabajar en los mddulos son: Liderazgo, Trabajo en Equipo, Comunicacién Efectiva e Iniciativa, entendiendo que
dentro de estas cuatro competencias principales se pueden trabajar indirectamente el resto de destrezas que obtuvimos previamente,
dentro de Liderazgo se podra trabajar Pensamiento Analitico y Estratégico, asi como, en Iniciativa se trabajard Toma de decisiones y
Pensamiento Critico, bajo esa misma perspectiva las competencias de Trabajo en Equipo y Comunicacion Efectiva integran en ellas

Planificacion, de esta forma buscamos que el anélisis sea integral y los resultados se pueden evidenciar en el disefio de los médulos .

20



MATRIZ DE COMPETENCIAS

Competencia

Descripcion

Liderazgo

Orientar la accion de los grupos humanos en una direccion determinada,
inspirando valores de accién y anticipando escenarios de desarrollo.

Comunicacién Efectiva

Escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva

Iniciativa

Actuar proactivamente, idear e implementar soluciones a nuevas problematicas
y/o retos, con rapidez, eficacia y eficiencia ante nuevos requerimientos.

Trabajo en Equipo

Colaborary trabajar coordinadamente con los demas.

MATRIZ
|

DE COMPETENCIAS

EFECTIVA

~—_INICIATIVA

)

[
TRABAJ& EN
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Resultado |1

En segunda instancia se ha trabajado en el disefio de los modulos del programa de liderazgo
propuesto, el mismo que ha sido enfocado al desarrollo de las competencias que deberian
poseer los coordinadores de carrera, bajo previo analisis se determind que las técnicas
utilizadas en los mddulos debian ser adaptadas a la realidad de la institucion el resultado a

continuacion.

PROGRAMA DE LIDERAZGO

DIRIGIDO A COORDINADORES DE CARRERA DE LA FACULTAD DE
FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD
DEL AZUAY.

ELABORADO POR:

PAUL ANDRES FAJARDO GODOY
CARLOS MARTIN SOLIS JARAMILLO

2019 - 2020
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PROGRAMA DE LIDERAZGO

DIRIGIDO A COORDINADORES DE CARRERA DE LA FACULTAD DE
FILOSOFIA LETRAS Y CIENCIAS DE LA EDUCACION DE LA UNIVERSIDAD
DEL AZUAY.

1. Descripcion:

Este trabajo tiene como propésito disefiar moédulos de competencias enfocadas al desarrollo
del liderazgo, el mismo que permitird una mejora en la gestion de los coordinadores de
carrera, ademas, el programa dara paso a comprender que hay destrezas especificas que

deberian ser potencializadas y buscar aspectos de progreso a nivel directivo.

2. Objetivos:
e Generar un espacio de aprendizaje y reflexion sobre las destrezas de los
coordinadores de carrera.
e Analizar resultados del Assessment Center de retroalimentacion antes y

después del taller.

3. Temas:
Los contenidos del taller estan centrados en:

- Liderazgo
- Trabajo en equipo
- Comunicacion efectiva

- Iniciativa

4. Metodologia.
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De acuerdo con los objetivos planteados se utilizara método inductivo y deductivo,
en el cual se establecera primero una base conceptual de las competencias a trabajar,
posteriormente, técnicas outdoor training y assessment center que permitiran cumplir

con los objetivos planteados anteriormente.

5. Téecnicas:

Para este programa se emplearan técnicas integrativas y expresivas, de esta forma, se
evidenciaran aspectos internos que pueden ser fortalezas o limitantes a nivel personal
e interpersonal.

Las técnicas expresivas permiten que los participantes entren en contacto con su
interior y que lo vinculen con el entorno en el que se desenvuelven, promoviendo una
expresion libre de sus necesidades y sentimientos, es decir que la persona tenga la
oportunidad de establecer una liberacion de sus emociones de forma adecuada.

En cuanto a las técnicas integrativas, el objetivo es agrupar aspectos importantes que
incluyen a la personalidad, dichos aspectos no necesariamente son iguales a los
miembros del equipo de trabajo, es por ello que al utilizar este tipo de técnicas

buscamos generar momentos de unificacion de criterios y pensamientos.

6. Duracion:
16 horas. (Reparto de horas especificada en la agenda)

7. Recursos:

RECURSOS

Bandera por equipo
Hojas de papel

Silla por participante
Arcilla-Tabla-Copias
Hilo

Copias-Hojas de papel-marcadores
Copias

Ovillo de hilo
Aros-Pelotas de tenis
Bombas de agua
Hojas de papel-Copias

8. Beneficiarios:
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Directos:

- Coordinadores de carrera de la Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la

Educacién de la Universidad del Azuay.

Indirectos:

Decano y Subdecano

Profesores

Estudiantes

©w

Fechas y horarios:

A definir por las autoridades

10. Lugar:

Hacienda la Trabana
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11. Agenda especifica del taller

AGENDA DE ACTIVIDADES @

Coordinadoresde Carrera Facultad de Filosofia, Letras y Cienciasde la Educacion. |UNIVERSIDAD

DEL AZUAY
ASSESSMENT CENTER INICIO
ACTIVIDAD| NOMBRE DE LA ACTIVIDAD COMPETENCIA TIEMPO RECURSOS FACILITADORES
Toma de decisiones 15
Planificacion y
o, 15
Organizacion
Liderazgo 15
1 El Constructor Fichas Lego Equipo Consultor
Manejo de conflicto 15
Trabajo en Equipo 15
Iniciativa 15
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LIDERAZGO

ACTIVIDAD| NOMBRE DE LA ACTIVIDAD COMPETENCIA TIEMPO RECURSOS FACILITADORES
2 Toca la bandera Liderazgo 45 minutos Bandera por equipo Equipo Consultor
3 El circulo Liderazgo 45 minutos Ninguno Equipo Consultor
4 Toca la bandera Liderazgo 35 minutos Hojas de papel Equipo Consultor
TRABAJO EN EQUIPO
ACTIVIDAD | NOMBRE DE LA ACTIVIDAD COMPETENCIA TIEMPO RECURSOS FACILITADORES
5 Direccidn de la silla Trabajo en equipo |35 minutos Silla por participante Equipo Consultor
6 Arcilla Trabajo en equipo |40 minutos Arcilla-Tabla-Copias Equipo Consultor
7 Tela de arafia Trabajo en equipo |40 minutos Hilo Equipo Consultor
COMUNICACION EFECTIVA
ACTIVIDAD | NOMBRE DE LA ACTIVIDAD COMPETENCIA TIEMPO RECURSOS FACILITADORES
8 Dibujo en la espalda (Sensaciones) | Comunicacion efectiva |35 minutos | Copias-Hojas de papel-marcadores | Equipo Consultor
9 Foto proyeccidn Comunicacion efectiva (40 minutos Copias Equipo Consultor
10 Ovillo de Hilo Comunicacion efectiva (40 minutos Ovillo de hilo Equipo Consultor
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INICIATIVA

ACTIVIDAD| NOMBRE DE LA ACTIVIDAD COMPETENCIA TIEMPO RECURSOS FACILITADORES
11 Isla de Pelotas de tenis Iniciativa 40 minutos Aros-Pelotas de tenis Equipo Consultor
12 Bomba de Agua Iniciativa 30 minutos Bombas de agua Equipo Consultor
13 Isla desierta Iniciativa 40 minutos Hojas de papel-Copias Equipo Consultor
ASSESSMENT CENTER FINAL

ACTIVIDAD| NOMBRE DE LA ACTIVIDAD COMPETENCIA TIEMPO RECURSOS FACILITADORES
14 El lider Manda Liderazgo 60 minutos Ninguno Equipo Consultor

- : ; , Hojas de trabajo, lapiz para los ;

15 Caracteristicas del liderazgo Liderazgo 120 minutos Equipo Consultor

colaboradores
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MARCO CONCEPTUAL

MODULO LIDERAZGO

Es primordial hoy en dia estar a la vanguardia en el mundo laboral, asi como definir los
pardmetros adecuados para desarrollar modelos de liderazgo que se adapten a una

organizacion determinada.

El liderazgo abarca temas importantes como: planificacion, pensamiento estratégico,
pensamiento analitico, pensamiento critico, toma de decisiones, etc. Por lo mismo un buen
manejo de liderazgo permite crear vinculos entre el lider y sus colaboradores y por ende

puede fortalecer factores que determinen un buen rendimiento en sus actividades.

El liderazgo organizacional es un ambito fundamental a tener en cuenta para desarrollar
lideres que aporten significativamente a las organizaciones, es decir, en el area profesional.
Lideres deben existir en todas las facetas de la vida porque cuando un grupo esta
adecuadamente liderado, es mucho mas facil y sencillo llegar a los objetivos marcados.
Existen diferentes estilos de liderazgo, pero el més adecuado para llevar a cabo en el
mejoramiento continuo es el transformacional ¢y por qué de un liderazgo transformacional?,
porque este estilo de liderazgo puede actuar como un elemento critico dentro del contexto
laboral y puede influir en como las personas y equipos perciben su trabajo de manera mas
positiva (Christian, Garza & Slaughter, 2011).

Pues bien, después de enfocarnos en la teoria del liderazgo, cabe destacar que es el eje para
el funcionamiento de una organizacion y aplicar las presentes técnicas nos llevaran a un
proposito de mejora en saber dirigir cada carrera de la Universidad de una manera eficaz y

eficiente.
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MODULO TRABAJO EN EQUIPO

Es importante que empecemos mencionando algunos conceptos bésicos de trabajo en equipo
que nos brindan algunos autores, el objetivo es entender el contexto y los factores

determinantes de este modulo y lo que pretendemos trabajar en esta competencia.

Es un conjunto de personas que poseen destrezas y conocimientos especificos, que se
comprometen y colocan sus competencias en funcion del cumplimiento de una meta comun.
(Diaz. S., 2003)

Es un grupo energizado que se ha comprometido para lograr objetivos comunes, que trabajan

y gozan con ello, y que producen resultados de alta calidad. (Alvarez, J., 2005)

Dentro de las organizaciones la competencia de trabajo en equipo se ha vuelto transcendental
en el objetivo de desarrollar a los miembros de los equipos de trabajo, el impacto que genera

potencializar competencias como esta se ve reflejada en los resultados que consiguen.

Las exigencias que supone el medio laboral han dado paso a que las instituciones se
preocupen por trabajar en destrezas no solamente individuales sino también que incluyan la

adaptacion de todos los que conforman un equipo de trabajo.

En la realidad de este proyecto y de acuerdo a las necesidades de trabajo que surgieron es
evidente que el trabajo en equipo es una competencia que necesita ser trabajada con los
coordinadores de carrera, dicho esto, a continuacién, se proponen técnicas que permitiran

desarrollar esta competencia.

30



MODULO COMUNICACION EFECTIVA

La Real Academia Espafiola de la Lengua, define a la comunicacion como “un proceso

mediante el cual se puede transmitir informacion entre un emisor y un receptor’.

Es necesario reconocer que la comunicacion es el motivo en gran parte de lo que se generan
en el interior de las organizaciones, pero también hay que decir que no es posible trabajar sin
ella; su importancia es tal, que sin una comunicacion adecuada los procesos administrativos

en una organizacion se tornan deficientes.

Berjano y Pinazo (2001) menciona a la comunicacion efectiva, el relacionarse entre dos o
mas individuos ya que representan una forma esencial de conducta a las personas que los

rodean.

Asi mismo la comunicacion se adapta al ambiente que se va desarrollando en cada contexto,
por lo que puede evidenciarse en un modo no verbal o a su vez transmitirla a través de
simbolos. Sin embargo, es imposible separar a la comunicacién dentro de la vida cotidiana
ya que nos estamos expresando constantemente y a su vez se entiende que todo
comportamiento va a comunicar algo. Adaptarse a una organizacién es sumamente
importante y para lograr es necesario que desde un principio exista conexion entre los
colaboradores, miembros del equipo de trabajo, por lo mismo es relevante gestionar
comunicacion y crear contextos para el desarrollo de la creatividad e innovacion (Contreras
y Castro, 2013).

¢Cuando la comunicacion de vuelve eficaz? Cuando el receptor entiende lo que el emisor le
trata de decir y no existen mayores distorsiones y el mensaje llego de tal manera que las
acciones se puedan ejecutar de manera eficiente. Para llegar a desarrollar una comunicacion
efectiva es importante el deseo de participacion de cada colaborador, el implicarse a los
métodos establecidos por una organizacion y el deseo de escuchar y comprender a la otra

persona
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MODULO INICIATIVA

Al hablar del término iniciativa, se puede interpretar como la proactividad ante situaciones
nuevas, el generar ideas y procesos innovadores que un buen lider debe desarrollar, por lo
tanto, al ejecutar esta competencia basicamente ayudara a desempefiar de mejor manera
culturas ya establecidas para adaptarse con mayor facilidad. El tener iniciativa significa
proponerse objetivos, asi como planificar y organizarse, por lo mismo el adquirir iniciativa
es tener esa autoconfianza que permite que las actividades se desarrollen de manera eficaz y
eficiente. Esto requiere, entre otras cosas, reflexion individual y ejercicio de responsabilidad
tanto en el &mbito personal, social y laboral, lo cual favorecera que el individuo sea cada vez

mas autbnomo.

La iniciativa es una competencia basica que permite tomar conciencia del entorno y actuar
sobre el mismo ya que busca la capacidad de idear, definir y afrontar proyectos significativos
ante los cambios que se presentan en la sociedad y es una guia ante el desarrollo académico,

social y personal (Contreras Jordan, 2009).

La iniciativa va de la mano con el innovar, y a su vez mejorar aspectos para dar soluciones a
diversas situaciones. Un buen nivel de iniciativa otorga la capacidad de trazarse metas,
organizar acciones ante los objetivos que uno se ha propuesto y tener la persistencia adecuada
hasta obtener resultados deseables.

Uno de los objetivos primordiales para fomentar el sentido de la iniciativa y desarrollar las
habilidades es obtener (creatividad, autoconfianza, exclusividad, autonomia). Ya que con
esas habilidades las personas pueden elaborar nuevas ideas, analizar nuevas soluciones y

tomar decisiones siempre con el fin de un mejoramiento continuo.
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ASSESSMENT PARA MEDIR COMPETENCIAS

Ejercicio: (el constructor)

Instrucciones para el participante

Usted es jefe de construccion y bajo su mando esta un equipo de dos personas.
Usted dispone de materiales de construccion (fichas de lego) y su tarea consiste en:
1. Construir algo con el material proporcionado.

2. Construir la estructura con la ayuda del equipo de personas asignadas.

Solo hay dos requerimientos que usted debe observar.

1. Laestructura debe ser construida con los materiales asignados.

2. El tiempo para decidir lo que se construird y la construccion de la estructura es de 20 minutos.
Al cumplirse el tiempo termina la actividad de usted y su equipo, independientemente de que la
estructura esté terminada o no.

SI TIENE INQUIETUDES NOTIFIQUE AL EXAMINADOR(A)

A continuacién, se presenta la lista de chequeo que sera completada por los observadores del panel.

LISTA DE CHEQUEO

Estandares para calificar las competencias del assessment: Construccién con Legos

Objetivo: Medir varias competencias relacionadas con liderazgo.

Estandar de calidad / criterio de conformidad: El candidato debe lograr en la mayoria de
las competencias al menos una calificacién de cuatro.

Criterios de no conformidad: Cuando en al menos cuatro de las competencias evaluadas
tengan un nivel menor a tres puntos.

Procedimiento de uso de la lista de chequeo: La lista se debe aplicar mientras se observa
el desempefio del participante durante la simulacion. Se deben marcar aquellos items cuyo
comportamiento fue efectivamente evidenciado en la simulacion. Se pueden eliminar
algunos estandares si se consideran no aplicables.

Competencias medidas: Toma de decisiones, Planificacion y Organizacion, Liderazgo,
Manejo del conflicto, Trabajo en equipo, Iniciativa.
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TOMA DE DECISIONES

Obtener informacion y ponderar los probables costos y beneficios

El/ la participante ...

1. Solicita a su equipo ideas sobre qué construir

2. Hace preguntas a su equipo para comprender mejor sus sugerencias.

3. Propone una idea.

4. Escucha los comentarios de su equipo.

5. Toma una decision sobre qué construir.

6. Explica con claridad a su equipo lo que construiran.

NUmero de estandares: 6

Nota. El participante no puntta en la competencia si simplemente comunica lo que se
construird sin preguntar nada a su equipo.

PLANIFICACION Y ORGANIZACION

Establecer cursos de accién y detallar la manera en cdmo se efectuara el trabajo

El / la participante.

1. Proporciona instrucciones sobre como iniciar la construccion.

2. Clarifica la tarea a cada miembro.

3. Ofrece aclaraciones para guiar el trabajo de cada miembro.

4. Sugiere varias ideas sobre cdmo hacer la tarea.

5. Durante la construccion, da indicaciones para coordinar el trabajo de los miembros.

6. Toma en cuenta las sugerencias de los miembros respecto a la tarea.

7. Menciona los limites de tiempo de la tarea.

NUmero de estandares: 7

34



LIDERAZGO

Dirigir a otros de modo que logren objetivos y se sientan motivados

El / la participante

1. Usa frases para animar al grupo (ej., “lo hacen bien”, “buen trabajo”, etc.).

2. Durante la tarea, hace comentarios o preguntas que denotan interés en el trabajo que
hacen los miembros.

3. Ofrece sugerencias o retroalimentacion a los miembros sobre la tarea que hacen.

4. Ofrece razones convincentes para mantener al equipo en la tarea.

5. Sustenta su punto de vista con razones o argumentos l6gicos (no se chequea este item si
el participante usa solo motivos emocionales, €j., “deja de ser problematico” o juicios de
valor “deja de ser vago™.).

6. En caso de necesidad, usa su autoridad para hacer que los miembros hagan lo que tienen
gue hacer.

7. Ante cuestionamientos, inicia dialogos para entender el punto de vista del otro (no marca
este item si hace confrontaciones o contraataques).

NUmero de estandares: 7

MANEJO DE CONFLICTO

Escuchar e indagar las razones del empleado para clarificar la importancia de cumplir con
el proyecto a pesar de los problemas

El / la participante

1. Escucha las razones de los colaboradores para oponerse.

2. Realiza preguntas para indagar y obtener mayor informacion respecto a las razones del
empleado para su oposicion.

3. Explica al empleado porque se ha tomado la decision en la construccién o porque es
necesario cumplir con la tarea.

4. Hace preguntas o comentarios para retomar la tarea a pesar de las inquietudes.

5. Propone soluciones a los problemas que se presentan.

6. Usa un tono de voz firme cuando se trata de defender los intereses de la organizacion,
manteniendo el autocontrol.

7. Hace preguntas para dirigir la atencion del grupo a la tarea y disminuir el conflicto

NUmero de estandares: 7
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TRABAJO EN EQUIPO

Colaborar y trabajar de manera coordinada con los demas.

El / la participante.

1. Realiza su tarea en coordinacion con lo que hacen los demas.

2. Comparte informacion / recursos para apoyar a los demas.

3. Ofrece sugerencias para resolver dificultades en la tarea.

4. Da indicaciones para que el trabajo que cada uno hace pueda empatar luego.

5. Da sugerencias constructivas a los demas para facilitarles la tarea.

6. Menciona o recuerda el objetivo que tiene el grupo.

7. Ofrece ideas para solucionar el conflicto del grupo.

NUmero de estandares: 7

INICIATIVA (INCLUYE COMUNICACION NO VERBAL)

Regular las propias emociones para lograr actuaciones constructivas.

El / la participante.

1. Mantiene contacto visual permanente con los colaboradores.

2. Utiliza las manos para resaltar su comunicacion verbal.

3. Genero ideas para mejorar el objetivo planteado.

4. Se evidencio autoconfianza al poder direccionar el trabajo.

5. Analizo nuevas soluciones con el equipo de trabajo.

6. Mantiene la calma a pesar de algunas reacciones negativas de los colaboradores.

7. No utiliza frases o comentarios que generen actitudes defensivas en los colaboradores (por

EEENTY EEAN TS

ejemplo: “usted esta mal informado”, “esta equivocado”, “me sorprende lo que dice”, etc.).

NUmero de estandares: 7

Otras observaciones:

Sefale cualquier otra observacion que considere relevante. Utilice términos descriptivos o
conductuales; no realice interpretaciones ni valoraciones.

FIN DE LOS ESTANDARES
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PROCESAMIENTO

Cuente el nimero de estdndares marcados en cada competencia y utilizando la tabla de evaluacion
que se muestra a continuacion, califique cada competencia:

COMPETENCIAS TOTAL DE ESTANDARES CALIFICACION DE LAS
COMPETENCIAS
Toma de decisiones 6
Planificacion & organizacion 7
Liderazgo 7
Manejo del conflicto 7
Trabajo en equipo 7
Iniciativa 7
Total 41
TABLA DE EVALUACION
NIVEL SIGNIFICACION CUMPLIMIENTO DE
ESTANDARES
1 Incipiente: el candidato tiene pocos comportamientos Menos del 20% de estandares
gue muestren la competencia, los cuales estan alejados
de practicas consideradas como efectivas.
2 Bajo: El candidato muestra pocos comportamientos Alrededor del 25% de
efectivos y prevalecen acciones inconsistentes u estandares
omisiones de précticas claves de la competencia.
3 Moderado: el candidato muestra algunos Alrededor del 50% de
comportamientos efectivos en la competencia. Sin estandares
embargo, omite algunas acciones importantes o ejerce
otras sin mayor impacto.
4 Desarrollado: el candidato muestra acciones efectivas, Alrededor del 75% de
consistentes y con impactos positivos. Rara vez estandares
evidencia comportamientos que, sin llegar a ser
inefectivos, reducen en cierto grado el impacto de sus
acciones.
5 Destacado: el candidato muestra un dominio completo Alrededor del 100%
de la competencia. Sus acciones son efectivas,
consistentes y de alto impacto. Una persona en este nivel
es considerada como experta o modelo en la
competencia considerada.

© 2008. Jaime Moreno. Derechos Reservados.
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TECNICAS APLICADAS

LIDERAZGO

Nombre de la técnica: Toca la bandera
Competencia a trabajar: Liderazgo

Objetivos:

e Desempefiar habilidades relacionadas con la proteccion.
e Fomentar la motivacion del grupo.

e Identificar al (a los) lider(es) del grupo.

Tiempo: 45 minutos aproximadamente

Procedimiento:

e Se crean dos grupos con el mismo numero de participantes de manera aleatoria.

e Sedivide el terreno de juego por la mitad. De manera que cada equipo tiene su
espacio propio.

e Se trata de que los jugadores de cada equipo asalten el lado contrario, tomen en
posesion la bandera del equipo rival y, finalmente, se lo lleven a su campo.

e Siun jugador es interceptado por un rival en el campo ajeno, deberé tocar la

bandera del equipo contrario para no ser eliminado.

« Discusion: gana el equipo que se lleve antes la bandera de sus rivales a su
campo contrario. Si pasado el tiempo estipulado con el facilitador ninguno lo ha
conseguido, se puede dar un tiempo extra o bien, otorgar el puesto de ganador al

equipo que menos eliminaciones haya sufrido.
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Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al &ambito laboral)
¢Qué importancia tiene para ustedes pensar en un plan de accion para la actividad?

¢ Qué caracteristicas debe tener la persona que ocupa el rol de lider en la dindmica?

Nombre de la técnica: El circulo
Competencia a trabajar: Liderazgo
Objetivos:
e ldentificar al (a los) lider(es) del grupo.
e Identificar el tipo de liderazgo.
Tiempo: 40 minutos aproximadamente
Procedimiento

e Se pedira a los integrantes del grupo que se pongan en circulo y se tomen de las
manos.

e Después, se les dira que vayan formando distintas figuras, estando unidos de las
manos. Ejemplo: un triangulo, una estrella, una casa, etc.

e Discusidn: lo realmente importante de esta dindmica no es el resultado de las
figuras, sino cémo fluye la comunicacién y cudles son las personas que toman la
iniciativa a la hora de realizar los ejercicios. Para finalizar, debe haber un espacio de
reflexion en el que se aborden estos temas y todos los integrantes del grupo tengan

la oportunidad de expresar su opinion.
Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al ambito laboral)

¢ Cuales son las destrezas que ayudaron a cumplir la consigna de la actividad?
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¢Qué tan importante fue escuchar a nuestro compafiero de equipo en las tareas asignadas?

Nombre de la técnica: Aviones de papel
Competencia a trabajar: Liderazgo
Objetivos:

e Contribuir a reforzar las habilidades del lider.
Tiempo: 45 minutos aproximadamente

Procedimiento:

e Dividir al grupo en subgrupos. Cada uno de ellos, debe elegir a un lider.

e Se les da 20 minutos para que cada grupo disefie su modelo propio de avion y
confeccione varios, en funcion del nimero de integrantes.

e Por grupos, cada integrante tiene una oportunidad de aterrizaje.

e Gana el equipo que mas aviones haya lanzado de manera correcta a la pista de
aprendizaje.

e Discusion: en el momento de reflexion, se preguntara a los lideres qué tareas
desempefiaron durante el tiempo de construccién y, también, a los miembros del
grupo como se sintieron a lo largo de la dinamica, si fueron escuchados, qué

tuvieron en cuenta para elegir el lider, etc.
Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al &ambito laboral)
¢ Cudles son las caracteristicas que hicieron determinar al lider del grupo?

¢Qué tan importante es aprender de nuestros comparieros cosas que tal vez no podiamos

hacer?
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TRABAJO EN EQUIPO

Nombre de la técnica: Direccion de la silla
Competencia a trabajar: Trabajo en equipo
Objetivos:

e Desarrollar habilidades de comunicacion para lograr un objetivo en comun

e Fortalecer el compafierismo en los miembros del equipo
Tiempo: 35 minutos aproximadamente
Procedimiento:

e Formar al equipo de trabajo con una silla para cada participante

e El objetivo es que la silla se mantenga en equilibrio y al soltar no dejar caer la silla
del compaiiero de la derecha

e Todos los participantes deberan cumplir la misma consigna, de otro modo,
empezaremos desde cero.

e La activada acaba cuando los participantes regresen al sitio de inicio.
Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al &ambito laboral)

¢ Cudles fueron las fortalezas méas importantes de nuestro compariero de lado en la

dinamica?

¢ Como se sienten al poder lograr un objetivo grupal?
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Nombre de la técnica: Arcilla
Competencia a trabajar: Trabajo en equipo
Objetivos:

e Analizar la cooperacion de los miembros del equipo.

e Lograr consensos en el equipo de trabajo para cumplir la meta asignada.
Tiempo: 40 minutos aproximadamente.
Procedimiento:

e Formar equipos de trabajo 4 a 5 personas.

e Facilitar la arcilla y pedirles que formen un dibujo con la arcilla. Cada
participante debe tener una funcién dentro del equipo.

e Todos los participantes deben opinar para lograr el objetivo.

e Discusion sobre las anomalias que se fueron presentando y como pudieron
solucionar.

e Realizar un feedback a todos los grupos

Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al &ambito laboral)

¢Qué tan importante es conocer nuestras limitaciones dentro de la actividad?

¢Qué hicimos para vencer las adversidades que se nos presentd en las consignas? (enfocar

al trabajo en equipo)?
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Nombre de la técnica: La Tela de arafia

Competencia a trabajar: Trabajo en equipo

Objetivos:

e Desarrollar la capacidad colectiva y resolver conflictos.

e Fomentar la confianza del equipo.

Tiempo: 40 minutos aproximadamente

Procedimiento:

Se trata de que todas las personas participantes pasen a través de una
"telarafia” sin tocarla.

Utilizando la cuerda, construir una telarafia entre dos lados (arboles, postes)
de unos dos metros de ancho.

El grupo debe pasar por la telarafia sin tocarla, es decir, sin tocar las cuerdas.
Podemos plantearle al grupo que estan atrapados en una cueva o una prision
y gque la Unica salida es a través de esta valla electrificada. Hay que buscar la
solucidn para pasar los primeros con la ayuda de los demas; luego uno a uno
va saliendo hasta llegar al nuevo problema de los ultimos.

Feedback: ¢Cuales fueron las dificultades que surgieron? ;Como se tomaron
las decisiones? ¢Qué tipo de estrategia se siguid? ¢En qué se parece a las

actitudes que hemos evidenciado en nuestra realidad?

Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al ambito laboral)

¢Cual es la importancia que le damos a identificar las fortalezas y debilidades de cada uno

de los miembros del equipo?

¢ Cuales fueron los factores determinantes para cumplir con la actividad asignada?
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COMUNICACION EFECTIVA

Nombre de la técnica: Dibujo en la espalda
Competencia a trabajar: Comunicacion efectiva
Objetivos:

e Identificar factores determinantes de la comunicacion

e Trabajar en la comunicacién no verbal
Tiempo: 35 minutos aproximadamente
Procedimiento:

e Se dividira al grupo en dos subgrupos

e Cada miembro del grupo debe sentarse detras de un compafiero del equipo

e La persona que esta al final tendra una hoja con un dibujo determinado por los
facilitadores de la actividad

e Este dibujo tendra que ser replicado por las personas que estan delante hasta llegar
al inicio de la fila

e El dibujo sera realizado con el dedo indice en la espalda del compariero

e Se puede dibujar varias veces sin embargo no se puede hablar ni dar caracteristicas
del dibujo

e La persona que esta al inicio de la fila tendra una hoja y un lapiz para poder dibujar
lo que sintid en su espalda

e Al final se comparan los dibujos con los originales y la retroalimentacion se hacen

con perspectivas de los participantes de la actividad.

Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al &ambito laboral)
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¢Cuando y porque es necesaria poder comunicarnos con los miembros del equipo de

trabajo?

¢ Qué hacer cuando los resultados no son los esperados y esto se debe a una mala

comunicacion? (Compromisos por cada participante)

Nombre de la técnica: Foto Proyeccion
Competencia a trabajar: Comunicacion efectiva
Objetivos:

e Permitir que cada persona se exprese libremente.

¢ Identificar como cada uno se describe y determinar fortalezas en los miembros del

equipo
Tiempo: 40 minutos
Procedimiento:

e El dinamizador divide al grupo por subgrupos, en funcién del nimero de

participantes en la actividad.

Le ofrece a cada subgrupo una fotografia y les pide que, de manera individual,
escriban qué sucedio antes de la foto, qué ocurre en el momento de la foto y qué
pasara despueés.

Cuando hayan acabado, uno a uno comparte con sus comparieros su narracion.
Debaten entre todos e intentan llegar a una situaciéon comun.

Cada subgrupo elige a un compariero que exponga delante de los demas comparieros
Discusion: el dinamizador debe guiar el debate para que cada uno pueda aplicar

estas situaciones a su vida diaria.

Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al &ambito laboral)

¢ Qué se pudo evidenciar al expresar nuestros sentimientos y emociones con los miembros

del equipo de trabajo?
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¢De qué manera cree que debemos ser escuchados?

Nombre de la técnica: Ovillo de hilo
Competencia a trabajar: Comunicacion efectiva
Objetivos:

o ldentificar las fortalezas y debilidades que poseen cada miembro del equipo

e Generar un espacio de reflexion sobre los aspectos a mejorar
Tiempo: 45 minutos
Procedimiento:

e El facilitador del grupo introducira el tema en cuestion. Esta técnica es aplicable en
distintos ambitos y momentos por los que pasa un grupo. Lo importante es que haya
confianza y cada uno pueda expresarse con libertad. En este caso se direccionara a
que los miembros del equipo expongan sus debilidades y fortalezas
respectivamente.

e Consiste en que la persona que tiene el ovillo de lana comparta con el grupo
aquellos aspectos a mejorar o ciertas debilidades en el area de trabajo.

e A continuacion, debe pasar el ovillo al comparfiero que quiera

o Este debe comentar aspectos bajo la misma consigna y agarrar el ovillo. A
continuacion, se lo pasara a otro compafiero.

e Ladinamica acaba cuando hayan participado todos.

e Desenredar el ovillo sera el Gltimo paso, para pasar al compafiero debera
comprometerse con los miembros del equipo a que las debilidades mencionadas en
la primera parte de la actividad vayan satisfaciéndose con las fortalezas y

compromisos adquiridos.
Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al &ambito laboral)
¢Qué es lo més importante de conocer a las personas con la que realizamos la actividad?
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¢Como podemaos sentir mas confianza al escuchar y ser escuchados?

INICIATIVA

Nombre de la técnica: Islas de Pelota de Tenis
Competencia a trabajar: Iniciativa
Objetivos:

e Desarrollar iniciativas en un periodo corto de tiempo.

e Mejorar el animo de todos los participantes.
Tiempo: 40 minutos
Procedimiento:

e Primero todos los participantes deben tener un pie dentro del aro, de 2 a 4 personas
al comienzo.

e El grupo tiene un minuto para la estrategia y la discusion. durante este minuto de
estrategia, los jugadores pueden mover los aros, reorganizar la cantidad de personas
en un aro, repartir a los jugadores en diferentes aros y disefiar los planes que crean
que ayudaran a lograr un total mas alto de puntos.

e Para la primera ronda, coloque los aros en forma circular con aproximadamente 1
metro entre los aros.

e Una vez que un jugador ha puesto un pie dentro de un aro, no puede cambiarlo hasta
la siguiente ronda.

e Cualquier jugador dentro de un aro puede golpear la pelota, pero dos jugadores del
mismo aro no pueden golpear la pelota consecutivamente. Si los jugadores del
mismo aro hacen golpes consecutivos, la puntuacion vuelve a cero.

e Siempre que la pelota toca el suelo, la puntuacion vuelve a cero. Y si durante el

juego, si un jugador sale de un aro, la puntuacion vuelve a cero.
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e El equipo tendréa tres rondas de dos minutos cada una para lograr su puntaje mas
alto. Cada jugador del aro que golpee la pelota tendra 1 punto. El tiempo corre y no
se detiene incluso cuando la pelota esta en el suelo.

e El facilitador puede elegir ayudar, es responsable de recuperar la pelota cuando toca
el suelo y volver a empezar.

e Gana el equipo que mas veces golpee la pelota y su puntaje final al terminar los dos

minutos sea mas alta.
Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al &ambito laboral)
¢Qué importancia tiene la destreza de iniciativa en la actividad?

¢Resulta mas facil realizar un plan previo antes de intentar resolver alguna actividad?

Nombre de la técnica: Bomba de Agua
Competencia a trabajar: Iniciativa
Objetivos:

e Crear espacios de creatividad en los participantes.

e Mantener una elevada organizacion dentro del equipo de trabajo
Tiempo: 30 minutos
Procedimiento:

e Parados en un circulo, pidales a todos que tiren sus bombas de agua a una altura de
al menos 1.5 metros y que den dos pasos en el circulo formado, e intenten atrapar
las bombas de agua.

e Las Bombas atrapadas son puntuaciones positivas y po r cada participante que no
tenga en sus manos una bomba de agua porque no pudo atrapar es la puntuacién

negativa de los grupos para esa ronda.
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e Después de una discusion, pida al grupo que haga todos los intentos que desee, para
lograr el resultado de que atrapen todas las bombas de agua con el objetivo de lograr
la tarea.

e Todos ganan cuando logren los participantes atrapar las bombas lanzadas.

Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al ambito laboral)

¢ Como se vinculan las actividades anteriores con esta dinamica?

¢La coordinacion entre los miembros del equipo es una destreza que seria importante

desarrollar?

Nombre de la técnica: Isla desierta
Competencia a trabajar: Iniciativa
Objetivos:

e Crear imaginacion en los participantes, con el fin de cumplir altas expectativas.

e Desarrollar ideas que permitan ser mas dinamicos a la hora de iniciar un proyecto.
Tiempo: 40 minutos aproximadamente.
Procedimiento:

e Se divide a los participantes en grupos de 6 como maximo y se les entrega un caso
impreso. Deben sentarse alrededor de una mesa y cada uno de ellos dispone del caso.
Tienen 10 minutos para resolverlo.

e El caso es el siguiente: “Estan en un avidon y se dirigen a unas vacaciones. Sin
embargo, ha habido un accidente en el avion y ustedes son los Unicos supervivientes
a bordo del bote, que esta a punto de hundirse por el peso. A pocos kilébmetros ven

una isla desierta, a la que pueden llegar si aligeran el peso del bote.
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e Aqui hay 12 objetos, que debes clasificar por prioridad. Primero hacer una

clasificacion individual y despues discuten entre ustedes el orden de prioridad de los

objetos hasta que lleguen a un consenso”.

e FEl listado es:

5 paquetes de panales

1 revolver sin municién

20 litros de agua potable

1 paquete de cigarros

1 caja registradora con dinero en diferentes monedas
5 kilos de carbon

Hilo y anzuelos

2 botellas de Whisky

1 paracaidas que no lleva las instrucciones

1 mechero de oro

1 espejo

e Lo mas relevante: conservar aquello que permita sefializar a los aviones, como un

espejo o el paracaidas; lo que permite hacer fuego (mechero, carbdn), lo que les ayuda

a sobrevivir (pesca, agua), y aquello con lo que pueden curarse (el alcohol).

e Llegar a un acuerdo, creando iniciativa en el equipo de trabajo.

Preguntas de reflexion: (Es importante trasladar las preguntas al ambito laboral)

¢Que genera en ustedes resolver problemas en equipo?

Generar compromisos sobre las competencias trabajadas durante la jornada

Este programa de liderazgo es una base para iniciar el desarrollo de las competencias

establecidas anteriormente, el mismo puede ser modificado o ampliado de acuerdo a las

necesidades que la institucion evidencie a futuro.
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ASSESSMENT CENTER FINAL

iEL LIDER MANDA!

OBJETIVO:

o Identificar las caracteristicas del estilo de liderazgo.
o Identificar las habilidades para escucha activa.

e Lograr iniciativa mediante planificacion e ideas firmes.

TIEMPO:
60 minutos

TAMANO DEL GRUPO:
[limitado

LUGAR:
Un salén amplio bien iluminado.

MATERIAL:

Ninguno
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DESARROLLO

El instructor solicita a los participantes se pongan de pie y formen una fila.

El instructor pide un voluntario para que desempefie el rol de lider quien se debera ubicar de

frente a la fila.

El instructor explica que el lider dara diferentes 6rdenes y que para que sean cumplidas debera
haber dicho antes la siguiente consigna “EL LIDER MANDA....”, por ejemplo: “El lider
manda que levanten el pie izquierdo”. Sélo cuando se diga la consigna, la orden debe

cumplirse.

Los participantes perderan si no cumplen la orden o cuando NO se diga la consigna y la
realicen. Por ejemplo: “El lider dice que se sienten”, los que obedecen pierden, ya que la

consigna es: “El lider manda”.

Las 6rdenes deben darse lo més rapidamente posible para que el juego sea agil. Para hacer
perder a los participantes es bueno repetir varias 6rdenes correctas rapido y luego decir una
falsa: “El lider manda que canten, el lider manda que bailen, el lider manda que levanten la

mano derecha, el lider quiere que griten.

El lider que tarde mas de cinco segundos entre orden y orden perdera.

Los participantes que pierdan: salen del juego, entregan una prenda o el grupo les impone un

castigo.

El ejercicio termina cuando queda un solo participante o cuando quedan pocas personas y

siguen jugando sin perder.
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e El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido

en su vida.

CALIFICACION DE OBSERVADORES

LIDERAZGO
COMUNICACION
PLANIFICACION

TABLA DE CALIFICACION
Liderazgo
A: Usa su autoridad para hacer que los miembros hagan lo que tienen que hacer.
B: Regularmente falla al designar la tarea
C: No proporciona ninguna idea al equipo
Comunicacion
A: Es elocuente, sigue el ritmo, expresa de forma verbal y no verbal.
B: Sigue el hilo de la actividad, a veces crea confusion.
C: No sabe expresar las actividades a realizar.
Planificacion
A: Demostro tener clara la idea, por lo que se prestd para ejecutarla.
B: Tuvo errores, sin embargo, con ideas supo lograr el objetivo.

C: No planifico y se lanzo a ver como le va en la actividad.
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iCARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO!
OBJETIVOS

e Analizar los resultados individuales y grupales en la toma de decisiones.
o Desarrollar los valores que sustentan las caracteristicas del liderazgo.

TIEMPO:
120 minutos.

TAMANO DEL GRUPO:
12 participantes Divididos en 2 subgrupos (seis personas)

LUGAR:
Aula normal

Un salén amplio y bien iluminado, acondicionado para que los participantes puedan formar
subgrupos.

MATERIAL:
Facil Adquisicién

Hoja de Trabajo de las Caracteristicas del Liderazgo, para cada participante.
Hoja Descriptiva de la Situacion de las Caracteristicas del Liderazgo, para cada participante.
Hoja Descriptiva de los Voluntarios, de las Caracteristicas del Liderazgo, para cada participante.

Lapiz para todos los participantes.
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VI.

DESARROLLO

El instructor distribuye una Hoja de Trabajo a cada participante. Les da diez minutos para

llenarla en forma individual.

El instructor recoge las Hojas de Trabajo y les comunica a los participantes que seran los
encargados de la seleccion de personal. Los divide en subgrupos de seis personas cada

uno.

Cuando los subgrupos estan acomodados en el salon, el instructor distribuye una copia a
cada participante de: la Hoja Descriptiva de la Situacion y la Hoja Descriptiva de
Voluntarios. Los participantes cuentan con diez minutos para hacer su seleccion
individualmente. Posteriormente los subgrupos cuentan con treinta minutos para escoger

cinco presidentes, entre los voluntarios.

Cada subgrupo comparte sus elecciones y explican sus razones en las que se

fundamentaron.

El instructor conduce una discusion sobre el ejercicio con todo el grupo, con base en los

hechos precisos de la informacion que utilizaron para valorar.

El instructor reparte nuevamente a cada participante la Hoja de Trabajo Caracteristicas

del Liderazgo. Se pide a cada subgrupo que llegue a un marcador por consenso.

VII. En la discusion final, el instructor se enfoca, a las caracteristicas de Liderazgo mostradas

durante todo el ejercicio.

VIII. El instructor guia un proceso para que el grupo analice, como puede aplicar lo aprendido

en su vida.
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NOMBRE

HOJA DE TRABAJO

CARACTERISTICAS DE LIDERAZGO

GRUPO

INSTRUCCIONES

Debajo de la columna marcada con “Marcador Individual”, jerarquice las doce caracteristicas abajo
mencionadas. Ponga el nimero uno (1) antes de la caracteristica que es mas importante en un buen
lider, el numero dos (2) para la segunda caracteristica, etc. La caracteristica marcada con el nimero
doce (12) sera la menos importante. Después el grupo dara por consenso, un orden en el que cada uno
estard de acuerdo. Este marcador se anotara bajo la columna “Marcador del Grupo”.

MARCADOR
INDIVIDUAL

MARCADOR
DEL GRUPO

CARACTERISTICAS

Mantiene orden en las reuniones la mayor parte del tiempo.
Es amigable y sociable.
Tiene nuevas e interesantes ideas. Es creativo.
Escucha y trata de comprender a los demas.
Es firme y decisivo, no duda.
Admite facil y abiertamente los errores.

Se asegura que cada persona comprenda lo que espera de él o ella.

Provee de oportunidades y apoya actividades, para que los
miembros del aruno tomen decisiones.

Emplea el aplauso frecuentemgnte y escasamente la critica
Esta deseoso por comprometerse.
Sigue estrictamente las reglas y los procedimientos establecidos.
Nunca expresa ansiedad o insatisfaccion frente a los demas.
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HOJA DESCRIPTIVA DE LA SITUACION DE LAS CARACTERISTICAS DEL

LIDERAZGO

Usted es uno de los seis coordinadores, que planearan un programa de actividades de fin de
semana, para la Empresa. La tarea del grupo es la de elegir para ese evento, a los cinco
Presidentes de los comités. Doce personas se han ofrecido como voluntarios. Las funciones

de los 5 Presidentes seran las siguientes:

1. EVENTOS SOCIALES. Desarrollar actividades que integren a los participantes y a los

invitados en un ambiente de diversidn y entretenimiento.

2. EVENTOS CULTURALES. Estimular interés en el aprendizaje y en el conocimiento a
través de exhibiciones, Conferencias, discusiones, mesas redondas, etc., en un ambiente

de descubrimiento.

3. RELACIONES PUBLICAS. Hacer la publicidad previa al evento, reportar su

desarrollo y la clausura, a través del periédico y medios de difusion.

4. HOSPEDAJE Y COMIDAS. Preparar menus, incluyendo los refrigerios, vy

proporcionar habitaciones y alimentos para los invitados.

5. FINANZAS. Planear, presupuestar y administrar el dinero, vender los boletos de

admision, llevar la cuenta de los gastos y preparar un reporte financiero.

Usted debe elegir cinco presidentes para los comités, tomando en cuenta los voluntarios

anotados en la Hoja de Descripcion de los Voluntarios.
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COMITE

1. Eventos Sociales

2. Eventos Culturales
3. Relaciones Publicas
4. Hospedaje y Comida

5. Finanzas

SELECCION DE PRESIDENTE DE COMITE

ELECCION
INDIVIDUAL

ELECCION EN
GRUPO
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HOJA DESCRIPTIVA DE LOS VOLUNTARIOS, DE LAS CARACTERISTICAS
DE LIDERAZGO

JUAN: Es un veterano del ejército, con buena experiencia de combate en Vietnam, aunque
es algo frio e impersonal, es una persona excelente para la organizacion y planeacion. En el
pasado fue responsable en gran parte del éxito del “Dia de Donacion de Sangre”.

ROBERTO: Es un atleta muy conocido y muy popular entre el sexo femenino. El béisbol ha
sido su Unica actividad en los ultimos afios. Es un perfeccionista, sin embargo, se frustra
facilmente cuando trabaja con otros.

FRANCISCO: Es un activista politico. Parece estar continuamente involucrado en algunas
causas 0 manifestaciones. Ha probado sus cualidades de liderazgo, organiz6 una publicidad
negativa en contra de los supermercados, con mucho éxito para su comunidad.

MARIA: Es una mujer muy atractiva y popular, que ha participado en gran numero de
concursos de belleza. No ha estado involucrada en actividades orientadas a la tarea, excepto
para ayudar a decorar el sal6n de baile del Club Campestre después de haber sido electa como
reina.

JOSE: Es timido e introvertido; el que sea voluntario es sorprendente. Se han corrido rumores
de que esté visitando a un siquiatra una vez a la semana. El que ocupe una posicion de
liderazgo, podria ser una actividad terapéutica para él.

ELENA: Es muy franca y a veces raya en la groseria. Generalmente es voluntaria en muchas
actividades, pero rara vez la eligen. Es, sin embargo, muy activa y persistente en el trabajo
gue se le asigne.

ROSA: Realizé un excelente trabajo como lider, para uno de los partidos politicos, durante
las pasadas elecciones. Sus puntos de vista politicos la ponen en conflicto con Francisco, por
lo que se pelean a menudo. Actualmente tiene algunos problemas matrimoniales y existen
rumores de un posible divorcio.

SUSANA: Es miembro activo de un grupo de teatro. Es consejera de un grupo de arte, el cual
es bien recibido pero muy poco atendido. Sin embargo, Ella y Maria estan saliendo con el
mismo joven y en la actualidad no se hablan.

RICARDO: Es una persona que se compromete con muy pocas actividades sociales, pero
realiza un trabajo adecuado. Es excesivamente sensible por lo que prefiere hacer las cosas él
mismo, antes que delegarlas. Como resultado, una de sus caracteristicas es la impuntualidad.
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PEDRO: Tuvo que ver en gran parte, con el establecimiento de una organizacion local de
servicios. Es muy abierto y goza su vida social. Durante el afio pasado, sin embargo, fue
arrestado dos veces por conducta desordenada.

MARGARITA: Es alegre y risuefia, muy popular con los hombres y nunca falla a una cita.
No es muy popular con sus compafieras de trabajo.

ANA: Actualmente esta saturada de actividades, pero se ofrecié como voluntaria porque se
siente necesaria. Ha desempefiado el papel de Relaciones Publicas en eventos anteriores y
hace un excelente trabajo siempre y cuando cuente con el tiempo suficiente.
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CAPITULO IV

Conclusiones

En el contexto educativo, el tema liderazgo ha sido objeto de varios estudios y se han
orientado diversas investigaciones disefiando programas en la formacién de lideres para

hacer su trabajo mas eficiente y eficaz en las distintas escuelas de la Universidad del Azuay.

Objetivo I: Después de una revision bibliogréfica como soporte tedrico para la presente
investigacion se supo evidenciar el manejo del liderazgo frente a las diferentes culturas en la
que se desarrollan, por lo que constituye un aporte significativo con respecto al programa de

liderazgo para potencializar los procesos que se van desarrollando en las diferentes escuelas.

Objetivo I1: Se procedio a la actualizacién del Modelado Perfiles por Competencias (MPC),
que es de gran ayuda ya que refleja las actividades esenciales y a su vez permite identificar
cudles son esas competencias que un director de carrera debe desarrollar y fortalecer. Asi

mismo, facilit6 el disefio de programa de formacidn para los lideres académicos.

Objetivo I11: Finalmente se presentd la propuesta de disefiar un programa de liderazgo
enfocado a los directores de carrera de la Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la
Educacion, en el desarrollo del mismo encontramos una metodologia dindmica que incluye,
técnicas outdoor training asi como, assessment center, bajo esa perspectiva se buscara
fortalecer y desarrollar las competencias con el objetivo de lograr un mejoramiento continuo

de los directores de carrera de la Universidad del Azuay
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Recomendaciones

Los proyectos que sean destinados para el desarrollo del liderazgo de los miembros de la
Universidad del Azuay deberian ser adaptados a la realidad de los participantes, teniendo en

cuenta datos especificos que permitan una participacion activa de los integrantes.

La forma en la que este proyecto tenga un impacto real, tendrd que ver con la participacion
activay la predisposicion para las actividades propuestas en el programa, ya que de esa forma

los objetivos de los mddulos seran alcanzados con mayor facilidad.

Se recomienda que, dentro de los futuros procesos de seleccidn para directores de carrera, se
tome en consideracion el perfil levantado, asi como la evaluacion de las competencias que

han sido determinadas en la metodologia utilizada en este proyecto.

Seria de suma importancia que este proyecto se replique a las diferentes facultades de la
Universidad del Azuay, de esta forma el alcance sea mayor y el desarrollo de la institucion

sea homogénea.
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