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Introduccion

Los estilos de direccion se constituyen en un factor de mucha importancia para cualquier
tipo de organizacion, sea esta de cardcter industrial, comercial o de servicios, las
instituciones educativas no son ajenas a esta realidad, dentro de las cuales se requiere del

ejercicio de un liderazgo que conduzca al fortalecimiento institucional.

Se dice que las instituciones educativas, asi como otras organizaciones tienen vida
propia, que se va desarrollando a través de etapas que transcurren desde el nacimiento, la
madurez hasta su liquidacion. En este sentido se dice que son una construccion, algo que se
va haciendo en el tiempo, que tiene su propia historia y cultura, que cuenta con un lider,
que le imprime un caracter especifico a cada etapa, desarrollando una imagen de la misma
de acuerdo al tipo de liderazgo ejercido, considerado este como el motor de esa
construccion historica, social y cultural llamada institucion educativa, y organizacion en el

sentido méas general. (Lorenzo, 2004).

El liderazgo escolar se ha convertido en una prioridad de los programas de politica
educativa a nivel internacional. Desempefia una funcién decisiva en la mejora de los

resultados escolares al influir en las motivaciones y en las capacidades de los maestros, asi



como en el entorno y el ambiente escolar. El liderazgo escolar eficaz es indispensable para

aumentar la eficiencia y la equidad de la educaciéon. [ CITATION OECO08 \ 9226 |

En Colombia los estilos de direccion y liderazgo de una institucion educativa, del nivel
de la basica secundaria y media, se encuentran contemplados normativamente en la Guia
Para el Mejoramiento Institucional No. 34 del 2008, expedida por el Ministerio de
Educacion Nacional (M.E.N), la cual hace referencia a que cada IE tiene un modelo
organizativo basado en el liderazgo claro del rector, responsable del desarrollo del
establecimiento educativo, del liderazgo de todos los procesos organizacionales, de
gestionar diferentes actividades y la de promover el trabajo en equipo, para que los
docentes, directivos docentes y administrativos, se involucren en proyectos y tareas
comunes, reflexionen criticamente sobre sus practicas y desarrollen sus capacidades para
comunicarse, asi como negociar y llegar a acuerdos basicos sobre los temas fundamentales

de la vida institucional.

Si bien es cierto que cada institucion educativa tiene su propio estilo que la condiciona,
también es cierto que no todos los estilos son benéficos para su fortalecimiento, a pesar de
las creencias, necesidades e individualidades que la conforman. De ahi que las
competencias o roles que debe desempenar un rector de la educacion basica y media, no es
ajena a lo que debe realizar un gerente o directivo de cualquier otra organizacion distinta a

la del sector educativo.



Quienes dirigen instituciones educativas y mas especificamente del sector oficial, deben
ser personas con un alto grado de compromiso, ser generadores de confianza, y deben
desarrollar un liderazgo que dé como resultado transformaciones significativas y
beneficiosas para la organizacion y sus miembros, como lo plantea [ CITATION Gui00 \l
9226 ]quienes han sostenido que el Liderazgo Transformacional juega un papel de
prediccion en la confianza de los subordinados lo que influye en la efectividad del lider que
logra la realizaciébn de proyectos en plazos estipulados y actitudes de creatividad e

innovacion en los trabajadores.

En ese sentido, los Estilos de Direccion, se constituyen en uno de los factores
determinantes que facilitan, no sélo los procesos organizativos y de gestion, sino también
de innovacidon y cambio, ademas tienen una importancia social, ya que las decisiones desde
la direccion de la institucion educativa impactan positiva o negativamente en los docentes y

por ende en los estudiantes y su entorno.

En otras palabras un estilo de direccion eficiente exige capacidad de liderazgo,
comunicacion, relaciones interpersonales, decision y monitoreo en los procesos
administrativos. Capacidad que establece igualmente el M.E.N, respecto a las competencias
comportamentales, segun el decreto 2539 de 2005 para el desempefio de la gestion
directiva: liderazgo, relaciones interpersonales y comunicacion, trabajo en equipo,

negociacion y mediacion que posibilite generar un buen clima organizacional.



Desde dicha perspectiva, se hace importante la investigacion en referencia, puesto que al
constituirse la institucién educativa, en la directa responsable de ofrecer y garantizar un
buen servicio educativo, éste sera posible, en la medida que los rectores, asuman funciones

de liderazgos eficaces.

De ahi que surgiera el presente trabajo encaminado a investigar “El estilo de direccion
imperante en la Institucion Educativa Oficial Benjamin Herrera, ubicada en el Municipio de
Arjona (Bolivar)”, con la finalidad de identificar el Estilo de Direccion y a partir de éste
proponer acciones de mejora que posibiliten la prestacion de un servicio educativo eficiente

desde las areas de gestion directiva, administrativa y financiera, académica y comunitaria

Dentro de los alcances o beneficios, que representa la investigacion, ésta podra
constituirse para la Universidad Tecnologica de Bolivar en un insumo para ampliar las
fronteras de sus lineas de investigacion, dada la escasez de estudios existentes en el tema

que pueda servir de base a investigaciones futuras en cualquier nivel de educacion.

Para la institucion educativa objeto de estudio, podra servir de diagndstico y a su vez
plantear alternativas en pro de mejoras coherentes a las necesidades, intereses vy,

expectativas de la comunidad educativa inmersa en ella.

Para la unidad investigativa, en una oportunidad para producir articulos cientificos,
participar en eventos académicos y disefiar una propuesta de mejora para la IEO objeto del

estudio.



Dentro del contexto de la IEO Benjamin Herrera, ubicada en la cabecera del municipio
de Arjona (Bolivar), en entrevistas no estructuradas los coordinadores reportan que en lo
que tiene que ver con factores psicosociales asociados a la organizacion del trabajo como
las relaciones interpersonales, los canales de comunicacion, los flujos de informacion, el
estilo de supervision, vienen presentando una serie de dificultades por el manejo de la
direccioén en lo que tiene que ver con la armonizacion y consolidacion de los procesos
organizacionales, evidenciadas en la poca comunicacion, decision y monitoreo de los
procesos administrativos, lo que ha generado apatia y resistencia en las directrices que se
trazan institucionalmente, lo que evidentemente ha traido como consecuencia un posible

deterioro del clima institucional.

Dado los hallazgos descritos en el parrafo anterior la unidad investigativa busca dar
respuesta a la pregunta ;Cual es el Estilo de Direccion que prevalece en la IEO Benjamin
Herrera del municipio de Arjona-Bolivar? A partir de esta respuesta, se pretende emitir una

propuesta que mejore y fortalezca la dindmica administrativa de la institucion educativa.

A fin de sustentar la pregunta expuesta y dar respuesta a la misma, el documento que se

presenta a continuacion estara estructurado de la siguiente manera:

Capitulo 1. Aspectos generales de la IE objeto de estudio, en el cual se hard una breve
resefia historica de esta, sus principios, valores, filosofia, mision, vision, perfiles de los

docentes, directivos, administrativos y estudiantes
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Capitulo 2. Caracterizacion de los docentes, directivos y administrativos, donde se
detallaran aspectos como edad, genero, tiempo de servicio en la institucion, tipo de

vinculacion, estatuto al que pertenece y nivel de formacion de cada uno de ellos.

Capitulo 3. Estilo de direccion existente , a través de la percepcion de los directivos,
docentes y administrativos, el cual se abordara a partir del modelo bidimensional propuesto
por Blake y Mouton, Hersey y Blanchard, citado por Ivan Dario Sdnchez Manchola, que
busca identificar hacia donde se orienta con mayor énfasis el estilo del rector: tareas y/o

personas,

Capitulo 4.Plan de mejora para orientar el estilo de direccion hacia la consecucion del
fortalecimiento institucional, donde se presenta una alternativa para que el rector como
lider de la institucion tome conciencia de la importancia de su rol,lo que le implica crear

colaboracion, buscar la satisfaccion de los miembros, innovar y mejorar continuamente.
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Objetivos

Objetivo General

Identificar el estilo de direccion del rector en la IE Benjamin Herrera, a través del
modelo bidimensional (Tareas y Personas), en aras de emitir la caracterizacion del perfil y

la dindmica de liderazgo que se ejerce, para proponer acciones de mejoras.

Objetivos especificos

e (Caracterizar los aspectos sociodemograficos de los directivos, docentes y

administrativos.
¢ Identificar el Estilo de direccion del rector y su orientado a las tareas y personas, a

través de la percepcion que tienen los directivos, docentes y administrativos
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® Proponer un plan de mejora que permita orientar el estilo de direccion del rector

hacia la consecucion de las metas institucionales propuestas

1. Marco Teorico

La presente investigacion estd soportada fundamentalmente en el estilo de direccion a
partir del concepto de liderazgo y sus estilos, desde el ambito de la Institucion Educativa
Oficial Benjamin Herrera ubicada en el municipio de Arjona, lo que permitira a los

investigadores soportar el estudio.

Dentro de dicha perspectiva, se puede plantear inicialmente: ;qué tiene que ver el estilo
de direccion frente al concepto de administracion? Pues bien, las organizaciones al igual
que el ser humano, han tenido cambios en su proceso evolutivo, es decir, tanto en la forma

de dirigir como en las condiciones organizacionales.

Una de esas primeras manifestaciones de administracion, se dio a través de la escuela
clasica, que hace énfasis en los aspectos relacionados con la organizacion del trabajo,
concibiendo al hombre como un ser netamente econdémico, €l cual su movil fundamental es
el interés econdmico, dandose ademas el proceso de formacion espontanea del lider

autoritario. Su maximo representante fue Frederick Winslow Taylor (1856-1915). Como
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reaccion a la escuela clasica, fue la denominada escuela de las relaciones humanas, la cual
coloca al factor humano como eje central, concibiendo fundamentalmente al trabajador
como homo social, Surgiendo asi el proceso de formacion del lider democratico en las

organizaciones. Su maximo representante, fue Elton Mayo

En la década de 1950 surge la teoria estructuralista, la cual trata de corregir el
esquematismo de la teoria burocratica, en el sentido de incluir y valorar aspectos
relacionados con la incidencia del factor humano, abordando aspectos, tales como la
correspondencia entre la organizaciéon formal e informal, entre los objetivos de la
organizacion y los objetivos personales y entre los estimulos materiales y sociales. Entre
sus principales representantes se encuentra Peter Drucker, quien aunque basa sus preceptos
en la teoria clasica de la organizacion cientifica del trabajo, aborda en sus postulados los
aspectos vinculados con el factor humano, tales como la organizacion como sistema social,
la organizacion informal y la dindmica de grupos, las comunicaciones, el liderazgo, el estilo
de direccion y los objetivos organizacionales e individuales, resaltando las técnicas de la
direccién por objetivos, donde hacen énfasis en la importancia de la participacion y el

compromiso de los implicados| CITATION Zay10 \l 9226 ].

Por consiguiente, el enfoque estructuralista, muestra una convergencia entre el enfoque
economico y el enfoque social, dado por las Escuela Cléasica y de Relaciones Humanas
respectivamente, pero a diferencia de estos el enfoque estructuralista transciende de lo
micro a lo macro social, lo que implica no s6lo demandar y satisfacer las necesidades al
interior de la organizacidn, sino también satisfacer las demandas que surgen del entorno en

que se desenvuelve la organizacion. Desde el ambito de las instituciones educativas, este
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enfoque de administracion, es el mas pertinente para la presente investigacion, puesto que
tiene en cuenta el enfoque orientado hacia las Tareas como también el enfoque orientado
hacia las Personas, ademas porque en el desenvolvimiento de su realidad organizacional,

persisten practicas de ambos enfoques.

Desde el enfoque orientado hacia las Tareas, se evidencian practicas como: la
racionalidad, la administracion y los procesos administrativos, asi mismo desde el enfoque
orientado hacia las Personas, se evidencian practicas como: el entendimiento, el

reconocimiento del otro, la solidaridad, entre algunos actores de la comunidad educativa.

De ahi que el enfoque Estructuralista, es el méas adecuado para estudiar la realidad que
viven las instituciones, al considerar no so6lo la dinamica interna, sino también la dinamica
externa, la cual cada dia es mas compleja. En primera instancia, porque propende por
resultados o productividad al desempefio docente, reflejadas en el numero de estudiantes
atendidos y las pruebas externas que presentan los estudiantes, en segundo instancia porque
asi mismo da importancia a la condicion humana, no sé6lo del colectivo docente y personal
administrativo, sino también del estudiante, en cuanto al entendimiento y la comprension de
las dificultades y adversidades en que se desenvuelven todos los miembros de la comunidad

educativa que hacen parte de las instituciones.

Cabe resaltar entonces, que a juicio de la unidad investigativa, la realidad de la
institucion educativa objeto de estudio, debe abordarse desde el enfoque Estructuralista,
dada su integralidad de orientar la administracion, hacia las Tareas y la Personas,
independientemente que en algunas, haya mayor énfasis en las Tareas que en las Personas o

viceversa, o que haya énfasis de manera simultanea.
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En aras de esclarecer conceptualmente la relacion que pueda tener un determinado
enfoque de administracion con un determinado estilo de liderazgo, se abordan a
continuacion el concepto de liderazgo y las funciones directivas, asi como los estilos

existentes.

1.1 El liderazgo y las funciones directivas

La primera idea que hoy esta suficientemente clarificada es que no es lo mismo ser un
buen gestor o un buen jefe que ser un lider, términos que con frecuencia se identifican.
Gestionar es en esencia, sacarle todo el partido posible a lo que ya se tiene o se puede
disponer. Liderar es ir mas lejos, es sustentar una dindmica mas rica y creadora con la
organizacion y con el grupo. Es implicar, crear colaboracion, buscarla satisfaccion de los

miembros, innovar y mejorar continuamente.[CITATION Lor04 \l 9226 ]

En este momento parecen superadas algunas concepciones sobre el lider bastante
generalizadas en su momento. Asi, no estd justificado suficientemente que lider sea
exclusivamente aquella persona que posee ciertos rasgos personales o cualidades que lo
hacen especialmente carismatico ante los demas, de modo que es capaz de arrastrarlos tras

de si.

Lorenzo (2004) afirma que lo mismo puede decirse de las teorias que asocian los rasgos,
dando lugar a estdndares de comportamiento o estilos de conducta (democratico,

autoritario, laissez-fairé) mas o menos fijos y estables.
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La realidad evidencia que determinadas circunstancias exigen salidas que pongan en
juego ciertas caracteristicas personales y otras circunstancias exigen tal vez las contrarias.
Hay situaciones que requieren un estilo de liderazgo y en otras situaciones, ese mismo

estilo resulta contraproducente.

El liderazgo no es algo consustancial a ciertos sujetos o tipos humanos. Es bien, una
funcion que el grupo atribuye, seguin el momento y la actividad, a determinados miembros
(uno o varios) del propio grupo. No hay un lider para todas las ocasiones, sino que en cada
contexto y en cada situacion surge la persona o personas capaces de dinamizar y buscar

soluciones al grupo. (p.193-211)

En las instituciones educativas los rectores, ante todo deben cumplir con el papel de
gestores o jefes educativos de dicha instituciones, en el sentido de sacar total provecho o
partido con los recursos que se tienen, que entre otras cosas son escasos. Dicho papel de
gestores en las instituciones, debe reflejarse en la capacidad de direccionamiento escolar,
del cual se derivan las capacidades y habilidades de administrar de manera Optima los
recursos disponibles y por ende del funcionamiento de los procesos administrativos, lo que
inminentemente se traduce en potenciales liderazgos eficaces o trasformadores de procesos
organizacionales, que coadyuven a la transformacion de instituciones escolares capaces de

insertarse en la innovacidon y mejora continua.

Ademas para Manuel Lorenzo Delgado (2004), el liderazgo en definitiva es:
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e Una funcion. Por eso se habla mas de liderazgo que de lider.
e Es estratégica para toda la organizacion: condiciona ritmos de trabajo, crea

impulsos, orienta energias de todos hacia metas determinadas, construye una vision

de la organizacion.
e Es compartida, en el sentido de que se distribuye y se derrama por todas las

unidades organizativas: equipo directivo, coordinadores, jefes de seminario, tutores.

Se ejerce colegiada y colaborativamente.

De acuerdo a lo planteado por el autor, se interpreta que el liderazgo es una funcion de la
direccion, en el sentido que un director puede tener conocimientos de los procesos
administrativos, pero no tener la capacidad para motivar, comunicar, delegar y desarrollar
a sus colaboradores, es decir, no trasciende las expectativas humanas del colectivo.
Ademas, sostiene que los liderazgos surgen en la medida de las circunstancias del contexto
en que se desenvuelve y la necesidad que tiene el colectivo de poder alcanzar los objetivos
organizacionales en un momento determinado, sin desconocer que independientemente del
estilo de liderazgo, éste se constituye en una funcion y estrategia a cumplir, haciendo la
salvedad que cuando la funcién y la estrategia es compartida, se estd frente a un liderazgo

de estilo democréatico, pero no autocratico, liberal y carismatico.

Es en éstas funciones de liderazgo, en las que deberian estar inmersas las instituciones
educativas, dada la complejidad de funciones que deben asumir los rectores desde los
componentes académico, pedagodgico, comunitario, directivo y administrativo

contemplados en la Guia N° 34 del plan de mejoramiento institucional expedida por el
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Ministerio de Educacion Nacional, donde son estos los llamados a liderar todos y cada uno
de los procesos desde cada uno de los componentes, en aras de consolidar una cultura
organizacional s6lida en la que prevalezca una vision estratégica y compartida de todos los

actores que la conforman. .

Asi mismo, Goleman y Boyatzis (2002), consideran que el liderazgo, es una
competencia basica del director al proponer su modelo de competencias, diversificaindolas
en tres tipos: competencias de conocimiento, dominio personal; competencias de gestion de
relaciones y competencias cognitivas. Entre la gestion de relaciones figura el liderazgo

como competencia de la funcidn directiva, que posibilita desarrollar:

- Empatia: capacidad de escucha y comprension de las preocupaciones, intereses y

sentimientos de los otros y de responder a ello.

- -Liderazgo inspirador: capacidad para ejercer el papel de lider de un grupo o equipo
y de generar ilusion y compromiso entre sus miembros.
- Conocimiento organizacional: capacidad para comprender y utilizar la dinamica

existente en las organizaciones.

- Gestion del conflicto: capacidad para negociar y resolver desacuerdos.
- Trabajo en equipo y colaboracion: ser capaces de trabajar con los demas en la

consecucion de una meta comun.
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- Desarrollo de otros: capacidad de identificar los puntos fuertes y débiles de las
personas y facilitarles los medios adecuados para que puedan mejorar y
desarrollarse profesionalmente.

- Sensibilidad intercultural: sensibilidad para apreciar y respetar las diferencias y la
diversidad que presentan las personas.

- Comunicacion oral: capacidad para escuchar y expresar mensajes no verbales.

Conforme a lo expuesto por Goleman y Boyatzis (2002), en que el liderazgo es una
competencia de la direccion, presentan el abanico que sintetiza dicha funcidn baésica en la
tabla siguiente:

Cuadro No.1 Competencias de la Direccion

Conciencia de uno | Autogestion Conciencia Gestion de las
mismo social relaciones
-Conciencia emocional | -Autocontrol -Empatia -Inspiracion

de uno mismo

- Transparencia -Conciencia -Influencia
- Valoraciéon adecuada organizativa
de uno mismo. - Adaptabilidad -Desarrollo personal de
-Servicio los demas

- Confianza en uno | -Logro
mismo. -Catalizar el cambio
-Iniciativa
-Gestion de conflictos

-Optimismo

-Trabajo en equipo
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Acorde a lo anterior Manuel Lorenzo Delgado (2004), en su articulo “La funcion de
liderazgo de la Direccion Escolar: una competencia transversal”, hace referencia a la
Cétedra UNESCO de Direccion Universitaria de la Universidad Politécnica de Barcelona-
Espaia, en la cual se estructura la Direccidon Estratégica sobre las siguientes competencias
que pueden constituir muy bien la médula del liderazgo desde una perspectiva real y

concreta:

- La comunicacion interpersonal.

- Lacreatividad e innovacion.

- Lanegociacion.

- El trabajo en equipo y la conduccién de reuniones.
- La interculturalidad.

En concordancia con las categorias contempladas por la Catedra Unesco de la
Universidad Politécnica de Barcelona- Espafia, aunque con otros términos existe consenso
en torno a las cuatros categorias especificas, que plantea desde una perspectiva mas teorica
Fishman (2004). En ese sentido, hace su propuesta diferenciando dos ambitos: el liderazgo

personal y el interpersonal. Las principales competencias requeridas por cada uno son:

Liderazgo personal Liderazgo interpersonal
- Control del ego - Trabajo en equipo
- Equilibrio - Destrezas gerenciales:
- Desapego

- Responsabilidad Comunicaciéon y motivacion
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Dentro del contexto colombiano, la Guia N° 34 para el Mejoramiento Institucional
expedido por el Ministerio de Educacion Nacional, contempla la funcion basica del

liderazgo dentro de la direccion escolar, las siguientes competencias:

e Negociar acuerdos, resolver conflictos
e Trabajar en equipo
e Estimular y guiar, concertar y asociar, delegar, ampliar redes de trabajo para la

convergencia de actores

e Liderar y animar, convocar a la a la comunidad en funcion de metas y objetivos

e Velar por el establecimiento de relaciones armodnicas entre estudiantes, maestros y
directivos

¢ Intervenir en los casos complejos de conflictos

e Promover el proceso electivo a cargos
® Colaborar con la familia, la asociacion de padres y otras instituciones con la

escuela, dinamizar la comunidad educativa
* Recoger y canalizar sus intereses y aportaciones y buscar estrategias de

comunicacion y colaboracion.

Segun lo expuesto se muestra el liderazgo como funcion basica de la direccion escolar,
orientada fundamentalmente a desarrollar las competencias personales e interpersonales,
dada la variedad de actividades o acciones que debe encaminar como: el trabajo en equipo,
la negociacion, el manejo de conflictos, y el manejo de la comunicacion entre otros
aspectos en el area de la gestion directiva, la cual tiene como dimensiones a desarrollar: el
direccionamiento estratégico, seguimiento y evaluacidon, mecanismos de comunicacion,
alianzas y acuerdos, clima institucional y gobierno escolar, los cuales se constituyen en la
cadena de valor que dinamizan la prestacion del servicio educativo hacia las éareas de

gestion académica, administrativa y comunitaria. ,
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Esto plantea que el liderazgo en las instituciones educativas es una funcion basica de la

direccion, independientemente del estilo que se ejerza en ellas.

1.2. Estilos de liderazgo

Para identificar el estilo de liderazgo que existe en la IEO Benjamin Herrera, se

abordaran las caracteristicas desde cuatro estilos, asi:

1.2.1. Liderazgo Autocratico. Ciscar y Uria (1986): explican el liderazgo autocratico, como
aquel que concentra el poder e impone decisiones que son acatadas por quienes deben

responder con sumision a la autoridad.

El lider autocrata se distingue por asumir toda la responsabilidad de la toma de
decisiones, por iniciar, dirigir, motivar y controlar al subalterno, llega a considerar que
solamente ¢l es competente y capaz de tomar decisiones importantes, puede llegar a sentir
que sus subalternos son incapaces de guiarse a si mismos asumiendo una sélida posicion de

fuerza y control.

La existencia de este estilo de liderazgo en las instituciones educativas oficiales del
municipio de Arjona, se evidencian cuando el Rector determina carga académica y delega
funciones sin criterio alguno, cuando asignan y destinan los recursos de funcionamiento en

las instituciones sin la participacion de representantes de la comunidad educativa o cuando
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se trata de realizar alianzas o convenios con otras instituciones sin medir la conveniencia o
no. Es decir concentra todas las decisiones de caracter académico, administrativo y

comunitario.

1.2.2. Liderazgo Democratico y/o Participativo. El liderazgo democratico hace participar a

quienes intervienen en la toma de decisiones logrando compromiso e involucramiento.

En su modalidad de actuacion el lider democratico apela a la persuasion sin apelar a su
poder para imponerse sobre los demas. El lider democratico o participativo, consulta de las
ideas y opiniones a sus subalternos sobre decisiones que les incuben, no obstante, no delega

su derecho a tomar decisiones finales y sefiala orientaciones especificas a sus subalternos.

La existencia de este estilo de liderazgo en las instituciones educativas oficiales del
municipio de Arjona, se evidencian cuando el rector determina carga académica y delega
funciones apoyados en la participacion de los coordinadores y el colectivo docente a través
de las reuniones de area con criterios técnicos y profesionales, cuando asignan y destinan
los recursos de funcionamiento en las instituciones con la participacién de representantes
de la comunidad educativa o cuando se trata de realizar alianzas o convenios con otras
instituciones, somete a consideracion de los representantes de la comunidad educativa, la
conveniencia o no. Es decir comparte y consulta todas las decisiones de caracter

académico, administrativo y comunitario, aunque finalmente sea quien las tome.
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1.2.3 Liderazgo Liberal (Laissez-Faire). Considerando a Ciscar y Uria (1986). Segun
Owents el lider Laissez-Faire el directivo renuncia a ejercer la autoridad y los miembros de

la organizacién disponen de plena libertad para actuar.

Siguiendo a Chiavenato (2004), define al liderazgo liberal (laissez-faire) como aquel en
donde el lider tiene una participacion minima, supervisa tomando distancia y brinda

completa libertad para las decisiones del grupo o individuales.

El lider no hace intento alguno por evaluar o regular las acciones del grupo. El estilo

liberal (laissez-faire) se distingue por tener un énfasis en los subordinados.

La existencia de este estilo de liderazgo en las instituciones educativas oficiales del
municipio de Arjona, se evidencian cuando el Rector no determina la asignacion académica
ni delega ésta en manos de sus colaboradores mas inmediatos, dejandola a merced del
colectivo docente, lo que implica en un ultima instancia, conflicto de intereses por la
satisfaccion de algunos e insatisfaccion de otros, o cuando docentes o directivos por
intereses personales, definen algunas actividades internas que implican gastos de recursos,
sin la participacion del Rector ni del colectivo docente o cuando se trata de realizar alianzas
0 convenios con otras instituciones, sin medir los beneficios que puedan representar estas o
no para las instituciones. Es decir docentes y directivos, actian como rueda sueltas, sin que

el Rector se apersone del direccionamiento escolar.
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1.2.4. Los lideres carismaticos. Estos transforman a sus seguidores induciendo cambios en
sus objetivos, valores, necesidades, creencias y aspiraciones. Logran esta transformacion
apelando a los conceptos que sus seguidores tienen de si mismos, es decir, a sus valores y a

su identidad personal.

Segiin Owens, el lider Carismatico posee un gran atractivo personal, dificilmente se
encuentra entre los directores escolares. Ciscar y Uria (1986). Dicen que muchos estudios
han identificado las caracteristicas que diferencian a los lideres carismaticos de los que no
lo son y han descrito los comportamientos que coadyuvan a que los lideres carismaticos
logren resultados notables. Los tedricos han sefialado estas atribuciones como

caracteristicas distintivas, ya que estas no se observan en el mismo grado en cada lider.

No obstante, no existe este estilo de liderazgo en las instituciones educativas oficiales
del municipio de Arjona, puesto que los rectores, adolecen de la capacidad de transformar
a sus seguidores induciendo cambios en sus objetivos, valores, necesidades, creencias y
aspiraciones educativas colectivas, limitando de esta manera transformaciones
significativas en la cultura organizacional al interior de las instituciones y de paso la
transformacion del entorno socio- econdomico y cultural en las que se desenvuelven. Es
decir, el servicio educativo que se imparte en las instituciones no posibilita asi mismo

transformar la realidad de su entorno, por carecer de lideres carismaticos que las dirijan.

Conforme a los estilos de liderazgos expuestos, y la forma como estan inmersos en los

estilos de direccion en las organizaciones, recientes investigaciones sugieren que los
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mejores directivos utilizan una gama de estilos de direccion distintos - cada uno en su justa

medida en el momento mas oportuno.

1.3 Estilos de direccion

Todo director dentro de cualquier organismo social, cuenta con una forma de dirigir con
cierto estilo que lo hace en la mayoria de los casos propio. Sin embargo, existen dirigentes
cuya principal preocupacién son los subordinados, otros muestran mas interés por las tareas
(trabajo) dejando al subordinado en un espacio mas frio, y algunos combinan los dos
enfoques, lo cierto es que un directivo puede utilizar diferentes estilos de direccion

dependiendo de las circunstancias o situaciones que se le presenten.

Siendo un tema tan importante para el logro de los objetivos en cualquier entidad, los
estilos de liderazgo han sido un tema tratado por diferentes autores los cuales han planteado
diferentes teorias y modelos que busca analizarlos y estandarizarlos por diferentes

componentes: Comportamiento, Rasgos del lider y Situaciones.

1.3.1. Teorias del comportamiento

La Teoria “x v v’ de Douglas McGregor (Gutiérrez, 2011)
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Plantea que dependiendo de la concepcion que tenga el lider de los individuos (X: no les
gusta le trabajo o Y: les gusta el trabajo), ejercerd un estilo de liderazgo autoritario o

participativo.

Estudios de la Universidad de Ohio (2004) y la Teoria de la Malla Gerencial

Los estudios de la Universidad de Ohio, se iniciaron en 1945 al finalizar la Segunda
Guerra Mundial. Se llevaron a cabo con la direccién de la Oficina de Investigaciones
Empresariales de Ohio State University, donde se tuvo el propdsito de construir un
instrumento que permitiera evaluar diversos estilos de liderazgo e identificar y describir el
comportamiento de los lideres. Sobre la base de conversaciones y discusiones con varios
especialistas, se enlistaron nueve categorias de comportamiento de lider y se redactaron
descripciones de cada una; el producto fue un instrumento denominado Cuestionario
Descriptivo de la Conducta del Lider (Leader Behavior Description Questionnaire) LBDQ
que incluia 150 de tales descripciones; las cuales en un estudio posterior realizado por

Halpin y Wiener, se redujeron a 130.

Halpin y Wiener modificaron y pulieron la version original del LBDQ y administraron el
cuestionario a las tripulaciones de los bombarderos B-52 (esta version o su adaptacion es
probablemente la que mas se utiliza actualmente). Sometieron las respuestas del mismo a
un andlisis factorial, del cual se derivaron cuatro dimensiones que basandose en las
respuestas de los miembros de las tripulaciones, caracterizaron la conducta de los

comandantes de los aviones.
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- Consideracion: Las conductas de liderazgo que revelaban amistad, respeto,

confianza mutua y calidez humana.
- Estructura de inicio: Comportamiento con el cual el lider organiza el trabajo a

realizar por los subordinados y la relacion entre ellos y €I, estableciendo roles o
papeles a desempefiar y los canales de comunicacion que se habran de utilizar, asi

como los métodos o sistemas de trabajo.
- Enfasis en la Produccion: Aquellas conductas de liderazgo que van encaminadas a

estimular y motivar una mayor actividad productiva, haciendo hincapié en las tareas

a realizar y la mision a cumplir.
- Sensibilidad (Conciencia Social): Comportamientos del lider que ponen de

manifiesto su sensibilidad y toma de conciencia del entorno social, respecto a las

relaciones y presiones sociales que se producen dentro del grupo o a su alrededor.

Luego de evaluar los resultados se eliminaron dos de las dimensiones (la 3 y 4) porque
ofrecian poca explicacion de la manera en que variaba la percepcion de los miembros del
grupo y aportaban poca informacion adicional. Esto dio como resultado un modelo de

liderazgo bidimensional.

A partir de entonces Consideracion y Estructura de Inicio se consideran practicamente la

1dentificacion de las dimensiones de los Estudios de la Universidad de Ohio.

La teoria de la malla gerencial de Robert Blake y Jane Mouton (Tiempos Modernos,
2010), parte de los estudios realizados por Universidad de Ohio y desarrollan un nuevo
modelo denominado Grid Administrativo o Gerencial, en donde se utilizaron los cuatro
cuadrantes, fijandose cinco estilos diferentes de dirigir de acuerdo al grado en que se vuelve

mas importante para el directivo la tarea o la relacion asi:
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- Estilo 1-1: Empobrecido, poco interés por cumplir las tareas y las personas.

- Estilo 1-9: Country Club, poco interés por las tareas y gran interés por las personas
- Estilo 9-1: Tarea, alto interés por las tareas y bajo interés por las personas

- Estilo 5-5: Intermedio, equilibrio hace cumplir las tareas y el interés por las

personas
- Estilo 9-9, equipo, se maneja a partir de un gran compromiso por generar resultados

en cuanto a la tarea y a la vez tener un alto interés hacia las relaciones y el bienestar

del grupo.

Podemos sefialar que si bien es cierto que la conducta del liderazgo consta de los
factores sefialados por los investigadores de la Universidad de Ohio, en el Grid Gerencial

no necesariamente el aumento de un tipo de conducta implica la disminucion de la otra.

Modelo de Rensis Likert (Zayas & Cabrera, 2011)

R. Likert desarrolla en las organizaciones cuatro modelos de comportamiento
organizacional, basdndose en varias dimensiones como son: la motivacion, comunicacion,

interaccion, toma de decisiones, fijacion de metas, controles.

En el primer subsistema se denomina autoritarismo explotador, las decisiones y
objetivos se toman en la parte superior de la empresa y se distribuyen en forma de pirdmide
a lo largo de la institucion por medio de directrices especificas. Las pocas interacciones que
existen entre superiores y subordinados se basan en el miedo, la desconfianza, la obediencia

y la dependencia del jefe
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El segundo subsistema se llama autoritarismo paternalista, benevolente las opciones y
las alternativas se deciden en parte alta de la organizacion aunque algunas se dejan para la

parte baja. Las relaciones entre directivos y empleados a favor de estos ultimos.

El tercer subsistema esta caracterizado como consultivo, por cuanto estrategia general se
define en la parte alta de la organizacion, pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas, dentro de un clima participativo sustentado en la confianza

mutua. Se orienta al trabajo en equipo y la autodisciplina.

El cuarto subsistema lo designé con el nombre de participacion en grupo, la direccion
tiene confianza en sus colaboradores, y los procesos toma de decisiones estan diseminados
en toda la organizacion. Como consecuencia, los empleados se sienten motivados ante la
participacion y la integracion, el establecimiento de objetivos de rendimiento, el
mejoramiento de los métodos de trabajo y la evaluacion del rendimiento en funcion de estos

objetivos.

Para R. Likert estos seran, lideres exitosos cuando a la vez se preocupen con el
cumplimiento de los objetivos y también sean capaces estimular la participacion, motivar
creando climas de trabajo agradables, caracterizados por la confianza, la comunicacion
abierta, franca y respetuosa, preocupados por fomentar el crecimiento personal y

profesional de los miembros de su equipo.
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1.3.2. Teorias de los rasgos

La Teoria de Rasgos de McClelland (Psicologia Global, 2012) trata de explicar y
predecir el comportamiento a partir de la necesidad que tiene cada persona de obtener
logros, poder y afiliacion, el éxito del lider se basa en estas necesidades y la manera de

aprovecharlas.

Por su parte Livingston en el 2003, afirma segun el denominado “Efecto Pigmalion” que
las actitudes de los lideres hacia los seguidores, las expectativas de €stos, asi como el trato

que se les da, explican y predicen su comportamiento y desempefio.

1.3.3 Teorias de liderazgo situacionales

El liderazgo de contingencia surge de los estudios de Fiedler[ CITATION Rog09 \l
9226 ] que indica que cada lider desarrolla el liderazgo que se ajusta a su personalidad, y
cada estilo es efectivo dependiendo de la situacion, ya que no es posible tener ambos tipos
de liderazgo (orientado a la tarea o a la relacion) por lo que en condiciones desfavorables es

necesario cambiar la situacion para que ésta se ajuste al lider y no viceversa.

El modelo del camino meta desarrollado por Evans y House[ CITATION NLu0O8 \l
9226 ], determina la conducta del lider de acuerdo a la situaciébn para maximizar el
desempefio y la satisfacciéon en el trabajo logrando desempefiar las cuatro conductas

(directiva, participativa, de logro y de apoyo) por el mismo lider en diferentes situaciones
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La Teoria del Liderazgo Situacional de Hersey — Blanchard (Tiempos modernos, 2010)

Plantea que no existe un estilo de liderazgo mejor que otro. Lo relevante son las
caracteristicas especificas de cada situacion laboral (empleados, actividad, lugar, etc.) para

adaptarse a ella

El estilo de liderazgo debe elegirse en funcion de la interaccion entre:

e La conducta directiva de tarea: Alta o Baja (6rdenes sobre como, donde y cuando

hacer el trabajo).
¢ La conducta de relacion o apoyo emocional que ofrece el lider a los empleados: Alta

o Baja.
¢ La madurez de los empleados y su nivel de preparacion (sefialan 4 niveles de

madurez: M1-Baja, M2-Moderada-M3, M4-Alta).

De esa interaccion resultan 4 estilos de liderazgo diferentes: instructor, persuasivo,

participativo y lider que delega.

1.4. El modelo de Sanchez Manchola (Sanchez,2007)

Este modelo se inscribe en la logica y funcionalidad de los modelos bidimensionales
(Blake y Mouton, Hersey y Blanchard, entre otros) disenados para el estudio de tales estilos

se considera que estos se mueven en dos dimensiones independientes, pero que en cierta
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forma pueden llegar a complementarse. Su objeto de estudio se delimita segin los

siguientes supuestos:

a) En las organizaciones objeto de estudio existe un estilo de direccion y liderazgo
predominante del dirigente, el cual puede ser caracterizado en funcion de su
orientacion hacia las tareas y/o las personas

b) No existen, o no es posible encontrar, estilos de direccion y liderazgo puros, sino
posiblemente combinaciones de éstos que contienen prominentemente rasgos o
factores caracteristicos mayores o menores de uno de los diferentes estilos.

c) En las organizaciones existen variables determinantes que permiten caracterizar los

estilos de direccion y liderazgo del dirigente organizacional.

Estos supuestos enmarcan el objeto de estudio, y marcan el criterio de acceso al modelo

tedrico para las diferentes variables que lo componen.

Por otra parte el modelo define la direccion y liderazgo y estilo de direccion y liderazgo asi:

* Direccidén y liderazgo: proceso de influencia reciproco en el cual uno de los

miembros del grupo (lider) ejerce un mayor grado de influencia en el grupo, que lo

que el grupo en su conjunto ejerce sobre él cuando el contexto' donde se desarrolla

1 Con la idea de contexto se quiere resaltar principalmente que aunque el proceso de direccion y
liderazgo emana fundamentalmente del individuo, la amplitud de su alcance termina justamente
donde la organizacién lo sefiala. Dado que el contexto en el cual aplica el modelo es el contexto
organizacional, se plantea analizar el estilo de direccion y liderazgo de los gerentes o lideres de
area formalmente establecida en la organizacion.
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dicho proceso asi lo demanda, logrando de esta manera la orientacion de todos hacia
el logro de unos objetivos comunes previamente establecidos.

e Estilo de direccion y liderazgo: forma a través de la cual el dirigente desarrolla el

proceso de direccion y liderazgo, el cual puede ser caracterizado por presentar un
énfasis en las tareas y/o en las personas; es la concatenacion de rasgos, habilidades
y comportamientos a los que recurre el dirigente para interactuar con los
colaboradores y obtener asi los resultados deseados. Tal forma del proceso de
influencia no es unidimensional, sino que, muy al contrario, consiste en un par de
facetas del lider, perceptibles y valorables por parte de los miembros del grupo, y

que pueden operacionalizarse segiin un sistema determinado de variables.

Las dimensiones que componen el modelo son:

e Tareas (Resultados): el dirigente centra sus esfuerzos en alcanzar los objetivos
establecidos en la organizacion, busca facilitar las tareas y estructurar de manera
muy clara tanto su rol como el de sus colaboradores para llegar a tal fin

e Personas (Relaciones): el dirigente estd en procura del bienestar de su grupo de
colaboradores, mostrando cierto grado de consideracion hacia éstos, y procurando
de esta manera satisfacer sus necesidades personales

Y estdn compuestas por las siguientes variables:

TAREAS PERSONAS
Comunicacién Normas, Objetivos
Tomahde demspnes Estandares
Trabajo en equipo Control
Ambiente de trabajo Desempefio
Relacion directivo Ordenes
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colaborador ¢ Responsabilidades
e Motivacion e Poder

El modelo recoge la estructura y las variables principales de algunas aportaciones

tedricas precedentes y sobre dicha base clarifica la operacionalizacion de las variables.

El modelo describe el estilo de direccion y liderazgo del dirigente y no propiamente
explicar los desempefios asociados a uno y otro estilo, o al estilo que presente un dirigente
objeto de estudio. Tampoco establece si el estilo de dirigente es bueno o malo en términos

de desempeiio, sino que dice como es el estilo de un determinado dirigente.

Descripcion de los cuatro estilos que conforman el modelo

El modelo se encuentra disefiado sobre la base de dos ejes, cada uno en una escala de
cero a diez puntos. En el eje de la ordenada (Eje X) estd ubicado el énfasis en las tareas y
en el eje de la abscisa (Eje Y) se ubica el énfasis en las personas (ver figura 1). Las
descripciones propias del modelo propuesto se desarrollaron pensando en los cuatro
extremos del plano (0,0; 10,0; 0,10 y 10,10); asi, entonces, para poder ubicar, describir y
analizar los estilos de direccion y liderazgo que se presentan en la realidad dentro de uno de
los cuatro estilos propuestos, las descripciones de estos ultimos deben ser entendidas en un

sentido mas o menos relativo.
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Tareas (Resultados)

Fuente: Sanchez (2007)

1.5. Concepcion tedrica de la evaluacion del estilo de direccion en la IE.
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Partiendo del andlisis de las teorias estudiadas podemos afirmar que estas presentan dos
énfasis bdsicos, en las tareas o en las personas, pero no todas nos muestran una clara
estudio de las variables que la componen, lo cual dificulta caracterizar con una mayor
certeza el estilo de direccion preponderante en una organizacion, es por ello que el modelo
que nos presenta Sdnchez Manchola, se presenta como la mejor alternativa para realizar

nuestro diagndstico del Estilo de Direccion en la IE Benjamin Herrera

El modelo de Sénchez Manchola ademés de su enfoque bidimensional, indaga con
detalle las variables que componen las dimensiones tareas y personas; La caracterizacion y
analisis del estilo de direccion y liderazgo obedece a un proceso “integral” en que se
combinan métodos cuantitativos y cualitativos; el método cualitativo nos da un
conocimiento de la realidad, accediendo a ella a través del discurso, entendiéndose este
como todo aquello producido por personas en una posicion de comunicacion interpersonal,
oral, escrita o de cualquier otra forma (Entrevista y cuestionario); permite observar y
describir sujetos de estudio o fendmenos en su ambiente real, visualizando holisticamente

los escenarios naturales.

Por medio de la entrevista se consigue un componente de empatia con el entrevistado,
cuando lo que se investiga esta directamente relacionado con las personas y los fendmenos
y experiencias humanas que lo relacionan y el método cuantitativo da una dimensioén

numérica de lo que sucede.

De esta manera, el aporte que se desprende del modelo propuesto es principalmente la
clarificacion, definicion y posterior operacionalizacion de las variables “genéricas” que

permiten caracterizar las dimensiones (tareas y personas) que conforman el constructo
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estilos de direccion y liderazgo y nos dara una definiciéon mas acertada de cual es el estilo

de direccion que mas se perfila en la IE.
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2. Aspectos generales de la Institucion Educativa Benjamin Herrera

2.1. Caracterizacion y principios institucionales

La IE Benjamin Herrera, se encuentra ubicada en el territorio Colombiano, al norte del
departamento de Bolivar, especificamente en el Barrio San José de Turbaquito carretera a
Rocha con la Kra 48 C — 48 a- 18 del municipio de Arjona, el cual tiene 25 Kms de

distancia de referencia a Cartagena.

Esta es una Instituciéon de cardcter oficial que nace a la vida juridica mediante
Ordenanza N° 020 del 20 de Noviembre de 2002 resolucion de aprobacion N° 360 del 28 de
Octubre del 2001. Ofrece educacion Preescolar, Educacion Basica, Educacion Media
Vocacional, ademas el Programa de Educacion de adultos "CEPAC”, cuenta con tres sedes:
La sede 01, que corresponde al antiguo Colegio Benjamin Herrera, la sede 02, que
corresponde a la anterior Escuela Angela Dorado y la sede 03, que corresponde al antes

llamado Jardin Infantil Rafaela Maria Tarra Guardo.

Hacia los afos 60 el municipio de Arjona sélo contaba con centros educativos que
ofrecian educacion primaria, es decir, no se encontraban centros educativos de educacion

secundaria y media. El crecimiento de la poblacion, el aumento del potencial estudiantil y
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el deseo de progreso de algunos dirigentes civicos, crean la necesidad de un colegio de

bachillerato, inquietud €sta expuesta ante el gobierno departamental.

Es asi como se obtiene su vida juridica tras la sancion de la Ordenanza y la expedicion
del Decreto No. 734 del 13 septiembre de 1.961, siendo Gobernador del Departamento de
Bolivar Manuel Pineda Garrido. Después de muchas peripecias la Institucion inicia labores
en el mes de marzo de 1.962 en la casa de Dofia Carmen Elena Herrera, ubicada en la plaza
principal, este inicio se dio con 57 estudiantes en el grado de 1° de bachillerato y 5
profesores bajo la direccion de quien fuera su primer rector el Lic. Anibal Bustos y como

secretario el senor José Garcia.

En el afo de 1.963 el Colegio Benjamin Herrera se traslada a otra sede, ubicada también
en la plaza principal, en esta nueva sede se da inicio al 2° y 3° de bachillerato recibiendo
por primera vez visita oficial ante el aumento del niimero de estudiantes y la poca
capacidad locativa. Mas tarde en el afio 1965, se traslada la Institucion a casa del sefior
Leopoldo Sarabia y a la del sefior Luis Nicolas Diaz, para esta época se contaba con el ciclo
basico completo y la respectiva aprobacion. En 1.967 se traslada el Benjamin a otro local
conocido como “La Descremadora” en el barrio Las Delicias, en este afio el Lic. Anibal
Bustos es reemplazado por el Lic. Alcides Pereira Carrasquilla y se entrega a la sociedad

Arjonera la primera promociéon conformada por once bachilleres.
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En 1.968 se organiza la primera Junta de Padres de Familia compuesta por los sefores:
Camilo Torres, Juan Hernandez, José Ballestas, Donaldo Herrera, Manuel Bitar, y las
sefioras: Nelsa Ligardo, Teofila Guardo, Teresita Cogollo y Margarita Zapateiro, entre
otros. Esta junta en asocio con la Junta Comunal de ese tiempo, el rector, algunos docentes,
estudiantes y lideres civicos se dan a la tarea de buscar recursos econdmicos y gestionar la
adquisicion de una sede propia obteniéndose asi un aporte econodmico del municipio lo que
permitio la compra de cinco hectareas de tierra a la sefiora Candelaria Guardo de Castro
siendo este el sitio donde hoy funciona la sede matriz. En este mismo afio el reverendo
Padre Jestis Maria Cano, bendijo la primera piedra para la construccion de las instalaciones
y la Junta de Padres de Familia realiza varias actividades con el fin de recoger fondos para

su construccion.

A principios de 1.969 el rector Alcides Pereira es trasladado al municipio de San Juan,
acto que la comunidad Arjonera no aceptd por la gran labor que el mencionado venia
desarrollando a nivel de la institucion y todas las actividades académicas se paralizan. La
Secretaria de Educacion Departamental encarga de la rectoria al superior Constantino
Pareja, pero la situacion no varia por lo que se acude al Ministerio de Educacion Nacional
quien entrega la rectoria al supervisor nacional Lic. Carlos Paz Charris con este encargo la
situacioén se normaliza, para este tiempo la construccion cuenta con un numero de 8 aulas y

una pequefia oficina.

En los afios que la institucion lleva de funcionamiento cuenta con un gran niimero de
bachilleres egresados orgullosamente de la institucion, varios de ellos han sido distinguidos
con la medalla “Andrés Bello” para bien de la comunidad y satisfaccion de la institucion.

En la actualidad la sede base , cuenta con 24 aulas de clases, laboratorio de Fisica y
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Quimica, sala de informatica, sala multiple, biblioteca, sala de audiovisuales, sala de
profesores, oficinas para la rectoria, coordinacion, secretaria, pagaduria, trabajo social,
cafeteria y amplias instalaciones deportivas (estadio y cancha polideportiva). No obstante,

se presentan deficiencias en la bateria sanitaria, salon de materiales y cocina.

En estos 48 afios de vida académica, han pasado, en su orden, por esta institucion los
siguientes rectores: Anibal Bustos, Alcides Pereira Carrasquilla, Luis Carlos Paz Charris,
Antonio Verbel, Carlos Gonzalez Blanco, Filadelfo Zafra, Alcides Ferrer, Simén Almanza
Castillo, Jorge Herrera, Fernando Veldsquez, Alcides, Luis Barboza, Robinson Orozco,
Orlando Higuera, Alberto Jiménez, Luis Pajaro Silgado, Jorge Arrieta Mejia, Freddy
Quintana y José Guillermo Riafio Goémez quien es el actual. La instituciéon cuenta
orgullosamente en su planta de docentes con muchos de sus egresados, quienes con su
abnegada labor al lado de los demas colegas engrandecen la imagen de esta Institucion

Educativa.

No obstante, los aspectos demograficos, econémicos, sociales y culturales a partir de la
entrada en vigencia de la ley 115 de 1993, han venido influyendo en la capacidad de la
institucion para ofrecer un servicio de alta calidad, teniendo en cuenta el papel de
estudiantes, padres y/o acudientes, y sociedad Arjonera en fortalecimiento del servicio
educativo.

Teniendo como referente, el Plan de Desarrollo “Por la dignidad social de Arjona” 2012-
2015, el municipio presenta caracteristicas de tipo econdémico, demografico cultural y

social, a saber:
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La actividad econdmica del municipio de Arjona gira alrededor de tres actividades
principales, la ganaderia, la agricultura y la pesca, las cuales ha variado sustancialmente en
los ultimos afios ya que se utiliza el 61.9% de las tierras para la actividad ganadera, siendo
su verdadero potencial el 42%, mientras que las explotaciones agricolas ascienden a un

12.8% cuyo potencial es de 37%.

Esta situacion afecta los niveles de produccion (pecuaria y agricola), dado que el recurso
suelo no es optimo en su utilizacion, lo que afecta los niveles de calidad de vida de la
poblacion, de ahi, que el 60% de la poblacion del municipio de Arjona se ve afectada por
las pocas fuentes de empleo: no hay empresas generadoras de empleo y la vocacion
agropecuaria del municipio se ha visto afectada por la falta de tierras y el poco apoyo de
parte de la administracion. Muestra de ello, es la creciente proliferacion de la economia

informal, que provee a la ciudad de Cartagena, a través de la venta queso, bollo y dulces.

Actualmente la dindmica de crecimiento del municipio indica un alto crecimiento de
barrios en la periferia del municipio, los cuales no cuentan con documento de propiedad,
ademas a raiz del desplazamiento por la violencia o por la carencia de recursos para la
satisfaccion de las necesidades de vivienda, se han presentado invasiones de predios
privados en la zona norte del casco urbano del municipio. El nimero de personas victimas

de desplazamiento, registra en el municipio cerca del 5% del total de la poblacion.

La cobertura de agua potable es solo en la zona urbana, llegando a un 80% de la

poblacion, dado que la capacidad de la planta de tratamiento que suministra el agua potable
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al casco urbano, no cuenta con capacidad suficiente para prestar un servicio Optimo y
permanente a la comunidad. En materia de alcantarillado, hay un 15% de tuberias
instaladas, y el 8% de este se encuentra en funcionamiento en forma inadecuada, lo que
implica una contaminacion ambiental en el 60% de los recursos naturales del municipio de
Arjona y en sus corregimientos, por la carencia de la infraestructura de alcantarillado, pozas
sépticas y letrinas, con baja cobertura del servicio de aseo, lo que ha venido afectando al

medio ambiente.

En lo que respecta al servicio de fluido eléctrico, tiene cobertura del 70%, el cual es muy
deficiente debido al bajo voltaje, al poco mantenimiento de las redes, a la poca capacidad
de los transformadores, a la falta de normalizacion de algunos barrios, lo que ocasiona
deficiencias por variaciones en el voltaje e interrupciones en el fluido. El servicio de gas
natural, alcanza una cobertura del 65% principalmente en el area urbana. La poblaciéon no
cubierta por el servicio emplea gas propano, kerosén carbon y lefia, generando

contaminacion atmosférica, enfermedades respiratorias, e incentivando la tala de arboles

En materia de esparcimiento y recreacion, hay carencia de un 80% de infraestructura de
escenarios deportivos y parques recreativos en los barrios periféricos de la zona urbana y en
los corregimientos del municipio, que impide la recreacion y el sano esparcimiento de la
poblacion, especialmente de los nifos y nifias, conduciendo a la aparicién de factores de
riesgo como pandillismo, drogadiccion, embarazos precoces, que generan desintegracion

del tejido social.
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En el aspecto educativo, el 45,5% de la poblacion residente en Arjona, ha alcanzado el
nivel bésica primaria; el 30,5% secundaria y el 6,6% nivel superior. La poblacion residente
sin ningln nivel educativo es el 17,4%. En lo que respecta a infraestructura existente, el
70% de las Instituciones Educativas de la zona urbana y de los corregimientos, presentan
dificultades, debido a la inexistencia de mobiliario de calidad y poco mantenimiento, lo

que ocasiona peligro y dificultades a la comunidad estudiantil.

Sumado a lo anterior, el 50% de la poblacién del municipio de Arjona, especialmente la
estudiantil y laboral, ve afectada su movilidad debido a que el Municipio de Arjona no
cuenta con un transporte intermunicipal eficiente y oportuno, que cubran la ruta Arjona -
Cartagena - Arjona, lo que ocasiona grandes dificultades por la no asistencia puntual a sus

actividades y el retorno a sus hogares.

En general, los entornos demografico, econémico, social y cultural, en los que se
desenvuelve la IE, constituyen limitantes para el fortalecimiento del servicio educativo en
los &mbitos pedagogico, administrativo, financiero y comunitario. De ahi, que la institucion
se fundamenta en unos principios y valores institucionales, como respuesta a las

necesidades educativas, que requiere la poblacion estudiantil, que demanda su servicio.
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2.2 Principios y valores institucionales

Este orden de ideas, de acuerdo a lo planteado en el PEI (Proyecto Educativo
Institucional), se resalta que la institucion educativa se fundamenta en unos principios y
valores institucionales, como respuesta a las necesidades educativas, que requiere la
poblacion estudiantil que demanda su servicio, Esos principios y valores por los cuales se

rige la institucion educativa son:

2.2.1. Filosofia. Parte de la concepcion, que el estudiante Benjaminista es el centro de
atencion de todos los procesos institucionales, en la perspectiva de que sea capaz de
construir una vision objetiva del mundo de tal manera que lo haga ser hombres y mujeres
con principios y valores que le permitan desenvolverse de manera competente en un mundo
globalizado. La busqueda y adquisicion de una formacion integral debe expresarse en la
vida cotidiana a través de un liderazgo proactivo, mostrando entusiasmo en lo pertinente a
la cultura, la ciencia, el deporte y la productividad, pero sobre todo siendo un constructor de

paz y un ejemplo de convivencia ciudadana

2.2.2 Mision.  La Institucion Educativa Benjamin Herrera tiene como finalidad la
formacion integral de nifias, nifios, jovenes y adultos en los niveles de Preescolar,
Educacion Basica, Media Académica y en la modalidad de Educacion para adultos, con

fundamentos en los principios axioldgicos y un enfoque metodoldgico activo de tal manera
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que le permita forjar su proyecto de vida. Esta formacion debe conducir a la obtencion de
un egresado con perfil académico, profundizacién en Ciencias, Humanidades y/o Artes y
Oficios, para asumir en condiciones de excelencia la educacidon superior y ser protagonista

de cambios en beneficio de la sociedad.

2.2.3 Vision. La Institucién Educativa Benjamin Herrera se proyecta a 2015, como una
entidad democratica y pluralista lider en procesos de formacion que promueva talento
humano capaz de generar soluciones y transformar su realidad en el ambito local, regional

y nacional.

2.2.4 Principios. La IE se rige bajo los siguientes principios:

- Amor - Equidad
- Libertad - Justicia
- Calidad - Compromiso.

- Participacion Comunitaria.

2.2.5 Valores. Los valores que se imparten en la IE son:

- Respeto - Responsabilidad

- Tolerancia - Sentido de pertenencia

- Solidaridad - Convivencia
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- Autoestima - Conciencia Civica

- Conciencia Ecologica - Conciencia para la paz

- Conciencia moral

2.2.4 Perfil del docente y/o directivo docente

El docente y/o directivo docente debe ser:

- Como Persona: Con vocacion, que eduque con el ejemplo, digno de su
profesion, que proyecte valores, con buena presentacion personal, con una fuerte
vocacion civica, altruista, con una alta autoestima, expresiva, equilibrada,
sensible, solidaria, entusiasta, critico constructivo, con una clara formacion de
liderazgo, responsable, que le guste y fomente el trabajo en equipo.

- Como Docente y/o Directivo: Reflexivo y critico, creativo e innovador en los
procesos educativos, dispuesto al cambio, identificado con su rol de maestro,
actualizado, disciplinado en su labor pedagogica, con manejo de las tic y buen
dominio metodoldgico, entendedor de los procesos cognoscitivos, que adecue su
trabajo a las necesidades y situaciones de los estudiantes y a sus condiciones
socio-econdmicas, visionario, que oriente la accion pedagogica, con autoridad y

competencia profesional.

1.2.6 Perfil del estudiante
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FEl estudiante debe ser:

- Como Persona: Responsable, respetuoso, cuidadoso, veraz, participativo, abierto al
dialogo, tolerante, cuidadoso de su presentacion personal, solidario, colaborador,
conciliador, amante de la naturaleza y cuidadoso del medio ambiente, con un claro y
definido sentido de pertenencia.

- Como Estudiante: Cumplidor de sus tareas y deberes, espontaneo, participativo,
explorador, decidido en la realizacion de sus actividades, capaz de expresar sus
ideas y opiniones, integro en el trabajo y en el actuar, analitico, con la capacidad de
reconocer sus errores, amante de la investigacion, practico para la realizacion de

sus tareas, explorador de la naturaleza en busca del conocimiento.

En respuesta a los principios y valores institucionales y de acuerdo a los criterios y
procedimientos establecidos para la planta de personal docente y administrativo del servicio
educativo, exigidos por la Secretaria de Educacion Departamental en concordancia con las
directrices del Ministerio de Educacion Nacional, segun el Decreto 3020 de Diciembre 10

de 2002, pagina 2 una IE con una poblacion de 3500 estudiantes, tendrd 6 Coordinadores.

En lo que respecta a Alumnos por docente (Articulo 11, decreto 3020), se tendra como
referencia que el niimero promedio de alumnos por docente en la entidad territorial sea
como minimo 32 en la zona urbana y 22 en la zona rural. Ademas, que los parametros para
el Preescolar y educacion bésica primaria: un docente por grupo. Educacion basica

secundaria y media académica: 1,36 docentes por grupo. Educacion media técnica: 1,7
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docentes por grupo. Atendiendo a los criterios y procedimientos expuestos, la planta de
personal de la institucion, estd conformada por 1 Rector, 6 Coordinadores, 56 docentes en
la basica y media, 16 docentes en la basica primaria y 8 docentes en preescolar, para

atender a los 3.500 estudiantes que establece el decreto 3020 de 2002.

Ahora bien, la estructura de la planta de personal, no refleja la tan promocionada
autonomia escolar desde el ambito administrativo. La ley 115 de 1993, en su titulo IV
capitulo 2, articulo 77 establece: “Autonomia escolar. Dentro de los limites fijados por la
presente ley y el proyecto educativo institucional, las instituciones de educacion formal
gozan de autonomia para organizar las areas fundamentales de conocimientos definidas
para cada nivel, introducir asignaturas optativas dentro de las areas establecidas en la ley,
adaptar algunas areas a las necesidades y caracteristicas regionales, adoptar métodos de
ensefanza y organizar actividades formativas, culturales y deportivas, dentro de los

lineamientos que establezca el Ministerio de Educacion Nacional”

De ahi que, el representante legal de la institucion, es el Secretario de Educacion del
ente territorial departamental y no el rector, pues este ultimo tiene como funcidén ademas de
lo expresado en el articulo 77 de la ley 115 de 1993, administrar recursos para el
mantenimiento locativo, dar asignacion académica al personal docente y rendir informe a la
Secretaria del cumplimiento de la labor docente y directiva docente. Es decir, no tiene
potestad para nombrar o desvincular personal docente, directivo docente y administrativo.
Internamente, tiene solo potestad para hacer asignaciéon académica a docentes en los

distintos niveles de ensefanza y reasignar algunas funciones al personal administrativo y
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directivo en cualquiera de las sedes anexas a la institucion educativa (Preescolar, basica

primaria, basica secundaria y media)

2.3. Aspectos directivos, administrativos y docentes.

En consonancia con lo expresado en el PEI en lo que respecta a las cualidades que debe
tener como persona y profesional de la educacion, los directivos, administrativos y docentes
de la instituciéon en pro del fortalecimiento institucional, la guia N° 34 del afio 2008
enfatiza en que la autonomia escolar y la integracion institucional traen consigo la
necesidad de organizar muy bien las actividades, de manera que se cumplan todos los
objetivos y las metas establecidas. Por ello, la planeacion, el seguimiento y la evaluacion se
convierten en herramientas bésicas para garantizar que lo que haga cada integrante de la
institucion tenga sentido y pertenencia dentro de un proyecto comiin. En otras palabras, es
fundamental lograr que todos “remen hacia el mismo lado”, bajo el liderazgo del rector o

director y su equipo.

Para ello, la comunicacién y el trabajo en equipo, entre otros componentes del estilo de
direccion son indispensables. El primero no se limita al hablar; es un proceso fundamentado
en el reconocimiento y el respeto por la diferencia y en el interés real hacia los demas.
Implica escuchar de manera genuina a los compaifieros y a las personas a las que sirve el
establecimiento educativo — estudiantes, padres de familia y comunidad educativa en

general. También requiere transmitir ideas, percepciones y conceptos de manera
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comprensible y oportuna a diferentes interlocutores. Una buena comunicacion facilita la
construccion de estrategias comunes para enfrentar los problemas que afectan a la
institucion. Ademas, fortalece el aprendizaje individual y colectivo, y estad en la base del

trabajo en equipo

El segundo implica, que cuando se trabaja conjuntamente con otras personas se
aumentan las posibilidades de tener resultados y productos mas solidos, pues todos los
integrantes del equipo se vinculan para aportar sus ideas, experiencias y conocimientos, de
forma que unos aprenden de otros. Igualmente, se desarrollan las capacidades de
argumentacion y negociacion, lo que contribuye a la consecucion de acuerdos sobre
diferentes temas. Estos consensos, a su vez, dardn mayor legitimidad a las decisiones y

permitiran un alto nivel de compromiso con las tareas que cada persona desarrollara.

De ahi, que el talento humano de cualquier organizacion, se constituya en base
importante, para su desarrollo, es asi que aspectos como el sexo, edad, nivel de formacion,
nivel de ensefianza, estatuto, tipo de vinculacion, tiempo de experiencia entre otros, de los
directivos, administrativos y docentes de la IE Benjamin Herrera, de cierta manera son
inherentes a la percepcion que se tenga del estilo de direccion que prevalece. Por ejemplo,
un entorno dentro del cual prevalecen personas con mas tiempo de servicio que otras, puede
tener condiciones y realidades distintas, dada la percepcion de tener la creencia, que por
antigliedad del tiempo de servicio, se tiene mayor conocimiento y autoridad, frente aquéllos

que no la tienen. Asi mismo, se puede tener la percepcion, que la prevalencia de personas
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con mayor nivel de formacion, supone la existencia de una mejor comunicacion y manejo

de conflictos.

En aras de no entrar en las posibles conjeturas expuestas y conocer de primera mano las
percepciones, que tiene el personal colaborador del rector, se acudio a la aplicacion de un
instrumento que permitiera, caracterizar los aspectos socio demograficos, en torno a los
directivos, administrativos y docentes, como aspectos inherentes, de la percepcion que se

pueda tener del estilo de direccion existente.

Para contextualizar, los datos obtenidos en la recoleccion de la informacion,
concerniente a los aspectos generales de los directivos, administrativos y docentes de la
institucion, en cuanto a edad, sexo, nivel educativo, tipo de vinculacion laboral, afios de
experiencia, cargo que desempeian, entre otros, se hace una descripcion detallada, que dé

cuenta de las condiciones del talento humano inmerso, en la realidad organizacional.

En la grafica No. 1 se ilustra como estd compuesta la planta de personal en cuanto al
género de 77 personas encuestadas, el 52% corresponde al sexo femenino y el 48% al
masculino, lo que indica, una participacion practicamente en iguales condiciones entre
hombres y mujeres en el funcionamiento organizacional, la participacion democratica y
equidad de género en todos los estamentos institucionales como: Consejo Directivo,

Consejo Académico, Comité de Convivencia entre otros.
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HOMBRE; 48%
MUJERES; 52%

Grafic

a No.2 Sexo

Fuente: Datos procesados por los autores del cuestionario aplicado a Directivos, Administrativos y Docentes,

ano 2015

En la gréfica 2 analizamos los rangos de edades en los cuales se encuentra ubicados el

personal que labora en la institucion educativa

Grafica No. 3 Edades
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Fuente: Datos procesados por los autores del cuestionario aplicado a Directivos, Administrativos y
Docentes, afio 2015.

Dentro de los rangos de 25a 35, 36 a 45 y mas de 46 afios de edad, como lo muestra la
grafica 2, se encontré que éste ultimo, concentra la mayor participacion de personas con
mayor edad. De un total de 77, el 74,02% se encuentra en el rango mayor a 46 anos. Esto
indica, la existencia de un talento humano con poca perspectiva de relevo generacional en
el corto y mediano plazo, lo que puede afectar en un momento determinado el desempefio

laboral, dado el desgaste fisico en la labor que desempefia, a medida que avanzan los afios.

En la grafica 3 se ilustra el nivel de formacion de los docentes y directivos que laboran

actualmente en la institucion educativa

Grafica No. 4 Nivel de formacion
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Fuente: Datos procesados por los autores del cuestionario aplicado a Directivos, Administrativos y
Docentes, afio 2015

El nivel de formacién con mayor participacion, se encuentra ubicado en quienes tienen
estudios de especializaciones y en menor proporcion los de estudios con maestria, segin lo
muestra la grafica 3. De un total de 77 personas, el 65% son especialistas y el 4% son
Magister, reflejando asi un talento humano capacitado en estudios de postgrado, lo que
posibilita un mejor proceso pedagodgico y académico en beneficio del proceso de
aprendizaje de la poblacion estudiantil, tanto en pruebas internas como externas. Asi
mismo, posibilita el fortalecimiento institucional en el &mbito de la convivencia escolar y

proyeccidon comunitaria

La grafica 4, nos muestra el nivel de ensefianza en el cual se desempenan el grupo de

docentes pertenecientes a la institucion educativa

Grafica No. 5 Nivel de ensefianza
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Fuente: Datos procesados por los autores del cuestionario aplicado a Directivos, Administrativos y Docentes,

afio 2015

En cuanto al nivel de ensefianza en que se desempefian los docentes, la grafica 4
muestra, mayor participacion en los niveles de la basica primaria, bésica secundaria y la
media, con un 23%, 40% y 22% respectivamente, a diferencia del nivel preescolar, que
representa el 4%. Esto indica, el desempefio de un niimero reducido de docentes en dicho
nivel, puesto que no se trabaja por asignaturas como ocurre en la basica primaria, basica
secundaria y media en la que intervienen docentes del area de sociales, naturales,
matematicas, castellanos, entre otras sino que un solo docente, se encarga de desarrollar de
manera integral las dimensiones: cognitiva, socio- afectivo, corporal, comunicativo, ético y

espiritual.
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La grafica 5 nos indica a que estatuto docente pertenecen el mayor nimero de

educadores que forman parte de la institucion educativa

Grafica No.6. Estatuto Docente

Decreto1278/2002; 26%

Decreto 2277/1979; 68%

Fuente: Datos procesados por los autores del cuestionario aplicado a Directivos, Administrativos y Docentes,

ano 2015

La grafica 5, registra un 68% del personal vinculado al magisterio, mediante el decreto
2277 de 1979, mientras que el 26% lo hicieron a través del decreto 1278 de 2002, siendo la
vinculacion del primer decreto, la de mayor participacion en la organizacion. Esto sustenta
lo descrito en la grafica 2, en que la existencia de un talento humano con poca perspectiva
de relevo generacional en el corto y mediano plazo, puede afectar en un momento
determinado el desempeno laboral, dado el desgaste fisico en la labor que ha venido
desarrollando durante muchos afios, ademas por la atencién a una gran parte de poblacion

de estudiantes, que vive en condiciones de vulnerabilidad.

La grafica 6 Nos muestra el rango de tiempo de servicio que lleva laborando el personal

que conforma la institucion educativa en ella
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Grafica No.7 Tiempo de servicio

Fuente: Datos procesados por los autores del cuestionario aplicado a Directivos, Administrativos y Docentes,

afio 2015

En cuanto al tiempo de servicio del talento humano en la institucion, la grafica 6
evidencia, que los rangos mas representativos estin dados de 6 a 15, de 16 a 25 y de 25
afios en adelante, representados en un 35,%, 23,% y 31,% respectivamente, teniendo mayor
concentracion los rangos de 16 a 25 y de 25 afos en adelante, con un 54%, lo que puede
afectar el funcionamiento organizacional, en términos de innovaciéon y mejora continua, en
la prestacion del servicio educativo, producto de la persistencia rutinaria en el desempefio
laboral durante muchos afios, sumado a esto la realidad del estudiante actual, avido de

practicas novedosas y dindmicas, que le permita encontrar sentido al proceso educativo

La gréfica 7 nos indica el tipo de vinculacion del personal a la institucion educativa
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Grifica No.8. Tipo de vinculacion

Fuente: Datos procesados por los autores del cuestionario aplicado a Directivos, Administrativos y Docentes,

afio 2015

Esta grafica registra, que el 99%, del personal se encuentra nombrado en propiedad,
mientras s6lo un 1% en provisionalidad, dificultando posiblemente los procesos de cambio
y mejora continua, dado que la estabilidad laboral hasta cierto punto, ha generado en el
magisterio, tranquilidad y zona de confort en continuar haciendo lo mismo muy a pesar del

nivel de formacion en que muchos se encuentran.

En términos generales, el estatuto, el tiempo de servicio y el tipo de vinculacion, que
mas prevalece en el talento humano de la institucion, afecta de alguna manera, el relevo de

cambio generacional en el corto y mediano plazo, el desempefio laboral, la innovacion, los
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procesos de cambio y la mejora continua en la prestacion del servicio educativo, ademas de

la percepcion que se tiene del estilo de direccion existente
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3. Disefio Metodologico

Desde el punto de vista metodologico, la investigacion estd al alcance de la unidad
investigativa, dado a que la IE estd dispuesta a suministrar toda la informacion que se
requiere para cumplir con el objetivo propuesto. En estas circunstancias, la investigacion se

apoya en un enfoque mixto, de tipo descriptivo

3.1. Enfoque de la investigacion

Dada la diversidad de los datos de estudio, se optd por considerar en esta investigacion

el uso del enfoque cuantitativo [ CITATION Her91 \1 9226 ].

Cuantitativo, porque a través de la utilizacién de un cuestionario con escala de Likert, se
recolectaron datos para como dice Hernandez, comprobar hipotesis con base en la
medicion numérica y el andlisis estadistico y establecer patrones de comportamiento y/o

probar teorias; en este caso en especifico definir el estilo de direccion de la IE.

En busca de complementar y profundizar los datos recolectados en la encuesta, se aplica

entrevista no estructurada a un representante del cuerpo docente, directivo y administrativo
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en busca obtener sus perspectivas y puntos de vista (sus emociones, experiencias,
significados y otros aspectos subjetivos).

Ademas de estas dos técnicas utilizadas, se accede a la revision de actas de asambleas, en la que

aparecen consignados aspectos de autoevaluacion institucional.

En cuanto al tipo de investigacion, es descriptivo, porque consiste en la identificacion de
las caracteristicas sociodemograficos de los directivos docentes y administrativos, asi como
la identificacion del estilo de direccion existente, a través de la percepcion que tienen los
colaboradores del Rector. De ahi que, se utilicen técnicas especificas en la recoleccion de la

informacion como la encuesta y la entrevista.

3.2. Diseiio de investigacion

Se aplica un disefio de investigacion no experimental, dado que la recoleccion de datos,
se da directamente en los sujetos investigados y en el contexto natural en que se
desenvuelven y no hay ningun tipo de influencia de parte de la unidad investigativa que
incidiera en los resultados arrojados. Ademads, se utilizan datos secundarios provenientes

de fuentes bibliograficas, a partir de las cuales se elabora el marco tedrico.

3.3. Fuentes y técnicas de recoleccion de informacion
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En lo que respecta a la recolecciéon de informacion, se soporta en fuentes primarias,
representadas en el colectivo directivo, docente y administrativo de la institucion objeto de
estudio, a quienes se les aplica un cuestionario tipo escala Likert, que permite caracterizar
aspectos sociodemograficos de los directivos docentes y administrativos, asi como la

1dentificacion del Estilo de direccion existente.

La escala para llevar a cabo la medicion del Estilo de Direccion, fue la propuesta por
Rensis Likert (1967-1969), partiendo de la adaptacion de casi todas las dimensiones que
conforman la variable mencionada. Por un lado, las dimensiones: Normas, objetivos y
estandares; Control, Desempefio, Ordenes, Responsabilidades, que conforman el estilo con
orientacion a las Tareas. De otro lado, Comunicacion, Toma de decisiones, Trabajo en
equipo, Ambiente de trabajo, Relaciones interpersonales y Motivacion, que conforman el

estilo con orientacion a las Personas.

El cuestionario consta de 35 items, con escala de rangos que van de 1 a 5, donde 1
representa Totalmente en Desacuerdo hasta 5 que representa Totalmente de Acuerdo, el cual
reviste total validez en su aplicacion, dado el resultado preliminar del Alfa Combrach del
93% que obtuvo el Estilo de Direccion. Ademdas porque a la luz de Guillermo Briones
(1990), cumple con los pasos realizados en un programa estadistico denominado SPSS, a

saber:

a. Definicién nominal de la actitud o variable que se va a medir.

b. Recopilacion de items o indicadores de esa variable.
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c. Determinacion de las Puntuaciones dadas a las categorias de items.

d. Aplicacion de la escala provisoria a una muestra apropiada y céalculo de la puntuacion

es escalares individuales.

e. Analisis de los items utilizados para eliminar los inadecuados.

f. Categorizacion jerarquica de la escala.

G. Calculo de la confiabilidad y validez de la escala.

El instrumento disefiado para medir el estilo de direccion en la institucion educativa, fue
tomado del autor del Ivan Sdnchez Manchola en su libro “Estilo de direccion y liderazgo en
la organizaciones. Propuesta de un modelo para su caracterizacion y analisis” adaptado a
nuestro contexto y con una escala de 0 a 5, ya que el instrumento original se maneja en una

escalade0a?9

3.4. Poblacion

Para efectos de recolectar los datos de andlisis para el estudio, se utilizé el universo, el cual
estd conformado por directivos, docentes y administrativos, distribuidos de la siguiente

manera: 4 directivos, 70 docentes, y 3 administrativos.
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4. Resultados del Estilo de Direccion de la IE Benjamin Herrera

El instrumento aplicado, estuvo estructurado en dos partes: la primera parte hace
referencia a los aspectos demograficos con 7 enunciados y la segunda parte se refiere a los
estilo de direccion a partir de las dos dimensiones citadas por el autor una que hace
referencia a las tareas y consta de 6 variables que dan referencia de las normas, objetivos y
estandares, control, desempefio, ordenes, responsabilidad y poder, repartidas en 17
preguntas , la otra dimension re refiere a las personas y las relaciones, consta de 7 variables
que son: comunicacion, toma de decision, trabajo en equipo, ambiente de trabajo, relacion
directivo-colaborador y motivacion, esta dimension consta de 18 preguntas, para un total
de 35 preguntas, las cuales atendiendo al modelo de la escala Likert, que establece una
valoracion de 1 a 5, donde 1 significa totalmente en desacuerdo y 5 que significa totalmente
de acuerdo. La poblacion, estuvo conformada por un total de 4 directivos, 3 administrativos
y 70 docentes, a quienes de manera previa a la aplicacion del instrumento, se acordd con el
sefor rector de la IE, hacer durante la primera semana de desarrollo institucional del mes de
enero del afio 2015, un proceso de sensibilizacion y orientacion por medio de charlas y
talleres a manera de propiciar un ambiente de confianza y conocimiento frente al tema de

investigacion.
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El instrumento se aplico durante la tercera semana del mes de enero de 2015, para lo
cual en primer lugar se hablé con el rector de la institucion y se le solicité la autorizacion
para la aplicacion, en segundo lugar se aprovechd el espacio de las jornadas pedagdgicas
para dialogar con los docentes, directivos docentes y personal administrativo a los cuales se
les dio como preambulo una breve explicacion y justificacion del mismo. En la medida que
la informacion consignada y suministrada, no representa de ninguna forma amenaza ni
riesgo de tipo profesional y laboral. Asi mismo, se hizo ilustracion de como diligenciar y
marcar las opciones en cada pregunta del cuestionario y dejar de contestar alguna, en caso

de presentarse duda o poca claridad en los enunciados

Tal como se enuncid, aspectos como el sexo, la edad, nivel de formacion, nivel de
ensefianza, estatuto, tipo de vinculacion, tiempo de experiencia entre otros, de los
directivos, administrativos y docentes que conforman el talento humano de la IE Benjamin
Herrera, en cierta manera son inherentes a la percepcion que se tenga del estilo de direccion

y del clima organizacional que prevalece en la institucion.

De ahi, que la percepcion de los colaboradores respecto al Estilo de Direccion propuesto
por Sanchez Manchola, con relacion a los componentes que conforman la dimension Tareas
como: Normas, Objetivos, Estandares, Control, Desempefio, Ordenes, Poder; y los
componentes que hacen parte de la dimension Personas, como: la Comunicacion, Toma de
Decision, Trabajo en Equipo, Ambiente de Trabajo, Relaciones Directivo Colaborador y
Motivacion, se constituya no sélo en una percepcion individual, sino también colectiva en

la forma como se dirige la institucion bajo las dimensiones y componentes expuestos.
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Ahora bien, la percepcion que se tenga del estilo de direccion depende de las
caracteristicas del rector o director de un establecimiento educativo en proceso de
mejoramiento continuo. Ello implica un rector o director con un alto nivel de liderazgo y
con un conjunto de habilidades y competencias que le permitan desempenar todas sus
funciones. En el Cuadro 1 se recogen el perfil y los requisitos profesionales basicos de un

buen rector.

Cuadro 2. Caracteristicas del rector

Cree en la educacion inclusiva como estrategia | Lidera sus equipos directivo, docente y

fundamental para acceder al conocimiento y al

desarrollo.

administrativo para que se involucren en la
construccion 'y desarrollo de la identidad
institucional, el PEI y los planes de estudio y de

mejoramiento.

Confia en la capacidad de todos los estudiantes
para aprender y lidera la blisqueda y puesta en
marcha de estrategias pedagogicas innovadoras

y pertinentes.

Logra que cada persona que trabaja en el
establecimiento o centro educativo se sienta
parte del equipo y comparta sus principios y

formas de actuar.

Es proactivo y flexible (se permite cambiar,

innovar y afrontar la complejidad).

Verifica el cumplimiento de las funciones y

tareas de cada una de las personas a su cargo.

Estimula y reconoce el buen desempefio de
estudiantes y docentes.

Dirige sus esfuerzos a los aspectos en los que
puede incidir. No se siente impotente ante los

problemas que no puede solucionar

Evalua periddicamente el desempefio de
docentes, directivos y personal administrativo, y
les da retroalimentacion pertinente y oportuna

para que puedan superar su dificultades

Usa datos e informacién para tomar decisiones

de manera responsable

Conoce las caracteristicas de los estudiantes,
sus familias y el entorno de la institucion

educativa, asi como su evolucion en el tiempo.

Planea su trabajo y lidera la formulacion,

gjecucion y seguimiento de planes y proyectos.

Sabe cuales son los aprendizajes y
competencias basicas que todos los estudiantes

deben desarrollar en cada momento de su
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proceso educativo

Sabe que debe aprender continuamente para | Facilita la apertura y permanencia de espacios
tener mas y mejores herramientas teoricas y | de participacion y concertacion de la comunidad

metodologicas para ejercer su labor. educativa.

Promueve el sentido de pertenencia al | Establece canales de comunicacion apropiados
establecimiento educativo. que permiten informar, escuchar, dialogar,

debatir y concertar.

Moviliza conocimientos y esquemas de accion | Fomenta el intercambio de experiencias

para solucionar los problemas.

Construye el sentido y la razon de ser del | Busca apoyos externos para fortalecer la
establecimiento o centro educativo que dirige. institucion y ayudar a estudiantes, docentes y

personal administrativo.

Fomenta el trabajo en equipo Busca apoyos externos para fortalecer la

institucion y ayudar a estudiantes, docentes y

personal administrativo

Fuente Guia No.34 MEN

En efecto, Sanchez Manchola (2007), en su libro Modelo Propuesto para Caracterizar y
Analizar los Estilos de Direccion y Liderazgo en las organizaciones, quien se apoya en los
estudios de la Universidad Estatal de Ohio y la Universidad de Michigan, ademas del
modelo bidimensional de Blake y Mouton, Hersey y Blanchard, sostiene que los Estilos se
mueven en dos dimensiones o énfasis independientes uno del otro, pero que en cierta forma

pueden llegar a complementarse. (p.27)

Las dos dimensiones o énfasis a que hace referencia Sanchez Manchola, primero tiene
que ver con un €énfasis en las Tareas o llamado también Resultados, y un segundo énfasis en
las Personas o llamado también Relaciones, las cuales no son mutuamente excluyentes,
porque el Directivo, independientemente, que su inclinacion tienda mas a las Tareas que a

las Personas o viceversa, no quiere decir, que cualquiera de los dos énfasis, se excluya del
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Estilo de dirigir, sino que el Director, pueda que profundice mas en una dimensioén que otra,

o también puede ocurrir, que no profundice en ninguna de las dos.

En ese sentido, el autor, apoyandose en el esquema desarrollado por la Universidad de
Ohio, Rensis Likert, Blake y Mouton y Hersey y Blanchard, propone un modelo de Estilo
de Direccion, en una escala de 0 a 9 dividida en cuadrantes que indican los estilos
Sociable, Sinérgico, Indiferente y Tecnicista, para la unidad investigativa se adapté a la

escalade 1 a5, con las mismos cuadrantes que se exponen en el siguiente esquema:

Grafico N09. Modelo de estilos de direccion propuesto por la unidad investigativa

Alto 5
f Sociable Sinergico
— 4 (Bajo énfasis en | (Alto énfasis en las
= las tareasy alto tareas y alto
R énfasis en las énfasis en las
c ¢
- z 3 personas) personas)
= 4 indiferente -
T c Tecnicista Fuente:
o (Bajo énfasis en ( Alto en las
3 2] las tareasy bajo tareasy bajo ]
&nfasis en las anfasis en las Propia
v personas) personas)
Bajo 1 2 3 4 5
Bajo 4  Enfasisenlas —-

Tareas (Resultados)

adaptado del modelo Sanchez, 2007 (Pag.112)

Ahora bien, teniendo en cuenta el modelo expuesto, y los resultados obtenidos del Estilo

de Direccion que prevalece en la IE Benjamin Herrera, se evidencia la existencia de un
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Estilo INDIFERENTE, dado que de un total de 77 personas encuestadas, se obtuvo como
puntaje una mediana de 2.9 respecto a la orientacion, que tiene el Rector hacia las Personas
y de 3.0 con respecto a las Tareas. En ese sentido, el Estilo de Direccion del Rector
existente en la institucion, se sustenta en el grafico 10 y tabla 3 propuesto por la unidad
investigativa, en la que se establece una valoracion cuantitativa de 1 a 5 tanto en el eje de
las X como en el eje de las Y, en el que 1 representa un Bajo énfasis y 5 representa un Alto

énfasis.

Grafico No.10 Estilo de Direccion Predominante en la IE Benjamin Herrera

Alto 5
= 4 i e
) % Sociable Sinergico
L
g =
o2 3
v 12,9 3,0)
2 2|  indiferente Tecnicista
Bajo 1 2 3 4 5
Bajo - Enfasisenlas —»

Tareas (Resultados)

Fuente: Propia

Tabla N° 3 Valoracion cuantitativa del Estilo de Direccion
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Estilos Descripcion Puntuacién
Indiferente Bajo énfasis en las tareas y bajo énfasis en las personas 1,1
Tecnicista Alto énfasis en las tareas y bajo énfasis en las personas 5,1
Sociable Bajo énfasis en las tareas y alto énfasis en las personas 1,5
Sinérgico Alto énfasis en las tareas y alto énfasis en las personas 5,5

Fuente: Valoracion cuantitativa propuesta por la unidad investigativa, partiendo del modelo

de Sanchez Manchola

Grafico No.11 Caracterizacion estilo de direccion

Alto
SOCIABLE SINERGICO
(1,5) (5,5)
INDIFERENTE TECNICISTA
(1,1) (5.1)
Bajo 1 2 3 4

TAREAS (Resultados)

5 Alto

Una mayor ilustracion, sobre la existencia del Estilo Indiferente en la IE, puede

evidenciarse en los valores expuestos en el grafico 11, los cuales van de 1 a 5, tanto en el

eje vertical como horizontal. Para el caso, que atafie al contexto objeto de estudio, el Estilo

Indiferente se encuentra en el cuadrante 3,

que se define cuantitativamente entre los

valores de 1 a 3. Es decir la mediana de 2.9 en las Personas y de 3.0 en las Tareas, se
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encuentran en dicho rango, lo que implica un bajo énfasis en las personas y un bajo énfasis

en las Tareas.

No obstante, el Estilo Indiferente, no sélo implica, unas valoraciones desde el punto de
vista cuantitativo de sus dimensiones y componentes, sino también cualitativo, lo que
implica caracterizar las dimensiones, atendiendo especificamente los componentes que las

conforman.

Desde la perspectiva de Sdnchez Manchola, el Estilo Indiferente se da cuando es bajo en
Tareas, porque los dirigentes inscritos en este Estilo son altamente permisivos. En este
estilo se trabaja muy poco tanto en la definicion y descripcion de los objetivos, tareas y
actividades a realizar dentro de area, como en la definicion de normas y estandares dentro
de las cuales éstos deberian cumplirse; asi entonces, algunas veces son establecidas por el

dirigente y otras por el colaborador sin que ello termine siendo relevante.

Por lo general no ejerce mecanismos concretos de control, ya que no tiene ni se
preocupa por establecer indicadores ya sean de tipo cuantitativo o cualitativo. Dado que
realiza un minimo esfuerzo para conseguir que el trabajo de su area se desarrolle y asi
poder mantenerse dentro de la organizacion, sélo en algunas ocasiones hace uso de la
presion del tiempo para acelerar la entrega de resultados por parte de los colaboradores. En
este estilo, la informacion correspondiente al desempefio del colaborador es poco utilizada

por no decir totalmente ignorada
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Referente del cual no dista en la practica, del Estilo de Direccion que prevalece en la IE,
en el sentido, que desde la dimensién de las Tareas o Resultados, en lo concerniente a las
Normas, Objetivos y Estandares, el Rector trabaja muy poco por la definicidon y descripcion
de los objetivos, tareas y actividades, que deben alcanzar cada uno de sus directivos,
docentes y administrativos, lo que dificulta promover el establecimiento de normas y
estandares para su cumplimiento, dado ademas por la no claridad en las descripciones
exactas del trabajo a realizar por sus directivos, docentes y administrativos. Esto hace que
también, adolezca de mecanismos de control y seguimiento sobre los objetivos, tareas y
actividades, que deben realizar sus colaboradores, asi mismo de indicadores cualitativos y
cuantitativos, que permita revisar el desempefio y la obtencion de los resultados del

personal a su cargo.

De otro lado, Sanchez Manchola, plantea que la impersonalidad y la divagacion
caracterizan la forma a través de la cual el dirigente imparte las ordenes a sus
colaboradores, siendo estas ademds poco frecuentes y con un caracter laxo. En este
contexto, no le clarifica al colaborador de que es absolutamente responsable, ya que casi
siempre se le responsabiliza por la ejecucion y algunas veces por la presentacion de
resultados en los términos que al dirigente le indique su superior, asi como también se le

otorga algun grado de libertad en el desarrollo y control de sus actividades.

De igual modo, lo expuesto por el autor, se evidencia en el contexto de la IE, debido que
la poca claridad en la definicion y descripcion de los objetivos, tareas y actividades, asi
como la dificultad en el seguimiento de las mismas, hacen que las 6rdenes emitidas por el

rector a sus colaboradores, sean demasiadas flexibles y abiertas y cuando las circunstancias
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lo requieran. Esto hace, que sus colaboradores, no asuman de manera permanente y
oportuna la ejecucion de las tareas, lo que implica ademas, mucha flexibilidad en la

responsabilidad por la presentacion de los resultados en los términos que el rector establece.

Conforme a lo expuesto, Sdnchez Manchola, expresa: el poder que ostenta el director
con este tipo de estilo de direccion es de tipo formal, es decir por el puesto o nivel que
ocupado en la estructura organizacional, aunque también puede contar con aspectos de tipo
informal; no obstante, en ambos casos lo utiliza muy poco, si es que lo hace, para los fines
del area. En ese sentido, otorga a sus colaboradores un gran cantidad de independencia o

“Rienda suelta” en la solucidon de los conflictos grupales e individuales.

De igual manera sucede con el Estilo de Direccion existente en la IE, pues en cuanto al
manejo del poder, es evidente que el Rector, no lo basa en el cargo que ostenta en la
institucion, por su carisma, por el logro de la obediencia que puedan tener sus
colaboradores, o por la capacidad de otorgar recompensas o castigos, como tampoco por el
poder para dar solucién a los conflictos que se presentan entre sus colaboradores. Mas bien
el poder, no lo ejerce ni de manera legal ni legitima, sino que esta supeditado, muchas veces

a las decisiones e intereses de directivos, docentes y administrativos.

Por otro lado, la valoracién cualitativa, del Estilo de Direccion que caracteriza al Rector
de la IE, desde el énfasis de la dimensién de las Personas o Relaciones, igualmente se
sustenta en los referentes tedricos de Sanchez Manchola, el estudio de Fisher y Edwars

(1998), los modelos bidimensionales de la universidad de Ohio de Blacke y Mouthon.
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Desde el referente conceptual de Sdnchez Manchola, el Estilo Indiferente se da cuando
es bajo en Personas, debido a que la toma de decisiones no parece estar estructurada, siendo
estas tomadas de acuerdo con el momento, considerando en algunas ocasiones la opinion o
ideas de los colaboradores que presentan mayor experiencia en el area o la de aquéllos que

historicamente se han visto enfrentado a situaciones similares.

Vale decir, que algo similar sucede en el contexto de la IE, dado que el Rector no
promueve de manera clara, como se deben tomar las decisiones, teniendo en cuenta las
ideas que puedan aportar sus colaboradores a la hora de la toma de decisiones, dificultando
asi mismo generar consenso alrededor de las mismas, lo que posibilita dejar en pocas mano

y de manera improvisada las decisiones.

Segun Sénchez Manchola, el trabajo en equipo no es percibido como una necesidad

organizacional, incentivando asi la idea de que cada cual haga lo que pueda y como pueda.

Asi mismo, se puede decir que mas que confianza en los colaboradores, lo que el
dirigente muestra es un alto grado de indulgencia e indiferencia a los comportamientos de
¢éstos; mientras que a nivel del ambiente de trabajo, se encuentra que la informalidad, el
desgane, la mediocridad y el ausentismo son muy frecuentes en el personal, existiendo asi
mas que resistencia, indiferencia por parte del sistema informal a las d6rdenes de la

organizacion formal.
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Como quiera, que la toma de decisiones en la IE, son pocas promovidas, esto hace que
poco se incentive del trabajo en equipo y no se propenda por un alto nivel de compromiso
de parte de sus colaboradores, lo que genera muchas veces muestra de poca confianza entre
jefe y colaboradores, lo que facilita la existencia de vicios y acomodos en el cumplimiento

de las funciones y responsabilidades.

El tipo de dirigente no se preocupa por promover la comunicacion de manera formal, por
lo cual la informacién no parece tener sentido concreto con canales establecidos, hecho que
la distorsiona y la retrasa. Asi, las relaciones y el contacto que el dirigente mantiene con sus
colaboradores es muy poco, de hecho, hace lo minimo exigido para permanecer en el
puesto, ni se preocupa por los aspectos personales ni por las percepciones que en torno al

buen ambiente de las relaciones en el area puedan existir.

Asi mismo, sucede con el estilo de direccion que caracteriza al rector de la IE, en el
sentido que poco promueve una comunicacion clara y oportuna entre los directivos,
docentes y administrativos, lo que implica no mantenerse en contacto directo, ni en buenas
relaciones con todos sus colaboradores, evidenciandose de esta manera el poco trabajo que

asume, para que existan buenas relaciones en la institucion.

En cuanto a la motivacion, el autor sostiene, que el dirigente para motivar a su grupo de
colaboradores hace uso de principalmente de incentivos de tipo econémico, ya que trabaja
bajo el supuesto de que el dinero es el aspecto basico por el cual las personas estan en la
organizacion. De igual modo, en el contexto institucional, se percibe solo este tipo de

incentivos, cuando el rector motiva a sus colaboradores a que participen, en eventos que
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convoca la Secretaria de Educacion Departamental, el Ministerio de Educacién Nacional o

la Alcaldia Municipal, que implique alojamiento, alimentacion y sobre todo viaticos.

No utiliza otros tipos de incentivos o actividades, como el reconocimiento y las
felicitaciones, que propendan por un buen estado de animo y una alta moral entre sus

colaboradores.

En lo que tiene que ver con el ambiente de trabajo, poco promueve el sentido de
colaboracion y solidaridad entre sus colaboradores y de generar condiciones reales, para

que exista un ambiente de trabajo agradable

En sintesis, se trata de un estilo de direccion y liderazgo en el cual prima la indiferencia
tanto en los aspectos propios de las tareas y los resultados que presente el area, como
también en lo correspondiente a los aspectos personales o relacionales con su grupo de

colaboradores y la disposicion que éstos puedan tener en el trabajo.

Un estilo de direcciéon en contraste a lo que establece la guia N° 34 de 2008 del
Ministerio de Educacion Nacional, en el que un Rector debe ser proactivo, flexible,
estimulador y reconocedor del desempeio de sus colaboradores, capaz de tomar decisiones
responsables, planeador y capacidad de liderazgo en la ejecucion y seguimiento de planes y
proyectos, verificador del cumplimiento de las funciones y tareas de cada una de las

personas a su cargo, evaluador del desempenio de docentes, directivos y personal
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administrativo, entre algunos componentes que hacen parte de la dimension Personas y

dimensién Tareas, propuesto en el modelo bidimensional de Sanchez Manchola.

El estilo de direccion del rector, es contrario a un rector o director con un alto nivel de
liderazgo y con un conjunto de habilidades y competencias que le permitan desempefiar

todas sus funciones.
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5. Estilo de Direccion Sinérgico: Una Alternativa de Fortalecimiento Institucional

en La IE Benjamin Herrera

Para la unidad investigativa, la propuesta de orientar al Rector hacia un Estilo de
Direccion Sinérgico, se fundamenta metodologicamente en el articulo denominado “Guia
para impulsar y sostener la mejora de las escuelas” de la Revista Iberoamericana sobre
Calidad, Eficacia y Cambio en Educacion (2012) - Volumen 10, Numero 1 de F. Javier

Murillo y Gabriela J. Krichesky.

El documento sefialado, considera la mejora como un proceso continuo que forma parte
de la vida cotidiana de la propia escuela. En estos casos, los esfuerzos de mejora suelen ser
permanentes y ciclicos; forman parte de la cultura general del centro escolar y son, en
definitiva, su sefia de identidad. Indudablemente, todos los profesionales quieren hacer su
trabajo cada vez mejor, y para ello es preciso que estén dispuestos a desaprender, a

reaprender, a criticar, a ser criticados y a reflexionar con sus colegas, entre otros.

Murillo, J & Krichesky G. (2012), afirman: en ese sentido, un proceso de cambio exige
algo mas que buena voluntad. Requiere asumir su complejidad, conocer cuéles son las vias
para llevarlo a cabo y cudles son algunos de los factores que podrian incidir positiva o
negativamente en su disefio e implementacién. Requiere en definitiva, del desarrollo de
capacidades especificas por parte de los distintos miembros de la organizacion escolar, que

permitan impulsar y sostener proyectos de mejora a lo largo del tiempo. (p.22)
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De hecho, el cambio es un proceso y no una accion (Coronel, 1996; Bolivar, 2002;
Fullan, 2002). Y, como tal, conviene reconocer las etapas o fases que lo componen.
Ademas, el cambio no es lineal, puesto que lo que sucede en cada fase puede tener efectos
retroactivos o alterar decisiones tomadas en la etapa anterior. Asi, es posible visualizar el

proceso como un modelo circular de mejora compuesto por diferentes ciclos, a saber:

a. Una primera fase de iniciacion por el cual la unidad investigativa, promueve un plan

de cambio, fase que incluye el diagnostico.

b. Una segunda fase de planificacion que definen el sentido y los pasos que se daran.

c. Una tercera fase de implementacion por el cual se ponen en practica las estrategias o

acciones a seguir.

d. Una cuarta fase de evaluacion por el cual serd necesario un periodo de reflexion,

como resultado de ello.

e. Una quinta fase de extension o difusion del proceso de cambio, para su

institucionalizacion
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Grafica No.12 Proceso de cambio en el Estilo del Rector

Ejecuciony
. Evaluacion
seguimiento aluaciony
Reflexion
Planificacion Institucionalizacion
Iniciacion

Fuente: Grafica tomada del articulo proceso de cambio escolar de la Revista Iberoamericana sobre Calidad,

Eficacia y Cambio en Educacion (2012) y adaptada por la unidad investigativa

INICIACION:

El Estilo de Direccion Indiferente, es una actitud altamente negativa frente a los
procesos, de parte de quien dirige una organizaciéon. Dentro de ese contexto, se halla
inmersa actualmente la IE Benjamin Herrera del municipio de Arjona, la cual
aproximadamente por mas de doce (12) afios, ha venido siendo liderada con Ia
caracteristica del estilo mencionado, lo que ha repercutido en cierta medida, en la pérdida
del protagonismo local y departamental en cuanto a instituciones oficiales se refiere, sin
desconocer que el fortalecimiento institucional, en la época actual, no so6lo depende de un
solo actor educativo, sino de la participacion de muchos, representados en docentes,
directivos, administrativos, padres de familia, y estudiantes, quienes son los principales
beneficiarios del servicio educativo en el nivel de la bésica primaria, basica secundaria y

media.
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Tanto es asi, que un rector con la caracteristica sefialada, puede propiciar asi mismo un
ambiente indiferente en sus colaboradores, en el que prevalezca el escaso o minimo
esfuerzo por ejecutar las tareas y el poco o minimo reconocimiento de las personas, lo que
dificulta la consolidacion de un ambiente solidario y colaborativo, que posibilite la

consecucion de los objetivos institucionales.

Por lo anterior, la unidad investigativa, considera necesario proponer al Rector, una
reorientacion de su Estilo de Direccion Indiferente hacia uno Sinérgico, puesto que viene
siendo de mucha preocupacion para gran parte del colectivo docente, directivo y
administrativo, la orientacion Baja, presentada tanto a la dimension Tareas como la
dimension Personas, lo que ha implicado escasa o poca orientacion de liderazgo en las
variables que las conforman, trayendo consigo el poco alcance o deterioro de las mismas.
Situacion sustentada, en los resultados obtenidos, de la percepcion que tienen sus

inmediatos colaboradores en el estilo de direccidon que persiste en la institucion.

De otro lado, porque gran parte del colectivo, estd consciente y dispuesto a que haya una
necesidad de cambio en aras del fortalecimiento institucional, pero que la cabeza visible
lidere y delegue de manera eficaz, todos los procesos que tengan que ver con el desempefio
de sus inmediatos colaboradores en el cumplimiento de sus tareas, asi como también en el
reconocimiento de las personas. Muestra de necesidad de cambio, que se sustenta en un

documento elaborado en el mes de septiembre del afio 2014, en el que aparecen
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consignados, los compromisos a desarrollar teniendo como punto de partida, las

dificultades que hoy subsisten en la institucion.

De ahi, que la reorientacion hacia un estilo Sinérgico, encabezado por el rector, se
constituya en la alternativa de mejora escolar, tanto en la dimension de las Tareas como en
las Personas, sustentado en la propuesta de un modelo para la caracterizacion y andlisis de
los Estilos de Direcciéon y liderazgo en las organizaciones de Ivan Dario Sanchez
Manchola, quien basa su estudio fundamentalmente en el modelo bidimensional de la
Universidad de Ohio y Michigan. De igual manera, dicha reorientacion, estara soportado en
la Guia N° 34 del afio 2008 expedida por el Ministerio de Educacién Nacional, en la que se
contemplan las cualidades y el perfil, que debe tener el Rector que lidera una Institucion

educativa oficial.

PLANIFICACION:

Para efectos de planificar la orientacion del Rector hacia un estilo Sinérgico, la unidad
investigativa, fundamenta las caracteristicas del mencionado estilo en el modelo
bidimensional de Ivan Dario Sdnchez Manchola, con la intencion, de que debe asumir una
Alta orientacion en la dimension Tareas y las Personas, ademds de un alto nivel de
liderazgo y conjunto de habilidades y competencias, que le permitan desempenar todas sus

funciones, (Guia 34, 2008, p.26.)

Ello implica, que el Rector desde la dimension Tareas, se preocupe por la definicion y la

descripcion de los objetivos, tareas y actividades a realizarse dentro del area docente,
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directiva y administrativa, como en las normas y estandares dentro de los cuales estos
deben cumplirse. Asi mismo, que el control sea ejercido de manera concreta sobre aspectos
y compromisos puntuales, en los que se ha convenido con sus colaboradores inmediatos,
segun las responsabilidades y los grados de autonomia otorgados, siendo en este caso de

gran importancia el establecimiento de indicadores, tanto cuantitativos como cualitativos.

Por otro lado, desde la dimensioén Personas, se preocupe por una alta participacion del
trabajo en equipo, la toma de decisiones se realice por consenso, teniendo como referente
las opiniones o ideas de los colaboradores y, principalmente, del personal que se vera
directamente implicado o afectado con dichas decisiones, el nivel de confianza que se
muestre a sus colaboradores, sea significativa, por no decir total, el ambiente de trabajo por
lo general se perciba lleno de actitudes favorables, la comunicacion promovida se de forma
bilateral, con flujo de direccion en todos los sentidos, las relaciones y el contacto con los
colaboradores, sea méaximo, la motivacion esté enfocada a la participacion y la satisfaccion

de las necesidades superiores, como también de los incentivos de tipo econdmico.

Para efectos, de que el Rector haga posible su orientacion, hacia un Estilo Sinérgico,
desde las dimensiones sefialadas, se formulan a continuacion, algunas estrategias, objetivos
actividades, indicadores y responsables, que para efectos del area de gestion a la que
pertenecen los docentes, directivos y administrativos, se tendran en cuenta, la especificidad

de los objetivos, tareas y actividades, que cada uno de ellos desarrollan. Ver cuadro N° 4

Cuadro N° 4 Plan de Mejora
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Dimension | Estrategias | Objetivos | Actividades | Indicadores I Responsables
Tareas
Objetivos, tareas y | Promover una cultura | Orientar a los | Realizar reuniones a | Indice de | Rector, docentes,
.. . través de asamblea de o S
actividades en el cumplimiento de | colaboradores . cumplimient | directivos y
docentes, equipo
objetivos, tareas y | inmediatos, en la | docente, equipo | o de | administrativos
. . directivo .
actividades. necesidad e .. . Y objetivos,
administrativo, reunion
importancia de tener | de area, consejo | tareas y
. irectiv nsej .
claridad en la d cetvo, CONSCIO 1 o ctividades =
académico y gobierno
definicion y | escolar, para evaluar | nimero de
descripcion  de los los' avances de los objetivos,
objetivos, tareas 'y
objetivos, tareas y | actividades tareas y
actividades desarrollados. actividades
alcanzadas /
Total de
objetivos,
tareas y
actividades
Normas y estandares | Promover una campafia | Orientar a los | Realizar talleres de | Indice de | Rector, docentes,
de aseguramiento de | colaboradores in | capacitacion sobre | cumplimento | directivos y
calidad en el | mediatos en la | normas y estandares | de objetivos, | administrativos
cumplimiento de | necesidad e | como referentes para el | tareas y
objetivos, tareas Yy | importancia de | cumplimiento de | actividades
actividades asignadas | ajustar el | objetivos, tareas y | bajo normas

frente a las normas y

estandares

cumplimiento de sus
objetivos, tareas y
actividades frente a
las normas y

estandares

actividades asignadas a
los colaboradores

inmediatos

y estandares
= numero de
objetivos,
tareas y
actividades
alcanzadas
bajo normas
y estandares /
total de

objetivos,

tareas y
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actividades
Responsabilidades y | Promover una cultura | Sensibilizar a los | Realizar talleres del | Indice de | Rector, docentes,
autonomia de autocontrol en el | colaboradores autocontrol como | cumplimient | directivos y
cumplimiento de las | inmediatos, en la | cultura organizacional | o de los | administrativos
responsabilidades y | necesidad del compromisos
compromisos autocontrol en el con
cumplimiento de las autonomia =
responsabilidades y nimero  de
compromisos. compromisos
alcanzados
con
autonomia /
Total de
compromisos
Personas
Trabajo en equipo Promover la cultura del | Sensibilizar a los | Convocar  reuniones, | Indice de | Rector, docentes,
. . .. actividades S
trabajo en equipo colaboradores que propicien el . | directivos y
por trabajo
inmediatos en la | sentido de cooperaciéon | en equipo= | administrativos
. . S Actividades
necesidad del trabajo | y solidaridad de sus
alcanzadas
en  equipo, que | colaboradores por trabajo
.. . . , en  equipo/
ropicie la | inmediatos a través de:
prop Total de
participacion de todos | Asamblea docente actividades
los estamentos. Equipo docente
Equipo directivo 'y
administrativo
Reunioén de area
Consejo directivo
Consejo académico
Gobierno escolar
Toma de decisiones Promover la | Concientizar a los | Convocar reuniones | Indice de | Rector, docentes,
participacion en la | colaboradores que propicien la | participacion | directivos y
toma de decisiones inmediatos en la | participacion los | en la toma de | administrativos
necesidad de | colaboradores decisiones =

participar en la toma

de decisiones

inmediatos en la toma
de decisiones a través
de:

Asamblea docente

Numero de
participacion
en la toma de

decisiones
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Equipo docente
Equipo directivo y
administrativo

Reunion de area

alcanzadas/
total de
participacion

en la toma de

Consejo directivo decisiones
Consejo académico
Gobierno escolar
Comunicacion Promover la cultura de | Potenciar en  los | Utilizar los canales de
la comunicacion colaboradores comumcam.on de tipo Indice de
. . formal e informal en L
inmediatos las . comunicacio
las convocatorias a
distintas formas de | reuniones de: n = numero
comunicacion con de Rector, docentes,
) . . Asamblea docente L. .
flujo de direccion en efectividad directivos y
) Equipo docente .. .
todos los sentidos de las | administrativos
Equipo directivo 'y ..
comunicacio
administrativo
nes
Reuniodn de area
alcanzadas /
Consejo directivo
Total de
Consejo académico .
comunicacio
Gobierno escolar
nes
Motivacion Promover el | Incentivar a  los | Realizar reuniones | Indice de
reconocimiento 'y el | colaboradores para reconocer a traves | roconocimien

estimulo

inmediatos en el
cumplimiento de los
objetivos, tareas y

actividades

de elogios y valoracion,
el trabajo de los
colaboradores
inmediatos.

to en las
reuniones=
nimero  de
reconocimien
tos realizados
en las
reuniones/
Numero de

reuniones
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| realizadas I

IMPLEMENTACION:

Para llevar a cabo el plan de mejora, a través de las estrategias, objetivos, actividades,
indicadores y responsables sefalados en la planeacion, para cada variable que conforman
las dimensiones Tareas y Personas, la unidad investigativa considera necesario, que el

Rector previamente, lidere y promueva las siguientes acciones :

e Convocar a una asamblea general, de todos los estamentos educativos, para efectos
de sensibilizar y concientizar, la necesidad de la puesta en marcha del plan de
mejora.

e Convocar y definir un “Equipo de mejora continua, conformado por docentes por
areas, directivos y administrativos de ambas jornadas.

¢ Definir un plan de accion, liderado por el “Equipo de mejora continua, que
contemple los recursos necesarios, buenos canales de comunicacion y flexibilidad

laboral en cada jornada, para llevar a cabo la implementacion del plan de mejora.

Para la conformacion y definicion, del “Equipo de mejora continua”, en aras de
representatividad y funcionalidad, éste debe estar conformado por 20 colaboradores
inmediatos, 10 pertenecientes a la jornada de la mafiana y 10 a la jornada de la tarde, Ver

cuadro N° 5

Cuadro N° 5 Equipo De Mejora Continua
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Docentes

Directivos

Administrativos

2 del area de sociales y

filosofia

2 coordinadores académicos

2 servicios generales

2 del area de humanidades

convivencia

2 coordinadores de

1 pagadora

2 del area de ciencias

1 bibliotecaria

2 del area de artistica 'y

tecnologia

1 Secretaria

2 del area de matematicas

1 Asistente administrativo

Una vez conformado el “Equipo de mejora continua”, atendiendo a las estrategias sefialadas

en cada una de las variables que conforman las dimensiones Tareas y Personas, se

establecen tiempos, metas, responsables y recursos, como soportes a la puesta en marcha

del plan de accion, Ver cuadro N° 6

Cuadro N° 6 Plan De AccionHacia Un Estilo Sinérgico Del Rector De La IE Benjamin

Herrera
Estrategias Tiempo Meta Responsable Recursos
Inicio Final
Dimension Tareas 11 de enero | 11 de marzo | Aumentar el | “Equipo de | -Recursos de
-Promover una cultura | de 2016 de 2016 cumplimiento de | mejora calidad educativa
en el cumplimiento de los objetivos, | continua de la
objetivos, tareas y tareas y administracion
actividades. actividades municipal de
Arjona
- Experto en

mejora escolar
- Computadores

-Papeleria
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- Sala de reunion

para equipo de
mejora
-Promover una | 11 de enero | 11 de marzo | Aumentar el | “Equipo de | -Recursos de
campaifia de | de 2016 de 2016 cumplimiento de | mejora calidad educativa
aseguramiento de los objetivos, | continua ” de la
calidad en el tareas, y administracion
cumplimiento de actividades municipal de
objetivos, tareas y teniendo  como Arjona
actividades  asignadas referentes las - Experto en
frente a las normas y normas y mejora escolar
estandares estandares - Computadores
-Papeleria
- Sala de reunion
para equipo de
mejora
-Promover una cultura | 14 de marzo | 15 de abril | Lograr un | “Equipo de | -Recursos de
de autocontrol en el | de 2016 de 2016 ambiente del | mejora calidad educativa
cumplimiento de las autocontrol en el | continua” de la
responsabilidades y cumplimiento de administracion
compromisos las municipal de
responsabilidades Arjona
y compromisos - Experto en
mejora escolar
- Computadores
-Papeleria
- Sala de reunion
para equipo de
mejora
Dimension personas
- Promover la cultura | 18 de abril | 20 de mayo | Fortalecer la | “Equipo de | -Recursos de
del trabajo en equipo de 2016 de 2016 conformacion de | mejora calidad educativa
trabajos en | continua” de la
equipos administracion

municipal de
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Arjona

- Experto en
mejora escolar

- Computadores
-Papeleria

- Sala de reunion

para equipo de
mejora
-Promover la | 23 de mayo | 24 de junio “Equipo de | -Recursos de
participacion en la toma | de 2016 de 2016 Aumentar la | mejora calidad educativa
de decisiones participacion  en | continua” de la
la toma de administracion
decisiones municipal de
Arjona
- Experto en
mejora escolar
- Computadores
-Papeleria
- Sala de reunion
para equipo de
mejora
-Promover la cultura de | 27 de junio | 29 de julio | Lograr un | “Equipo de | -Recursos de
la comunicacion de 2016 de 2016 ambiente de | mejora calidad educativa
comunicacion con | continua” de la
flujo de direccién administracion
en todos los municipal de
sentidos Arjona
- Experto en
mejora escolar
- Computadores
-Papeleria
- Sala de reunion
para equipo de
mejora
-Promover el | 1 de agosto | 2 de | Aumentar los | “Equipo de | -Recursos de
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reconocimiento 'y

estimulo

el

de 2016

septiembre

de 2016

indicadores de
reconocimiento y
estimulos en los
colaboradores

inmediatos

mejora

continua”

calidad
de la

educativa

administracion
municipal de
Arjona

- Experto en
mejora escolar

- Computadores
-Papeleria

- Sala de reunion
para equipo de

mejora

Cabe anotar, que antes de la implementacion del plan de mejora, se hace necesario

probar la adecuacion del mismo, a través de una Pre- implementacion, con el fin de ajustar,

lo que se considere necesario. De esta manera, el tiempo estipulado para la etapa previa a la

implementacion, sera suficiente, para decidir el respaldo y receptividad colectiva de todos

los actores de la comunidad educativa, para implementar el plan de accién.

EVALUACION:

Una vez se implemente el plan de accion, el “Equipo de mejora continua”, desarrollara

un proceso de reflexion, teniendo como referente el alcance de los objetivos de mejora

propuesto, mediante distintos procedimientos de evaluacion. Ademas de establecer unos

indicadores, que permiten establecer el nivel de impacto de los cambios deseados.




94

Para efectos de la evaluacion de las variables, que conforman las dimensiones Tareas y

Personas, se tendran en cuenta las metas, los indicadores, el tiempo, el instrumento a

utilizar y los responsables. Ver cuadro N° 7

Cuadro N° 7 Evaluacion del plan de accion hacia un estilo sinérgico del rector de la IE

Benjamin Herrera

Metas Indicadores Tiempo Instrumento Responsables
Aumentar el | Namero de | Del 5 al 9 de | Cuestionario con | “Equipo de mejora
cumplimiento de los | objetivos, tareas y | septiembre de 2016 | escala Likert continua”
objetivos, tareas y | actividades
actividades cumplidas
Aumentar el | Numero de | Del 5 al 9 de | Cuestionario con | “Equipo de mejora
cumplimiento de los | objetivos, tareas y | septiembre de 2016 | escala Likert continua ”
objetivos, tareas, y | actividades
actividades teniendo | cumplidas teniendo
como referentes las | como referentes las
normas y estandares | normas y

estandares
Lograr un ambiente | Numero de | Del 12 al 16 | Cuestionario con | “Equipo de mejora
de autocontrol en el | responsabilidades y | septiembre de 2016 | escala Likert continua”
cumplimiento de las | compromisos
responsabilidades y | cumplidos de Cuestionario  con
compromisos manera autonoma escala Likert.
-Revision de
informes de
seguimiento
Fortalecer la | Nimero de equipos | Del 12 al 16 de | Cuestionario con | “Equipo de mejora
conformacion de | de trabajos | septiembre de 2016 | escala Likert. continua ”
trabajos en equipos conformados -Revision de
informes de
seguimiento
Aumentar la | Namero de | Del 19 al 23 de | Cuestionario con | “Equipo de mejora
participacion en la | personas que | septiembre de 2016 | escala Likert , continua ”
toma de decisiones participaron en la -Revision de
toma de decisiones informes de
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seguimiento

Lograr un ambiente | -  Numero de | Del 19 al 23 de | Cuestionario con | “Equipo de mejora
de comunicacion con | informaciones septiembre de 2016 | escala Likert. continua ”
flujo de direccion en | emitidas con flujo -Revision de
todos los sentidos de direccion en informes de

todos los sentidos seguimiento

-Tipos de canales

de  comunicacién

utilizados
Aumentar los | -Numero de actos y | Del 26 al 30 de | -Cuestionario con | “Equipo de mejora
indicadores de | reuniones para | septiembre de 2016 | escala Likert continua ”
reconocimiento y | socializar -Revision de
estimulos en los | reconocimientos y informes de

colaboradores

inmediatos

estimulos

-Numero de
personas
beneficiarias de

reconocimientos 'y

estimulos

seguimiento

INSTITUCIONALIZACION:

Una vez culmine la fase de la evaluacion, el “Equipo de mejora continua”, conjuntamente

con el Rector, contardn con un lapso de tiempo suficiente, para revisar los resultados de

mejora alcanzados y sobre esa base socializar ante el colectivo de la comunidad educativa,

la necesidad de institucionalizar en cabeza del Rector, la practica de un Estilo de Direccion

Sinérgico, que ademds sea transversal, en aras de promover la cultura de la sinergia en

todos los estamentos educativos.

Para lograr el éxito de la institucionalizacion, Miles (1986) o Fullan (1992), han establecido

una serie de estrategias clave que pueden asegurar el éxito de esta fase:
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e Asegurar que el cambio se impregne en todo el ambito escolar: que se incorpore a

las estructuras, a la organizacién y a los recursos de la institucion.

e Eliminar practicas rivales o contradictorias. Tener en cuenta cuales son los

obstaculos que impiden continuar mejorando y actuar contra ellos.

e Establecer vinculos permanentes con otras instituciones que estén atravesando
procesos de mejora similar.
e Asegurar la participacion de todos los miembros de la comunidad educativa, en

especial de los inmediatos colaboradores y ampliar la implicacion de la institucion

en la comunidad local.

e Contar con un grupo adecuado de profesionales que faciliten el cambio, asi mismo

de docentes, directivos y administrativos, que funcionen a modo de asesores para la

formacion de las habilidades necesarias

e Sostener procesos de evaluacion y auto-evaluacion constantes que refuercen el

trabajo bien hecho y ayuden a la toma de decisiones.

De ahi que un proceso de cambio, implique en realidad incorporar la voluntad y el
compromiso hacia la mejora constante como un elemento constitutivo y fundamental de la

cultura de la institucion.
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