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RESUMEN.

Cada gobierno debe estar comprometido con la sociedad en ofrecer a la ciudadania productos y
servicios con la menor dilapidacion de recursos, es por ello que deben contar con personal que
posea capacidades y habilidades para desarrollarse en el ambiente del servicio publico. Los
funcionarios poseen buenas intenciones de contribuir al desarrollo de una sociedad mediante el
servicio que brindan, sin embargo, carecen de herramientas indispensables que afectan al

desarrollo pleno de sus actividades para contribuir al logro de objetivos.

Cotidianamente, en la administracion publica, los servidores publicos se enfrentan a retos
constantes, donde el desarrollo de habilidades y estrategias de direccion y liderazgo deben
sobresalir pues el compromiso de cumplir con la misidon de la organizacion mediante el logro de
objetivos, conlleva dirigir a los grupos de trabajo, para que los sistemas de evaluacion al
desempefio, sean la herramienta eficaz y eficiente con constante aprendizaje y mejora en los

Procesos.

La administracion publica no se impulsa a trabajar bajo el sistema de liderazgo publico
efectivo, y esto significativamente refleja que las evaluaciones y retroalimentaciones hacia los

grupos de trabajo no puedan ser medidas de manera clara y concisa.

A lo largo del presente trabajo se describieron las corrientes del liderazgo, los retos y
desafios a los cuales se enfrentan las administraciones publicas respecto del mismo, seguido de un
analisis de la aplicacion del instrumento de medicion, encuesta, en el que se analizo las respuestas
de la poblacidn selecciona, para concluir con una propuesta de un modelo de liderazgo, basado en
el liderazgo transformacional, donde se buscéd el impacto factiblemente en las evaluaciones al
desempefio en un organismo publico autonomo de la Ciudad de Puebla con el objetivo de contar
con una herramienta de buenas practicas en el enfoque de un buen lider, y como consecuencia esto
repercute de manera factible en que las mediciones a los procesos y coadyuven a la satisfaccion

de clientes internos y externos, logrando asi cumplir con los objetivos y mision de la organizacion.



Abstract

Each government must be committed to society to offer citizens products and services with the
least dilapidation of resources, that is why they must have personnel who have skills and skills to
develop in the public service environment. Olfficials have good intentions to contribute to the
development of a society through the service they provide, however, lack indispensable tools that

affect the full development of their activities to contribute to the achievement of objectives.

Everyday, in the public administration, public servants face constant challenges, where the
development of skills and management and leadership strategies must therefore exceed the
commitment to comply with the organization's mission by achieving objectives, it entails the
Working groups, so that performance evaluation systems, are the effective and efficient tool with

constant learning and improvement in processes.

The public administration is not promoted to work under the effective public leadership system,
and this significantly reflects that evaluations and feedback to working groups can not be

measured clearly and concisely.

Throughout this work, the leadership currents, the challenges and challenges were described
facing public administrations with respect to it, followed by an analysis of the application of the
measuring instrument, survey, in which the answers was analyzed of the population selects, to
conclude with a proposal for a leadership model, based on the transformational leadership, where
the impact was also sought into performance assessments in a public autonomous body of the city
of Puebla with the aim of having a Tool of good practices in the approach of a good leader, and
as a consequence this feasiblely affects the measurements to the processes and contribution to the
satisfaction of internal and external customers, thus achieving the objectives and mission of the

organization.
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. INTRODUCCION

Toda organizacion, tanto en el ambito publico como en el privado, exige aumentar sus
capacidades con un alto nivel de excelencia, para lograrlas requiere contar con lideres
capaces de desarrollar habilidades y destrezas dirigiendo a los equipos de trabajo, e

impulsandolos al cumplimiento de los objetivos de la organizacion.

El liderazgo se define en relacion de la influencia que existe entre los lideres y
liderados, en comun, tienen en cuenta que ambos trabajan en conjunto para lograr los
objetivos, ya que estan comprometidos en alcanzar las metas y dar los resultados que
se plantean.

Los expertos se han centrado en el liderazgo del sector privado, dejando a un lado
al sector publico, las investigaciones acerca de este tema por parte de personajes
importantes como lo es John Maxwell, contribuyeron a definir y pulir a lo largo del tiempo
el concepto de liderazgo, pero se basaron en el sector privado, donde la perspectiva es
totalmente diferente a la administracion publica, pues muchas de las organizaciones
privadas basan sus decisiones en torno al comportamiento del mercado, mientras que el
sector publico lo hace tomando en cuenta que trabaja por y para la ciudadania, donde el
tema de transparencia y rendicion de cuentas, son los ejes primordiales para cumplir con

sus objetivos.

Dentro de la propuesta, contar con lideres en la administracién publica, se fija, en
que los lideres trabajan para que la ciudadania participe de forma activa con un beneficio
en todo lo que la rodea. Sin embargo, para lograr esto es importante definir en un primer
plano, como el superior a cargo trabaja “desde adentro” con sus colaboradores y que

esto pueda ser logrado.

La presente investigacion se encamina en dos conceptos importantes, el liderazgo

y los resultados de la evaluacion, ambos conceptos estan estrechamente ligados, pues



todos los factores que influyen tanto en los lideres como en los equipos de trabajo,
repercutiran en el desempefo que cada uno tenga. El objetivo principal del presente, es
conocer como dentro de la organizacion, el superior a cargo dirige a los colaboradores
para lograr los objetivos y metas que se establecen y con ello proponer un modelo de
desarrollo de habilidades de liderazgo.

El proceso de investigacion, se centra especificamente en una direccion de una
organizacion autbnoma del sector publico, y con ello un analisis del tipo de lider que
dirige al grupo de trabajo, o bien se podra observar si esta figura no existe y se trata de
una posicién jerarquica, donde el superior a cargo se denota como una persona con la
obligacion de supervisar las tareas de los subordinados y asegurase que estos, las
cumplan en tiempo y forma, dejando a un lado las oportunidades de crecimiento y
desarrollo.

Este tema es relevante y con un gran reto para la administracion publica, no es
muy notable que las organizaciones publicas se centren en contar con lideres, se ha
dejado muy al abandono, y la figura que ha adoptado el servidor publico ante la
ciudadania ha perdido gran valor. En un escenario ideal, el lider publico tiene la
encomienda de inspirar confianza en las personas que participan en la transformacion y
mejoramiento del entorno publico, si este proceso no se lleva a cabo repercute en la
medicién de los objetivos y, por ende, no se obtiene el capital publico para seguir
haciendo que las cosas sucedan.

Para el primer capitulo de este trabajo de investigacion, se establece el marco
teodrico, donde se desarrollan los antecedentes de los conceptos, abordando el origen
del concepto del liderazgo, asi como su desarrollo a partir del surgimiento del mismo a
través de los diferentes puntos de vistas de algunos autores, de igual manera, se aborda
el concepto de autonomia de un ente publico, toda vez que el trabajo se centra en un

organismo publico autbnomo.



Para efectos de desarrollar el capitulo dos, se aborda el analisis del caso de
investigacion, donde mediante la revision de la literatura se desarrolla la metodologia de

investigacion y la recoleccion de los datos.

Respecto al capitulo tres, y del analisis de los resultados obtenidos en los datos
recolectados, se plantea una propuesta de un modelo de liderazgo, que repercutira
directamente en los liderados, y por ende esto se reflejara en el cumplimiento de los

objetivos de la organizacion.



I PROTOCOLO DE INVESTIGACION

“Impacto del liderazgo en la evaluacion al desempefio en un organismo publico
autonomo”

. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Actualmente las organizaciones publicas carecen de flexibilidad para poder adaptarse a
los cambios y retos que se plantean dia a dia, tales como la globalizacién, la
competitividad, las relaciones laborales, los requerimientos de la sociedad, las
economias emergentes, movimientos geopoliticos, los presupuestos, entre otras
variables, por lo que contar con un lider que tenga la capacidad de atender
adecuadamente los intereses del orden social coadyuvara a un mejor desempefio en la
organizacion. Ahora bien, si es importante contar con lideres capaces y con aptitudes,
donde exploten sus habilidades, la evaluacion al desempefo forma parte esencial para
que las organizaciones publicas rindan cuentas, ya que se considera una herramienta de
constante aprendizaje tanto interna como externamente y contribuye al mejoramiento
para la toma de decisiones, asi como a su vez permite evaluar y disefiar programas que

coadyuven a beneficios de la organizacién y de todos aquellos que en esta participan.

.  JUSTIFICACION.

La administracion publica cumple una serie de funciones, las cuales estan definidas por
la Constitucion, las leyes, reglamentos y demas disposiciones de las cuales sea sujeta,
y estas se ejecutan por medio de politicas publicas, las cuales se encuentran dotadas de

legalidad y legitimidad como instrumento de servicio.



Las organizaciones publicas por diversos factores, y para este caso, las autonomas,
no se enfocan en contar con lideres aptos de ir mas alla de solo conocimientos técnicos,
es decir que sean capaces de crear una influencia sobre los grupos de trabajo, con la
inteligencia de separar emociones sobre las actividades racionales, logrando asi los
resultados a través de otros, se requiere a un lider preparado emocionalmente, que

pueda mantener la ecuanimidad a fin de atender y resolver las situaciones presentadas.

El liderazgo aunado a los Sistemas de Evaluacion de Desempefio, deja en evidencia
qgue éstos no se realizan evaluaciones neutrales, debido a que son solo aproximaciones,
y no es posible constituir una respuesta factible a todos los problemas que enfrentan las
organizaciones publicas. Realmente es que este instrumento se utiliza a placer por los
gobiernos, para tratar de legitimar sus acciones. La idea de diversos autores que
plantean en sus libros es que una buena gestion o programa no es aquel que logra sus

objetivos o resultados, sino aquel que es capaz de aprender y evolucionar.

IV. OBJETIVO GENERAL.

Elaborar una propuesta de modelo de liderazgo, donde los lideres exploten y desarrollen
al maximo sus habilidades y capacidades para atender las necesidades sociales,
dirigiendo a los equipos de trabajo, alcanzando objetivamente las metas de la
organizacion, aprendiendo y evolucionando durante el proceso y con ello se logre el
cumplimiento de objetivos encaminados en la politica de calidad, y consecuentemente
impactara en la evaluacion al desempefio para la gestion de programas que coadyuven

al mejoramiento de la organizacion y todos los que en ella participan.

V. OBJETIVOS PARTICULARES.

1) Analizar los modelos teodricos de liderazgo



2) ldentificar en los organismos publicos autonomos cuales son los factores que limitan
el desarrollo de un lider en la organizacion
3) Identificar y describir las caracteristicas de liderazgo que impactan en el desempeiio

4) Disefar y elaborar una propuesta de modelo de desarrollo de habilidades de liderazgo.

VI. PREGUNTAS DE INVESTIGACION.

e ;Cuales son los modelos de liderazgo que existen?

e ;Cuales son las causas por las que en los organismos publicos autonomos se
carece de liderazgo?

e ;Cual es el impacto del liderazgo en el desempefio?

e ;Qué debe contener un modelo de desarrollo de habilidades de liderazgo?

VIl. DISENO METODOLOGICO.

De acuerdo al problema expuesto y los objetivos planteados, el tipo de investigacion que
se realizara sera no experimental, determina un estudio descriptivo, porque se
identificaran y analizaran los principales modelos de liderazgo; y transversal de acuerdo
al periodo y ocurrencia de los hechos, después se disefiara una propuesta de estrategias
de liderazgo.

Esta investigacion sera explicativa porque se daran a conocer los posibles resultados
de implementar estrategias de liderazgo que impacten en las evaluaciones al

desempefio.

\



VIIl. ALCANCES Y LIMITACIONES.

La presente investigacion abarca un estudio de la organizacion, sus elementos que la
conforman, los grupos de trabajo, evaluaciones, metas y objetivos, se toma como

estudio, una organizacién publica autonoma del estado de Puebla.

La limitacion de este caso de estudio solo se basa en una sola organizacion y una
direccion de esta, con la cual se trabajara para presentar una propuesta que coadyuve a

los colaboradores que en el proceso intervienen.

Limitaciones de estudio

El presente trabajo esta limitado porque cubre solamente a una direccion de la
organizacion y no necesariamente puede ser aplicado a otro organismo publico, pues
cada uno cuenta con caracteristicas propias. Sin embargo, algunos puntos pueden ser
tomados como referencia, pero todo dependera del superior a cargo y los grupos de
trabajo, asi como el entorno y recursos de la organizacion. Asi mismo, sera necesario
que para la adopcion del modelo de liderazgo los altos mandos de la organizacion,
planteen la posibilidad de adopcion y en su caso la aprobacion del mismo.

Otra limitante de esta investigacion, es la poca informacién de la aplicacién de
liderazgo para el sector publico, la literatura encontrada se enfoca en el sector privado,
puesto que la figura del superior a cargo no es bien vista en el sector publico, sin
embargo, el instrumento de medicién ayudo para que se pueda plantear la idea de contar
con un lider del sector publico.

Vi



Capitulo I. Marco Teérico

En la actualidad, se puede observar desde un punto de vista critico que, las
organizaciones publicas cuentan con una estructuracion de sus procesos, sin embargo,
no se aplican de manera correcta debido a factores que sefialan a lo largo del presente
trabajo de investigacion.

Por lo que se encamina el proyecto de investigacion a realizar una propuesta con
la finalidad de que se implemente un modelo de liderazgo en un organismo publico

auténomo.

1.1. Origen del concepto ‘liderazgo’

Como primer punto se considera definir el origen y concepto de liderazgo:

Algunos investigadores afirman que, dada la complejidad del fenédmeno, resultara

dificil la consolidacion de una definicion univoca del mismo (Antonakis, 2004, pag. 108)

En 1990 Bass plantea que existen tanta variedad de definiciones como personas
que intentaron abordar este concepto. El liderazgo ha sido estudiado y entendido como
rasgo individual, como conducta, como tipo particular de interaccion social, como proceso
de percepcidén o como proceso de influencia. Si se observa la evolucion del concepto, se
encuentran las primeras definiciones de liderazgo, como un proceso el cual se centraba
en el uso del poder y la autoridad, después la atencion se centré en los rasgos y las
conductas, para asi poder llegar al estudio de la relacion entre lideres y seguidores en

una situacion especifica (Gibson, 1994)

(Bass B., 1990) plantea que el liderazgo es un tipo de interaccion que se da entre

los miembros de un grupo. El lider tiene como objetivo iniciar y mantener altas



expectativas y competencias para que este sea capaz de resolver los problemas y lograr
los objetivos.

En la actualidad se puede entender que el liderazgo es un proceso por el cual se
ejerce influencia sobre otros con el propésito del logro de determinados objetivos (Yukl,
2002)

En el 2004 Northouse considerd que el liderazgo es un proceso por el cual un
individuo (lider) logra influir en otros (seguidores) con el propdsito de lograr objetivos o

metas en comun.

Mientras que para Zaccaro (Zaccaro, 2001) considera que los lideres son
necesarios para guiar las organizaciones y los recursos humanos hacia objetivos

estratégicos.

Con base e lo anterior se puede ver como el concepto de liderazgo ha tenido una
evolucion en la que se trata mas que de un cargo o una posicion, se supera la idea del
liderazgo como la capacidad de dominacion de un patrono, donde el poder esta centrado
en la capacidad de mando de quien dirige; si bien ahora, se concibe como un proceso
interaccionar fuertemente en la confianza y en la capacidad del lider de establecer

vinculos sdlidos con los colaboradores.

1.1.1. Diferencias y similitudes del concepto liderazgo

En el analisis de las definiciones anteriores, se puede notar que, aunque guardan

algunas diferencias, a su vez comparten las siguientes caracteristicas:

e El liderazgo es un proceso: no solo se nota como un rasgo el cual reside
en la figura del lider. El lider afecta y es afectado por sus seguidores. No
es un proceso estatico ni lineal. No es una accién directa que va desde el

lider hacia los demas, sino que ocurre en una interaccion permanente en



una situacion determinada entre una persona y sus seguidores. El lider
definido de esta manera no se restringe solamente a aquellas personas que
ocupan cargos de poder (Lideres formales), sino que cualquier persona

puede ser lider

o El liderazgo es influencia sobre los demas. Esta es una condicion
exclusiva del liderazgo. Sin Influencia sobre un grupo de personas no existe
liderazgo. El lider capta adeptos y éstos confian en él para poder seguirlo.
Los grandes lideres de la historia de la humanidad se caracterizaron por

concentrar una gran cantidad de personas que los seguian de forma ciega.

o Elliderazgo ocurre en un contexto grupal. No es un fendmeno individual,
sino que procede del liderar ocurre dentro de grupos humanos, por lo tanto,
es un fendbmeno social. La accion del lider consiste en influenciar a los otros
para alcanzar objetivos comunes del grupo. El grupo puede ser una

empresa, una escuela, un pelotdn de combate o una agrupacion politica.

e El liderazgo involucra el logro de objetivos o metas. El liderazgo no
ocurre en el vacio, sino que el lider fija objetivos o metas comunes, y la

relacion entre lider y seguidor esta en relacion con metas especificas.

1.1.2. Antecedentes de las teorias y modelos de liderazgo

El liderazgo ha existido por miles de afos, a pesar de esto hasta el dia de hoy no se
cuenta con una sola definicién con la que se pueda estar de acuerdo. Esta situacion se
pude deber a que el liderazgo se encuentra en constante evolucién ademas de depender

de la percepcidn de cada persona.



Existe un debate entre los investigadores respecto de si el liderazgo es
considerado como un rasgo o como un proceso. El enfoque del rasgo sugiere que los
lideres tienen la caracteristica y cualidades especiales innatas que los distingue del resto
de las personas. Algunas son caracteristicas fisicas, aspectos de la personalidad y
talentos o habilidades especiales (Northouse, 2004). Por otro lado, aquellos que
consideran que el liderazgo es un proceso afirman que no se trata solo de una serie de
caracteristicas de una persona, sino que es un fendmeno que depende integramente del

contexto en el cual surge.

Por lo general existe la tendencia a considerar el liderazgo como un proceso
diferenciado del gerenciamiento (Management). Los lideres generan cambios basados
en valores, ideales e intercambios emocionales. Los gerentes, en cambio, son guiados
por el cumplimiento de las obligaciones contractuales establecidas y por los objetivos
propuestos, siguiendo criterios racionales. Yukl (2002) afirma que los gerentes valoran
la estabilidad, el orden, la eficiencia, mientras que los lideres toman en consideracion la
flexibilidad, la innovacion y la adaptacion. Los gerentes se ocupan de definir como llevar
a cabo las tareas e instruyen a las personas para que las realicen de forma apropiada.
Los lideres se preocupan por las necesidades de cada una de las personas que
componen su equipo o division y demas las hacen participar en la toma de decisiones.
Si bien son funciones diferenciales tienen aspectos en comun, ya que en ambos casos
se ejerce influencia, se trabaja con personas y se tiende a lograr objetivos y metas
(Northouse, 2004). Bennis y Nannus (Bennis & Nanus, 1985) acufiaron una frase que
resume bastante bien esta ultima polémica e intenta echar algun tipo de luz con vistas a
resolver esta cuestion. “Los gerentes son personas que hacen bien las cosas mientras

que los lideres hacen las cosas correctas”.

En ambos casos el concepto de liderazgo esta relacionado con los términos poder
y autoridad. Para que un lider sea efectivo es necesario que influya sobre sus pares y
subalternos. Este es precisamente el poder, que puede definirse como la capacidad que
tiene una persona o agente para influenciar a otra (Mintzber, 1984). El poder es dinamico
ya que los lideres no influencian a todos por igual ni todas las veces de la habilidad del



lider para hacer coaliciones y alianzas. Lo ideal es que un lider tenga autoridad y poder,
la autoridad es el conjunto de derechos, prerrogativas y deberes asociados con el
ejercicio de un puesto de direcciones en una organizacion. Se supone que una persona
puede tener autoridad (posicion de poder) pero no tener influencia alguna sobre sus
subalternos (poder personal), por lo tanto, no puede considerarselo como lider, aunque
ocupe tal posicion. A la inversa, una persona pude influenciar a un grupo y no tener

autoridad reconocida. Este ultimo caso es el de los lideres emergentes o informales.

Las investigaciones sobre poder y liderazgo demostraron que el know how (por
sus siglas en inglés «saber como») del experto y el ser un referente reconocido son los
aspectos mas relacionados con la satisfaccion de los subordinados y el rendimiento del
grupo de trabajo. La coercion, la autoridad formal y el uso de recompensas y castigos en
general demostraron tener escasa influencia sobre la efectividad de las acciones de los
lideres (Yulk, 2002).

Para ello, resulta necesario conocer los antecedentes de las teorias y modelos de
liderazgo, propuestos por diversos autores, su estudio se ha abordado desde diferentes
disciplinas, desde la historia hasta la sociologia (Kroeck, 2004).

A lo largo del tiempo el desarrollo y evolucidn del estudio del liderazgo han
reflejado el desarrollo de las sociedades y las teorias han evolucionado a medida que las
normas, las actitudes y las nociones del mundo han cambiado. Su evolucion se enmarca
desde los modelos mas tradicionales basados en los rasgos de los lideres y las teorias
del gran hombre (Carlyle, 1993), o los modelos conductuales como los de la Universidad
de Ohio (Stogdill, 1962), hacia modelos mas dinamicos, tales como: la teoria del
intercambio lider-seguidor (Schrieseim, 1999), el modelo camino meta (Evans, 1970);
(FIEDLER, 1967); House, 1971; House y Mitchell, 1974), y el modelo de liderazgo

situacional (Hersey, 1969), entre otros.



Las teorias del liderazgo han pasado por diferentes niveles de analisis; (Glynn,
2010) los definen como micro-niveles y macro-niveles, para diferenciar respectivamente
aquellos que focalizan su estudio en los rasgos del individuo y sus comportamientos de
aquellos que se centran en las atribuciones del liderazgo, sus procesos y sus resultados
para un colectivo, una organizacion o una nacion, pero también hay un importante
consenso respecto a la pertinencia de no dejar de lado el primero, pues el que ejerce el
liderazgo es un sujeto con todas sus particularidades habilidades y competencias, que
deben también ser estudiadas, al igual que los factores contextuales y situacionales en
los que se da esta relacion.

1.1.3. Estilos de liderazgo

Existen diferentes estilos de liderazgo en los diferentes ambitos que mas adelante
abordaré, cada uno de los tipos de liderazgo cuenta con ventajas y desventajas. Cada
organizacion funciona de diversas maneras, pues sus grupos de trabajo, giros
comerciales, y objetivos para los cuales fueron creados, las hacen buscar sus propias
necesidades para llevar a cabo sus actividades, es por ello que para el presente trabajo
resulta necesario conocer los tipos de liderazgo, pues ayudara a orientar la propuesta de
un modelo de desarrollo de habilidades de liderazgo.

La cultura de la empresa, entre otros muchos factores, determinan cual es el estilo
de liderazgo que encaja con la organizacién. También se ha podido observar que, dentro
de las mismas organizaciones, y dependiendo de las tareas o los objetivos que se deben
cumplir, coexistan diferentes tipos de liderazgo.

A continuacion, se aborda algunos de los principales tipos de liderazgo. Es
importante entender que el estilo de liderazgo que adoptan los altos mandos de las

organizaciones, siempre tendran consecuencia en los colaboradores. Tener claro esto



es muy importante, puesto que los lideres son agentes que, por su poder de decision, se
encuentran en una posicion privilegiada a la hora de influir en los demas, ya sea para

bien o para mal.

Cabe resaltar que, aunque una persona haya estado en la organizacién por mucho
tiempo y siempre se ha comportado de la misma manera, no significa que esta conducta
no pueda ser modificada, pues si se varia el tipo de liderazgo se pueden practicar
dinamicas de trabajo y de relacion muy diferentes, y en este cambio de mentalidad
participara gran parte de la organizacion.

Es muy importante tomar en cuenta que puede haber liderazgo positivo y negativo,
el primero lo refiero como un ‘liderazgo bueno’ este puede llegar a mejorar el rendimiento
de los colaboradores, su bienestar o incluso puede aumentar los beneficios de la
organizacion. El segundo referido como un ‘liderazgo malo’ puede llegar a ser perjudicial,
ya que este, puede crear un ambiente de estrés o el sindrome burnout, llegando a bajar

la autoestima y provocar pérdidas para la organizacion.

1.1.3.1. Liderazgo Laissez-faire

El tipo de liderazgo, también es conocido como liderazgo delegativo, es un estilo de
no intervencién y falta de feedback regular. Este se refiere a su origen a la palabra
francesa ‘dejar pasar’ o ‘dejarlo ser’. El lider laissez-faire solo interviene cuando es
necesario y con la menor cantidad posible de control. Este se caracteriza por no ser
un estilo autoritario, pues se basa en la teoria de que los empleados con mucha
experiencia, entrenamiento y motivacion, requieren de menos supervision para ser
productivos, se considera que estos colaboradores ya son expertos y poseen las
competencias necesarias para rendir de manera independiente para cumplir con las
tareas asignas y con casi nada de vigilancia. (consultado el 20 de marzo 2020,
(Garcia, 1998)



Ventajas:

Para algunos de los colaboradores, la autonomia es liberadora, mejora la creatividad
y ayuda a sentirse mas satisfecho con el trabajo que se realiza. Este tipo de liderazgo
puede ser usado en situaciones donde los subordinados son apasionados y gozan

de una alta motivacion intrinseca.

En ocasiones, este tipo de liderazgo permite que las personas, que cuentan con
una antigiedad en la organizacion y que por ende son mas especializadas en su
trabajo, o estas pueden aportar un mayor valor afiadido. (consultado el 20 de marzo
2020, Garcia,2020).

Desventajas:

Este estilo no es apropiado cuando se trabaja con empleados que no poseen las
competencias. Muchas personas no son buenas a la hora de asignarle sus plazos de
entrega, gestionar sus propias tareas y resolver sus problemas que se puedan
presentar. Tienen un estilo de trabajo mas pasivo, en el que todo depende de que
tengan instrucciones especificas, tienden a trabajar menos a la espera de mas

informacion.

En estas situaciones, los proyectos o las fechas de entrega pueden no cumplirse
cuando los miembros del grupo no son dirigidos correctamente o no se benefician del

feedback apropiado.

Este estilo de liderazgo ha demostrado que puede llevar a una falta de control, un
incremento en los costes de la organizacién y una productividad pobre, ademas, el
buen ambiente de trabajo se llega a ver afectado, esto derivado de la falta de
rendimiento. (consultado el 20 de marzo 2020, Garcia,2020).



1.1.3.2. Liderazgo autocratico

Este estilo de liderazgo permite que los supervisores tomen decisiones Yy fijen las

directrices sin la participacion de los grupos de trabajo.

Se caracteriza porque existe un constante dominio por parte del superior a cargo,
donde la mayor responsabilidad recae sobre él, esto se debe a que no suele delegar
muchas funciones, las decisiones que él toma no son sometidas a votacion,
simplemente son llevadas a cabo, ya que las opiniones de los demas no son tomadas
en cuenta, ademas de ser el lider, es el unico que puede tener acceso a la informacion
de caracter relevante. (consultado el 20 de marzo del 2020,

Conceptodeficion.de,2019)

Ventajas:

Aunque este estilo de liderazgo puede ser visto por muchos como contraproducente,
este pude tener aspectos positivos, tales como en los ambientes de trabajo, en los
que las decisiones necesitan tomarse rapidamente, llega a ser altamente efectivo con
los colaboradores que requieren una vigilancia estrecha sobre las actividades, ya que
al eliminar la tendencia de los trabajadores a relajarse, puede aumentar la
productividad y tiempos de entrega en las tareas (consultado el 20 de marzo 2020,
Garcia,2020).

Desventajas:

Estos lideres no toman en cuenta la opinion de los empleados solo deben acatar érdenes,
puede llegar a ocasionar frustraciones en los empleados, pues al no poder participar en
aportaciones de ideas, llega a impedir el crecimiento dentro de la organizacion. De igual
manera, otra desventaja, es que la comunicacion entre los lideres y liderados es casi
nula, a menos que el lider tenga quejas respecto del trabajo para con las personas a su
cargo. (consultado el 20 de marzo 2020, Garcia,2020).



1.1.3.3. Liderazgo democratico

Este estilo también es conocido como ‘liderazgo participativo y es contrario al estilo
autocratico, pues en este se busca la participacion de los colaboradores, es decir busca
impulsar a los equipos de trabajo a que participen y aporten soluciones ante los retos
que dia a dia enfrentan, el lider es capaz de escuchar cada una de las opiniones, por
mas fuera de control que estas sean, y sera él quien se encarga de analizar y tomar las

decisiones que mejor convengan para alcanzar los objetivos.

Ventajas:
Los colaboradores se sienten involucrados en las diferentes tareas y por ende los niveles
de productividad y responsabilidad aumentan, ya que el colaborador se siente valorado
y motivado por su lider.

Desventajas:
Aunque este estilo de liderazgo, parece tener muchas ventajas al ser aplicado, es
conveniente conocer que tiene ciertas desventajas, al comienzo de su aplicacion puede
ser lento, pues el lider tiene que hacer diferentes reuniones para fomentar la alianza con
los equipos de trabajo.

Se puede llegar al fracaso si no se cuenta con el grado de madurez suficiente, es

aqui donde el lider debe adoptar una gran habilidad para mantener la motivacién y la

colaboracion de quienes lo siguen.

1.1.3.4. Liderazgo transaccional
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La caracteristica principal de este estilo, es que se basa en transacciones, también es
conocido como liderazgo institucional, se enfoca en el cumplimiento de tareas, cuando
estas son realizadas de forma eficiente se obtiene una recompensa, y, por el contrario,

si se falla se recibe un castigo.

Ventajas:

Se obtienen buenos resultados, ya que esta basado en el cumplimiento de objetivos,
tanto el lider como los liderados obtienen un beneficio, pues el esfuerzo es valorado y

recompensado

Desventajas:

Al ser aplicado este estilo de liderazgo trae consigo una gran desventaja, los liderados
son individuos racionales, su motivacion principal es beneficios y recompensas, si no se

obtiene algun beneficio se pone en riesgo la eficiencia de las tareas encomendadas.

1.1.3.5. Liderazgo transformacional

Este concepto se desarrollé en 1978 por MacGregor (Burns, 1978), él lo defini6 como la
capacidad que tienen algunas personas con una fuerte vision y personalidad, de cambiar
las expectativas, percepciones y motivaciones, asi como liderar el cambio dentro de la
organizacion (citado el 30 de marzo 2020, (Adecco, 2020)).

En los ultimos afos, el fomento de cambios y transformaciones en las
organizaciones con el objetivo de que éstas sean innovadoras se ha generalizado. El
liderazgo transformacional ha sido considerado como uno de los mas adecuados para
impulsar procesos de cambio e innovacién en las organizaciones. Los lideres
transformacionales comunican una vision clara, tienden a actuar mas alla de sus propias

expectativas de tal modo que fomentan la efectividad organizacional (Bass B. , 1985).
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El lider transformacional debe contar con la capacidad de inspirar, motivar y crear
compromiso con los objetivos. Las teorias del liderazgo transformacional descritas por
Bass (1997) enfatizan las emociones y los valores y dan por hecho que lideres y
subordinados se impulsan mutuamente hacia niveles mas altos de moralidad vy
motivacion. Es asi que estos lideres amplian y elevan el interés de los subordinados,
generando conciencia y aceptacion entre los seguidores, y sobre todo busca que la

motivacion vaya mas alla del interés personal, por el bien del grupo.

El vinculo que el liderazgo transformacional persigue, es el compromiso del
empleado con la organizacién (Barling, 1996), ademas de la satisfaccion en el trabajo y

satisfaccion con el lider.

Este estilo de liderazgo se ha comparado con el liderazgo transaccional, que como
se recordara, este ultimo se refiere a la cooperacion que se obtiene mediante el
intercambio de recompensas (Bass, 1985), el punto importante de esto, es la eficiencia
a partir de reforzar los niveles negociados de rendimiento. Para lograr el rendimiento que
la organizacién espera obtener, es que los lideres transaccionales proporcionen
recompensas adecuadas a los resultados. Mientras los lideres transaccionales motivan
a los subordinados a actuar como se espera, el lider transformacional inspira a los
seguidores a superar sus expectativas, logrando mas de lo que de si mismo podian
esperar en un principio. Los lideres han de dirigirse a la valia de los seguidores para
conducirles al compromiso con la organizacion, siendo este uno de los motivadores mas
robustos que el liderazgo transformacional afiade al transaccional (Shamir, 2007). Segun
una propuesta hecha por Bass y algunos colaboradores (2003), el liderazgo
transformacional aumenta el poder explicativo del liderazgo transaccional para presidir

la satisfaccion y el logro de los subordinados.
Ventajas:

Este es uno de los tipos de liderazgo que aportan mayor flexibilidad al funcionamiento de
las empresas. Los lideres que trabajan a partir de esa filosofia motivan y aumentan la
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productividad y la eficiencia del grupo. Poseen una vision muy amplia del trabajo a
realizar, gracias a la cual lideran el cambio dentro de la organizacion y son capaces de
cambiar las expectativas, percepciones y motivaciones del equipo (consultado el 20 de
marzo 2020, Garcia,2020).

Cuando los lideres y los liderados trabajan juntos, llegan a un nivel superior de
moral y motivacion. La clave esta en el impacto que tienen sobre los seguidores, ya que
estos se ganan la confianza, respeto y admiracion de los mismos (consultado el 20 de
marzo 2020, Garcia,2020).

Desventajas:
El liderazgo transformacional, en lugar de analizar y controlar transacciones especificas
utilizando reglas, instrucciones e incentivos, se concentra en cualidades intangibles,
como la visién, los valores y las ideas, con el propdsito de crear relaciones, de dotar de
mayor significado a las actividades independientes y de ofrecer una vision compartida
que permita funcionar conjuntamente con los seguidores en el proceso de cambio
(consultado el 20 de marzo 2020, Garcia,2020).

El clima laboral puede llegar a ser contraproducente en situaciones de crisis en
las que se debe reaccionar de manera rapida ante una crisis que puede hacer colapsar
a la organizacion a corto plazo, en cuestion de semanas (consultado el 20 de marzo
2020, Garcia,2020).

No hay muchos contextos en los que sea mejor sacrificar la prosperidad a largo
plazo por la obtencion de resultados a corto plazo. Esto significa que muchas empresas
y organizaciones que vetan la entrada a nuevos lideres basados en el liderazgo
transformacional asume de este modo un alto coste de oportunidad: crecen menos de lo
que lo podrian hacer; y esto es algo que en muchos casos ni siquiera son capaces de
detectar (consultado el 20 de marzo 2020, Garcia,2020).

Este estilo de liderazgo, se distingue de cuatro componentes:
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Estimulacion intelectual: el lider fomenta la creatividad de su equipo,
alentandose a explorar nuevas formas de hacer las cosas y nuevas
oportunidades.

Comunicacion efectiva: implica mantener lineas de comunicacion abiertas,
tanto de forma individual como colectiva. De este modo se asegura que se
compartan nuevas ideas. Estos mismos canales de comunicacién permiten
reconocer a los colaboradores, motivandolos y fomentando la proactividad.
Inspiraciéon y motivacion: es la capacidad de transmitir su motivacion y
pasion, lo que genera empleados con mayor proactividad y comprometidos con
la organizacion.

Influencia en la organizacion: el lider transformacional se erige como modelo
para su equipo de trabajo. Es gracias a esto que puede surgir nuevos lideres
transformacionales dentro de la organizacion, ya que el liderazgo es una
capacidad que, aunque en ocasiones es innata, también puede desarrollarse
y ser entrenada (citado el 30 de marzo 2020, Adecco, 2020).

¢ Como desarrollar el liderazgo transformacional?

Para que este estilo de liderazgo pueda ser logrado, se deben crear habitos y ponerlos

en practica a partir de comportamientos determinados:

1.

Objetividad y empatia: es la capacidad analitica para resolver como
aproximarse a diversos publicos. Esto requiere de conectar emocionalmente
con la experiencia propia, darla a conocer y con ello generar puentes de
empatia para conseguir un objetivo especifico.

Capacidad de interrogar: preguntar a otros cdmo se encuentran o como
podrian resolver de manera diferente cierto proceso otorga informacion
relevante para tomar cualquier decision con mayor atino y cuidado. Para esto
es importante conocer el método de la entrevista, la cual, a grandes rasgos,
conlleva realizar cuestionamientos por medio de un dialogo para asi obtener

informacioén con un fin determinado.
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3. Habilidades persuasivas: se trata de utilizar la técnica de la narracion de
modo efectivo ligada a la accion; es decir, contar historias para conectar con
los publicos y generar ideas o soluciones diferentes a un mismo problema
(citado el 30 de marzo 2020, Adecco, 2020).

Burns (1978), se centra en los aspectos simbolicos y motivadores en la relacion
lider seguidor, en la cual se alienta a los seguidores a trabajar trascendiendo las metas
y activando necesidades de un orden mas alto. Esto fue diferenciado de aquel lider
politico transnacional, que motiva a sus seguidores por intercambio de recompensas por

los servicios otorgados.

Burns se interes6 en las consecuencias sociales del liderazgo, en tanto Bass se
orientd a las consecuencias como cambios individuales. En segundo lugar, hay un
cambio gramatical en el concepto ‘transforming’, que pasa a acufiarse en terminologia

de Bass como liderazgo y por ende en la forma de razonar sobre éste.

El liderazgo que se requiere para dirigir los cambios en las organizaciones, segun

afirma Bass y Avolio (1990, es el liderazgo transformacional).

1.1.4. Ambitos de aplicacion del liderazgo

Desde el comienzo del liderazgo se ha podido observar en diferentes ambitos su

aplicacion, tal como es:

1. Liderazgo politico: Aristoteles definia al hombre como un ser politico, es
decir, de la polis, de la ciudad, del Estado. El ser humano es un ser que vive
en sociedad, y como tal una de sus principales responsabilidades es formar
una comunidad. El arte de politica es la habilidad de concertar diversos

interese hacia el bien comun, respetando los derechos individuales y exigiendo
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que se cumplan las obligaciones. La politica es fundamentalmente una de las
funciones primordiales en las que requiere el liderazgo (Julio, 2018).

2. Liderazgo empresarial: esto significa la actividad directa en las agrupaciones
industriales, camaras de comercios u organismos representativos ante el
sector gobierno u otros organismos. Esta funcion es ejercida normalmente, por
dirigentes que tiene interés de influir no solo en sus propias empresas sino en
el desarrollo y crecimiento social, politicos y de negocios amplios (Julio, 2018).

3. Liderazgo emprendedor: este se refiere a la actividad de las personas
cuando comienzan un negocio, empresa o alguna organizacion con fines
lucrativos o no (Julio, 2018).

4. Liderazgo ejecutivo: las ciencias administrativas (Druker, 1988) insiste cada
vez mas en la importancia de que los directivos, gerentes y funcionarios
publicos que posean -caracteristicas semejantes a la de los lideres
empresariales en cuanto a iniciativa, capacidad de cambio, orientacion hacia
los resultados y, en su caso, a la productividad, efectividad y rentabilidad. El
verdadero lider ejecutivo es aquel que toma estas responsabilidades como
primordiales y al mismo tiempo entiende que su reto es lograr esas metas a
través de su gente (Julio, 2018).

5. Liderazgo del educador y del administrador escolar: la educacion tiene el
reto también de cambiar este nuevo orden y competencia mundial. Los
directores escolares y administradores de escuelas pueden ser verdaderos
lideres y no solo administradores, asi mismo los maestros en cuanto que
ejercen un papel primordial como inspiradores de los alumnos, como
coordinadores de la relacion ‘maestro-padre de familia’ y la importancia de su
influencia en los valores y la motivacion (Julio, 2018).

Para el presente trabajo y el ambito de la organizacion que servira como modelo
de estudio, se basa en el liderazgo transformacional, pues lo que se pretende es analizar

al funcionario publico que funge como lider en la organizacion.
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A través del analisis del concepto liderazgo y desde el punto de vista de los diferentes

autores, el Liderazgo transformacional llega en apego a lo que se requiere en el presente

caso de estudio, toda vez que, sus cuatro componentes esenciales:

Motivacion
Influencia
Estimulacion intelectual; y

Crecimiento a largo plazo

La ejecucion de estos, en las organizaciones hace al liderazgo transformacional,

crear autonomia y desafios laborales, pues el lider lleva a sus seguidores mas alla del

auto interés elevando el nivel de los seguidores en cuanto a madurez e ideales, asi como

su auto actualizacion, el bienestar de otros, la organizacion y el de la sociedad en su

conjunto.

El modelo debe identificar 4 pilares esenciales, de acuerdo a Kenneth Leithwood (2009):

Propésitos: se trata de una visidon compartida, en donde los miembros de
la organizacién tienen en comun algo, para el lider transformacional son
‘expectativas de cambio’, es decir cuando las personas tienen la
disposicion a generar y asumir la transformacion.

Personas: se refiere al grupo de personas o de individuos sobre los que el
lider transformacional va a operar, cabe resaltar que son la razén de ser
del lider transformacional. Es importante que para que se tenga éxito, se
debe conocer a profundidad, sus motivaciones, habilidades,

comportamientos, aptitudes, entre otros.

Estrategia: es el disefio en como se van a efectuar los cambios, y esta se
condiciona a las caracteristicas de la organizacion o el grupo de trabajo,

considerando los objetivos, las expectativas, recursos, entre otros.
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e Cultura: este ultimo pilar, se refiere al proceso en el cual los cambios se

suman a la filosofia de la organizacion.

¢, Como convertirse en un lider transformacional?

Para un superior a cargo, no es una tarea facil convertirse en un lider transformacional,
para ello es necesario saber que debe contar con habilidades y aptitudes basicas,
aunque el lider no tenga de manera nata estas habilidades y aptitudes, no quiere decir
que no pueda desarrollarlas, pues una caracteristica muy peculiar en este tipo de lideres,
es que tienen metas claras, una vision exacta de lo que desean y luchan por ello hasta

conseguirlo.

Para comenzar en la transformacion del lider, debe comenzar por definir sus
objetivos y trazar una ruta que le permita llegar a ellos. Las habilidades que un lider

transformacional necesita tener o desarrollar, se enlistan a continuacion:

e Aprender y ensefiar: las ganas de aprender y compartir lo aprendido con

los que lo rodean, son cualidades esenciales de un buen lider. La formacion
continua, tanto para el lider como para los equipos de trabajo es la clave
para el desarrollo del trabajo de la organizacion de que se trate, con ello el
objetivo es, alcanzar las metas y objetivos. El lider transformacional es
el mentor de los equipos de trabajo.

e Predica con el ejemplo: un principio fundamental para cualquier lider es

tener coherencia entre lo que se dice y lo que se hace, el lider

transformacional, debe tomar la iniciativa y poner en practica.
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e Sin temor al cambio: en este proceso, se enfrentara a transformaciones en

meétodos, técnicas, formas de trabajo, incluso formas de pensar, el riesgo y
el fracaso formaran parte del cambio.

e Confianza en el equipo de trabajo: debe tener la capacidad de crear

confianza en las habilidades y capacidades de las personas que lo rodean,
cabe destacar que cada uno de los colaboradores, tiene habilidades vy
capacidades diferentes y especificas, que este debe identificar en cada uno
de ellos para que pueda de ser utilidad en los grupos de trabajo.

e Motivacion: el lider transformacional debe conocer a cada uno de los
miembros de su equipo de trabajo y saber cdmo motivarlos. Estos les
delegan responsabilidades a los integrantes del grupo de trabajo, y también

saben cdmo recompensar y reconocer los logros obtenidos

Ahora bien, si es importante conocer los antecedentes del tema principal
(Liderazgo), también es importante conocer el segundo factor del presente trabajo de
investigacion, tal como son los organismos publicos auténomos, donde se centrara la

propuesta.

Como primer punto de este factor, es conocer qué son los organismos publicos

autébnomos.

Para ello se debe conocer cuales son los componentes del Estado mexicano:
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1.2. Componentes del Estado mexicano

México es una Republica Federal que proclamé su Independencia de Espafia el 16 de
septiembre de 1810. El régimen republicano democratico representativo federal se
establecié con la Constitucion de 1824. La Constitucion actualmente en vigor fue
aprobada por el Congreso el 5 de febrero de 1917 (Exteriores, 2020).

El Estado, desde la perspectiva moderna que se comenzo a concebir desde inicios
del siglo XVIII, esta presente de distintas maneras a lo largo de la vida de las personas.
Desde el instante en que se registra su nacimiento hasta el momento de su defuncion,
los individuos se encuentran inmersos en una red de tramites y servicios, derechos y

obligaciones que son reconocidos y sancionados por el Estado.

1.2.1. Definicién de concepto de estado

Existen diversas definiciones sobre lo que es el Estado ya que se ha manifestado de
diversas formas a lo largo de la historia. Se puede definir como una forma de
organizacion establecida dentro de un territorio determinado y que ademas tiene el poder
suficiente para gobernar a una poblacion. A partir de esta definicion se pueden identificar

tres componentes basicos:

e Poblacion: compuesta por todos los individuos que nacen y viven en el
mismo territorio bajo las mismas reglas sociales que tienen por ser parte de

ese Estado.
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e Territorio: es el espacio geografico ocupado por una poblacién sobre el
cual ésta ejerce sus derechos bajo un orden juridico; ademas este derecho
es reconocido por la comunidad internacional.

e Poder del Estado: implica que éste tiene la capacidad exclusiva de hacer
uso legitimo de la fuerza publica para conservar el orden social, la

soberania sobre el territorio y la aplicacion de leyes.

1.2.2. Poderes del Estado mexicano

En el caso mexicano el tercer componente correspondiente al poder del Estado se
organiza en los llamados tres Poderes de la Union: Ejecutivo, Legislativo y Judicial:

e Poder Ejecutivo

El Poder Ejecutivo gobierna de conformidad con lo establecido por la legislacion. Su
titular es el Presidente Constitucional de los Estados Unidos Mexicanos, es elegido
mediante elecciones directas cada seis afos sin posibilidad de reeleccidn (Secretaria de

Relaciones Exteriores).

Para la ejecucion de sus labores el Presidente tiene la facultad legal de nombrar
a sus colaboradores mas cercanos, que son los secretarios de Estado y el Procurador

General de la Republica (Secretaria de Relaciones Exteriores).

La administracién publica federal esta a cargo de las Secretarias de Estado y

Departamentos administrativos (Secretaria de Relaciones Exteriores).
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El Estado Mexicano cuenta con 299 entidades de la Administracion Publica

Federal y empresas productivas del Estado (Secretaria de Relaciones Exteriores).

e Poder Legislativo

El Poder Legislativo se deposita en el Congreso de la Union, que se divide en dos
camaras, una de Diputados y otra de Senadores. El Congreso se encarga de expedir las
leyes que regulan la estructura y funcionamiento internos de la Republica Mexicana

(Secretaria de Relaciones Exteriores).

La Camara de Diputados esta se conforma por 500 diputados, de los cuales, 300
son elegidos por el principio de votacion mayoritaria relativa y 200 por el principio de
representacion proporcional (Secretaria de Relaciones Exteriores).

El Senado de la Republica esta integrado por 128 Senadores, de los cuales, en
cada estado, 2 son electos segun el principio de votacién mayoritaria relativa y uno es
asignado a la primera minoria. La senaduria de primera minoria es asignada al partido
politico que por si mismo ocupe el segundo lugar en numero de votos en la entidad de
que se trate. Los treinta y dos senadores restantes son electos segun el principio de
representacion proporcional mediante el sistema de listas votadas en una sola

circunscripcion plurinominal nacional (Secretaria de Relaciones Exteriores).

e Poder Judicial
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El Poder Judicial de la Federacion esta encargado de vigilar el cumplimiento de la
Constitucion y las leyes. Al efecto preserva que la Constitucion sea la ley suprema
y que no haya ninguna ley o norma que la contradiga. La Suprema Corte de
Justicia de la Nacion, que es el maximo tribunal en México, también resuelve
controversias entre la Federacion y las entidades federativas (Secretaria de
Relaciones Exteriores).

Cuando una autoridad actua en contra de lo que dicta la Constitucién, o el
Poder Legislativo expide una ley contraria a ella, el agraviado recurre al juicio de
amparo para impedir los presuntos efectos violatorios, recurso judicial que es
examinado por las estructuras que integran el poder judicial (Secretaria de
Relaciones Exteriores).

1.2.3. Administracion Publica Federal

Para determinar la injerencia del Estado, el Ejecutivo Federal dispone de un conjunto de
organizaciones que se encargan de distribuir que se encargan de distribuir los recursos
a cada uno de los sectores, tales como: salud, educacion, vivienda o seguridad ya que
es importante que se utilicen de manera eficiente para que se puedan cubrir cada una
de las necesidades presentes en estos sectores. A este conjunto de organizaciones se
le llama Administracion Publica Federal, la cual se organiza conforme a lo dispuesto en
la Ley Organica de la Administracion Publica Federal, publicada en el afio de 1976.

Imagen 1. Integraciéon de la Administracién Publica Federal.
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Como se puede observar en la imagen los Organismo Constitucionales
Autonomos forman parte de la Administracion Publica Federal, es por ellos que a

continuacion se define y se podra observar la funcién de los mismos.

1.2.4. Definicion autonomia

El primer punto, es la definicion del término ‘autonomia’:

El concepto de autonomia tiene sus raices en los vocablos griegos: auTtég (autds)
que significa ‘mismo’, y vouog (nomos) ‘ley’, es decir, es la potestad para darse leyes a
si mismos o dictarse sus propias normas. También tiene la acepcion de ‘libre albedrio’ y
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‘mando propio’; este término alude a un cierto poder de autoformacion y autogobierno,
poder atribuido a entes no soberanos de emitir normas juridicas equiparadas a las
normas de un ente soberano. (Pedroza, 2002)

1.2.5. Antecedentes

La autonomia como uno de los elementos esenciales de la descentralizacidén, permite
que el ente descentralizado, legisle sobre sus propios asuntos y se organice como mejor
le parezca, pero la mayor o menor extension de la facultad autbnoma que se conceda,
varian segun sea la clase de 6rgano y la actividad administrativa que realice. La ley
determinara en cada caso la estructura y el funcionamiento de los diferentes organismos

descentralizados.

A pesar de que los textos constitucionales aludan a estados soberanos, todos,

incluyendo el propio contexto normativo, coinciden en que son autdénomos.

La constitucion de 1824 reguld, en términos generales, la organizacion de los
estados. En razdn de que no habian preexistido previo la existencia de poderes y normé
su organizacion. Establecié limitantes: no contradecir la general de la republica. A
imitaciones de sistema norteamericano, consigno obligaciones y prohibiciones. (Arteaga,
s.f.)

En 1917 hubo cambio. El articulo 41, al disponer. “... y las particulares de los
estados, las que en ningun caso podran contravenir las estipulaciones del pacto federal.”
Limitd y limita la autonomia de los constituyentes locales, el titulo quinto de la carta
magna circunscribié y circunscribe la actuacion de éstos: establece principios de
organizacion, prohibiciones obligaciones e inhibiciones.
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De 1917 a la fecha el congreso de la union y las legislaturas de los estados, en
ejercicio de la facultad que deriva a su favor de articulo 135, han tenido tiempo para
agregar limitantes a la voluntad constituyente local; lo han hecho a base de restar
facultades y atribuciones a sus poderes y autoridades, las han pasado a los poderes
federales; han agregado principios de organizacion, limitantes y prohibiciones; también
han incorporado sistemas de control y vigilancia, de coordinacion concurrencia y
colaboracion. La facultad genérica para crear impuestos y delitos casi ha desaparecido
para las entidades. La de regular los procesos penales ahora pertenece al congreso de
la union. (Arteaga)

Se deposita el ejercicio del Supremo Poder Ejecutivo de la Unidon en un solo
individuo, que se denominara Presidente de los Estados Unidos Mexicanos. Se ha
erigido y consolidado de manera inmutable desde el nacimiento de la Constitucion de
1857, teniendo que agregar que, aunque no se sefiala en el mismo articulo, en la misma

persona recaen la jefatura de gobierno y la jefatura del Estado Mexicano. (Zeind, 2019)

Los tres poderes establecidos en el articulo 49 de nuestra Constitucion, el
ejecutivo es el unico que se encuentra depositado en una solo persona y no en un érgano
colegiado. Como es bien sabido, cada uno de estos poderes desempeiia funciones
formales de un tipo y materiales de dos tipos, resultando que en el caso del Ejecutivo
desempefia funciones formalmente administrativas y materialmente legislativas y

jurisdiccionales.

La irrupcion de la figura de los érganos constitucionales autonomos (OCAs) en el
afno de 1993 trajo consigo profundos cuestionamientos a diversos principios
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constitucionales como han podido ser la divisibn de poderes y, en su caso, la
unipersonalidad del poder ejecutivo.

En la constitucion se encuentran establecidos y configurados 10 OCAs que por
definicion no se encuentran subordinados a los poderes ejecutivo, legislativos ni judicial
y en cambio, cuentan con una paridad jerarquica respecto de estos; el articulo 49 que
divide para su ejercicio al Supremo Poder de la Federacibn se mantiene intacto
renaciendo, como ya se sostuvo, solamente a tres poderes y dado a entender que de

ese poder no existe ninguna porcion pendiente por repartir.

En razdon de su existencia fuera del ambito de influencia de los tres poderes
tradicionales y de su paridad de rango, los OCAs al ser los maximos responsables de
ejercer las facultades y atribuciones que les son conferidas expresamente por la
Constitucion, perfectamente se tratan en conjunto de un cuarto poder, esto generado por
el agotamiento de una teoria tradicional de la decision de poderes que comenzd su
gestacion con Aristételes, se desarrollé por Locke vy, finalmente, fue consolidada por las
ideas de Montesquieu. (Zeind, 2019)

Es tal la importancia que desde su nacimiento han tomado los OCAs, que hoy
desempenan tareas fundamentales para el Estado mexicano como son la conduccion de
la politica monetaria, la organizacion de procesos electorales, la obtencion vy
procesamiento de informacion fundamental para evaluar la eficacia y calidad de las

politicas publicas, la regulacion de mercados, entre otras.

La posibilidad de senalar de forma categodrica que estamos ante la presencia de
un cuarto poder se considera perfectamente viable por un principio de orden y, aun mas,

de apego a la realidad constitucional actual. (Zeind, 2019)
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La autonomia es una forma de division del poder, sin que ésta deba ser entendida
como soberania, es decir, debe entenderse como la distribucién de competencias sobre

determinadas materias. (Borja, 1991).

Soberania y autonomia son conceptos excluyentes entre si, a saber, la soberania
aisla a su titular ya sea éste un individuo o un ente, porque preside de cualquier
contribucion proveniente del exterior, intensificando al maximo la separacion del
soberano de todo resto. Por el contrario, la autonomia es una tipica situacién de relacion
con otros, que con base a este vinculo limita la esfera de otros individuos o bien se ve

limitado por éstos. (Grossi, 1997).

Por otra parte, la autonomia se presenta en diferentes grados, esto es, hay
organos mas autbnomos que otros. El grado de autonomia se establece con la definicidon

de la centralizacion, desconcentracion y descentralizacion.

La administracion descentralizada constituye un complejo de organizaciones
administrativas dotadas de personalidad juridica y patrimonio propio, el cual es diferente
y separado del fisco nacional, y por tanto son verdaderas personas juridicas de derecho
publico. (Matheus, 1995)

Para Garcia Laguardia los entes autonomos son aquellos organos
descentralizados del Estado a los que se les ha otorgado capacidad de darse preceptos
obligarlos, en este mismo sentido Alfonso Caso, considera que la autonomia no es ajena
a la organizada de Estado, sino simplemente descentralizada de las funciones del

mismo.
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La descentralizada es una forma de organizacién a través de la cual el Estado
deja en manos de quienes considera mas aptos una parte de la funcién administracion
del mismo Estado. Esta puede ser por regiones, por funciones, por servicios, o por

colaboracion.

La autonomia va mas alla que un simple ejercicio de competencias
descentralizadas, ya que con esta se ejerce un mayor margen de decision, sin suponer
actividades del todo independientes, asi mismo se dice que tienen un marco determinado

de funciones concretas y especificas.

Los organos constitucionales autonomos son aquéllos creados inmediata y
fundamentalmente en la Constitucidn, y que no se adscriben a los poderes tradicionales
del Estado (Cardenas, 1996). También puede ser los que actuan con independencia en
sus decisiones y estructura organica, depositarios de funciones estatales que busca
desmonopolizar, especializar, agilizar, independizar, controlar y/o transparentar ante la

sociedad, con la misma igualdad constitucional. (Carrillo, 1998).

1.2.6. Naturaleza juridica

Son organos publicos que ejercen una funcion primordial del Estado, establecidos en los
textos constitucionales y, por tanto, tienen relaciones de coordinacion con los demas
poderes tradicionales u érganos autonomos, sin situarse subordinadamente en algunos

de ellos.

El simple hecho de que un o6rgano haya sido creado por mandato del
constituyente, no resulta suficientemente para considerarlo como auténomo. En diversas
constituciones son detalladas, pero sin ser autbnomos, a los cuales se les denomina,

organos de relevancia constitucional o auxiliares, y su diferencia con los autbnomos
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radica en que éstos no estan incluidos en la estructura organica de los poderes

tradicionales (Moreno, 2005).

1.2.7.

Caracteristicas

Segun diversos autores, los organismos publicos autonomos, cuentan con algunas

caracteristicas, como son las siguientes:

a)

Deben estar establecidos y configurados directamente en la Constitucion, con
lo cual tienen independencia juridica de los poderes clasicos del Estado, lo que
se traduce en autonomia organica y funcional. Surgen bajo una idea de
equilibrio constitucional basada en los controles de poder, evolucionando asi
la teoria tradicional de la division de poderes, dejandose de concebir la
organizacion del Estado derivada de los tres tradicionales; deben considerarse
como una distribucion de funciones, haciendo eficaz el desarrollo de las
actividades encomendadas al Estado (Tribunal Pleno de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion).

Atribucién de una o varias funciones primordiales del Estado, lo cual implica
autonomia técnica, es decir, deben atender eficazmente asuntos primordiales
del Estado en beneficio de la sociedad. En el texto constitucional se les doto
de actuacion e independencia en su estructura organica para que alcancen sus
fines, que ejerzan una funcion del Estado que por su especializacion e
importancia social requeria autonomia (Tribunal Pleno de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacion).

Facultad para expedir las normas que los rigen (autonomia normativa)
Capacidad para definir sus necesidades presupuestales y para administrar y
emplear los recursos econdmicos que les sean asignados (autonomia
financiera-presupuestal administrativa).

Deben mantener con los otros o6rganos del Estado relacionados de

coordinacion.
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1.2.8. ¢Qué es la autonomia?

Garcia Maynez la define como la facultad que las organizaciones politicas tienen de
darse a si mismas sus leyes y de actuar de acuerdo con ellas (Garcia, 1993). También
se puede concebir como la facultad de las personas o instituciones para actuar
libremente sin sujecion a una autoridad superior dentro de un marco de valores juridicos
predeterminados (Diccionario Enciclopédico Grijalbo, 1991). Asimismo, puede ser la
libertad de organizarse para actuar liboremente en el cumplimiento de fines, sin que se

interfiera en la organizacion o actividad. (Boquera, 1996).

1.2.9. Tipos de autonomia

1. Técnica: es la capacidad de los organismos para decidir en los asuntos propios
de la materia especifica que les ha sido asignada, mediante procedimientos
especializados, con personal calificado para atenderlos. Segun Buttgenbach es
cuando los 6rganos no estan sometidos a las reglas de gestion administrativa y
financiera que son aplicables a los servicios centralizados del Estado (Gabino,
1999).

2. Organica o administrativa: que no dependen jerarquicamente de ningun otro poder
o entidad. Para Alfonso Nava significa independencia de accidn 6rganos u
organismos publicos, los que no estan sujetos a una subordinacion (Nava, 1992).

3. Financiera- presupuestaria: que gozan de la facultad de definir y proponer sus
propios presupuestos y, de disponer de los recursos econdémicos que les sean
asignados para el cumplimiento de sus fines. Ellos garantizan su independencia
econdmica (Ugalde)

4. Normativa: consiste en que se encuentran facultados para emitir sus reglamentos,
politicas, lineamientos y, en general todo tipo de normas relacionas con su
organizacion y administracion internas (Ugalde).

5. De funcionamiento: es una combinacién de los otros tipos de autonomia, implica
que los organismos cuenten con la capacidad de realizar, sin restriccion o

impedimento alguno, todas las actividades inherentes a sus atribuciones o
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facultades, lo cual involucra, tanto a la autonomia técnica como a la organica,

financiera-presupuestal y normativa
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Para el presente capitulo, se desarrolla el modelo de investigacion, asi como el método

utilizado para la recoleccién de datos.

En el esquema antes mostrado, se observa los momentos en que se encuentra la
investigacion del presente trabajo, como se pude observar el punto 1y 2, se encuentran
establecidos en el capitulo I, donde se plante6 en primer momento el problema de la
investigacion, seguido del desarrollo del marco tedrico, determinando los conceptos del

tema, sus antecedentes y el desarrollo.

2.1 Alcance de la investigacion

Para el segundo capitulo, comienza describiendo el alcance de la investigacion el cual
se remota a una institucion autonoma del sector publico, especificamente en una
direccion de esta, abarcando el estudio de la organizacién, sus elementos que la
conforman y los elementos de evaluacion para el alcance de sus objetivos en su situacion

actual.

La investigacion es descriptiva porque se analizan los modelos de liderazgo y que
a su vez puede ser aplicado en el superior a cargo de esta direccion del ente publico.

2.2 Diseio de la metodologia

La investigacion se considera del tipo no experimental y transversal, toda vez que, se
observa la situacion ya existente en la organizacion y los datos que se recolectan son en

un solo momento, solamente se abarca a una direccion de la organizacion.



2.3 Unidad de analisis

Se centra en un organismo publico autbnomo, ubicado en la ciudad de Puebla, dicha
organizacion que por el contexto del trabajo y las caracteristicas de la organizacion

funcionan como elemento para su analisis y la propuesta que de esto puede resultar.

2.4 Analisis de la organizacién

Como se ha mencionado a lo largo de la presente investigacion, se trata de una
organizacion autonoma del sector publico, por su estructura organizacional, se conforma
por siete direcciones, entre ellas hay interaccion mediante la matriz de comunicacion
establecida, de las cuales, cada una de ellas, esta encabezada por un director,
coordinadores y nivel operativo. La investigacion se centra en una de las siete

direcciones.

En este sentido, dentro de la cultura organizacional, el objetivo de este ente, busca
optimizar los recursos materiales, financieros y humanos, conjugado con la

administracion adecuada, y dar cumplimiento a las metas de la organizacion.

De acuerdo a las necesidades de la organizacién y en el desempefio de las
actividades se requiere de personal capacitado, es por ello que se establece el perfil de
puesto deseable, con ello se busca realizar las actividades de manera eficiente. En el
siguiente grafico se describe el perfil de puesto deseable.



Tabla 1: Perfiles de puesto

Perfil de puesto
e Contar con titulo y cédula profesional en
Formacién académica las areas economico administrativo

e Conocimiento en la legislacion aplicable.

2 a 3 anos de experiencia en puestos
Experiencia laboral similares, rendicion de cuentas y

transparencia

Comunicacion, Trabajo en equipo,

Competencias transversales Compromiso con el  aprendizaje
permanente, Planeacion y organizacion,

Responsabilidad

Fuente: elaboracion propia, basado en el perfil de puesto de la organizacion.

La organizacion cuenta con sus propios sistemas para el reclutamiento del
personal, ademas de contar con diversas certificaciones de los procesos que ahi se
llevan a cabo. El reclutamiento y seleccion del personal de nuevo ingreso es llevado a
cabo por una de las direcciones del ente, en este proceso se busca que el candidato a
la obtencion del puesto cumpla con los conocimientos, la experiencia y las competencias
que se requieren para el mismo, ademas de que, durante el proceso, se evalua al
candidato por medio de pruebas psicométricas, pruebas de conocimientos y examenes
médicos, se tiene la certeza de que el proceso de contratacion es legal y transparente,
pues la direccidn encargada, el futuro jefe inmediato del aspirante y los altos mandos de

la organizacion, evaluan el proceso hasta su contratacion.

Cuenta con evaluaciones establecidas y definidas de acuerdo al sistema de
gestion, toda vez que, se encuentra bajo la Norma ISO 9001, como es, evaluacion de
cliente interno, evaluacion de cliente externo y evaluaciones al desempefio en los

procedimientos.



La evaluacion de cliente interno, como su nombre lo menciona, es dentro de la
organizacion, se trata de un proceso de evaluar el servicio que entre las direcciones se
proporcionan, pues entre estas se pueden, proveer informacion, suministro de insumos,
atencion a algun mantenimiento, entre otros. El periodo de evaluacion es trimestralmente
y participan todos los colaboradores de la organizacion, tanto altos mandos, mandos
medios y nivel operativo. El area correspondiente es la encargada de elaborar las
evaluaciones, y medir los resultados obtenidos, para que en su caso se puedan hacer

las mejoras detectando cual es la causa del origen de una mala evaluacion.

Para el caso de la evaluacion de cliente externo, funciona de manera similar que
la evaluacion interna, este proceso, se da a las dependencias que se les brinda un
servicio, ya sea asesoria, proporcionar informacion, visitas, entre otras. A las
dependencias que se les brinda el servicio, son las encargadas de evaluar al personal
que les brinda el servicio o tienen contacto con este, el periodo de evaluacion es 2 veces

por afio.

Con ambas evaluaciones se busca mejorar o identificar a tiempo los problemas
gue se puedan presentar en los servicios que se brindan. Se mide a través de matrices
que evaluan las causas, los riegos, estos pueden ser internos o externos, y los factores,
después de la recoleccidon de datos y de acuerdo a las respuestas de los encuestados,
se identifica en el caso de que exista, el problema para darle atencion, seguimiento y en
su caso la solventacion, de acuerdo a lo que establecen los manuales, cabe resaltar que
tanto la evaluacion de cliente interno y externo manejan una politica de confidencialidad,
asegurando a los involucrados que no se tendran repercusiones o amenazas, sino que

entre ambas partes buscar soluciones.



Y, por ultimo, y en lo que se enfoca el trabajo de investigacion, las evaluaciones
al desempenio en los procesos. Aunque se trata de una sola organizacion, en la que se
persigue el mismo objetivo, y como ya se menciond, cada direccidn como parte de sus

funciones, lleva a cabo diferentes objetivos de trabajo en particular.

Cada direccion cuenta con un Plan de Trabajo (PT) anual, se establece al principio
de ano, en él se plantean las actividades que se cubrira por mes, es decir los objetivos
que se deben cumplir y los tiempos en que esto se lograra. Dicho PT lleva un proceso,

desde su elaboracion hasta su autorizacion por los altos mandos de la organizacion.

De acuerdo a sus objetivos particulares de cada direccion, elabora su propuesta
de Plan de Trabajo, basado en la normativa de la organizacién y la legislacién aplicable,
en él se establece los tiempos, las actividades, las muestras, asi como también, debe
tomar en cuenta la matriz de riesgos, y considerar los posibles riesgos al momento de

establecer sus objetivos, y prever como afrontar y cumplir con sus objetivos.

Una vez autorizado el Plan de Trabajo por los altos mandos, el director de cada
direccion, debe dar a conocer el PT con su equipo de trabajo, asi mismo, este es el
encargado de reportar las mediciones a los objetivos que se establecieron, de acuerdo
a la planeacion de las actividades, se reporta de manera mensual para que la direccion
encargada evalué el cumplimiento de los objetivos que se establecieron en el PT, y con

ello verificar a tiempo los riesgos que se puedan ocasionar.

Como parte del sistema de gestion, en caso de que la direccién involucrada no
cumpla con los objetivos establecidos en su PT, se toman las medidas, analizando la

causa del problema mediante la matriz de riesgos, y se conviene con la direccion, de



acuerdo a los que arroje la matriz, estableciendo nuevas fechas compromiso para su
cumplimiento, en este convenio, queda como responsable, el director, ya que es el
encargado de verificar que su equipo de trabajo esté cumpliendo de manera 6ptima con

las actividades que se les encomendo, y el colaborador que no cumplié con los objetivos.

2.5 Diagnostico

La figura de liderazgo en el concepto de la organizacién, no se encuentra visible, de
acuerdo al entorno analizado, el directivo a cargo toma la figura de ‘jefe’ y no la de un

lider, de acuerdo a Abraham Zaleznik argument6 que:

[...] los directivos (managers) y los lideres (leaders) «son dos tipos de personas muy diferentes. Los
objetivos de los directivos surgen de la necesidad mas que del deseo: son excelentes haciendo desaparecer
conflictos entre individuos o entre departamentos, calmando a las partes mientras aseguran que los negocios
diarios de la organizacion se llevan a cabo. Por otra parte, los lideres adoptan actitudes personales y activas
respecto a los objetivos. Buscan las oportunidades y recompensas potenciales que estan a la vuelta de la
esquina, inspirando a los subordinados e impulsando el proceso creativo con su propia energia. Sus
relaciones con los empleados y comparieros de trabajo son estrechas y, en consecuencia, su entorno laboral
es a menudo cadtico». Las diferencias fundamentales hacen referencia a la forma de orientarse hacia los
objetivos, la concepcidn del trabajo, sus relaciones con los demés y a las caracteristicas de personalidad de

cada uno de ellos. (1999, citado en Palomo, 2013, Liderazgo y motivacion de equipos de trabajo).

La referencia del autor sobre la diferencia entre un directivo y un lider, es
observable en este ente, ya que el jefe o superior a cargo limita sus funciones solo a
supervisar las tareas de los subordinados y asegurarse a que estos las cumplan en
tiempo y forma. Con ello se pierden oportunidades de detectar posibles oportunidades

de crecimiento y desarrollo de habilidades.



Para Warren Bennis hace una diferenciacion entre ambos conceptos:

TABLA 2. Diferencias entre dirigir y liderar

Administra Innova
Es una copia Es original
Conserva Desarrolla
Se concentra en sistemas y estructuras Se centra en las personas
Se vale del control Inspira confianza
Tiene vision de corto plazo Tiene perspectivas a largo plazo
Pregunta cémo y cuando Pregunta qué y por qué
Siempre fija la vista en los beneficios Mira al horizonte
Imita Original
Acepta el “status quo” Cambia el “status quo”
Hace las cosas bien Hacen las cosas que deben hacer

| Fuente: elaboracion basado en Warren Bennis, citado en Palomo, 2013, Liderazgo y motivacion de equipos de trabajo.

En el analisis de la diferenciacion del autor, respecto de “dirigir y liderar” en la
organizacion, se aprecia que su direccion como lider es limitativa, ya que él solo
administra sus funciones no permitiendo generar valor para todos los involucrados en el

proceso

Mediante el analisis profundo de esta situacién puede ser referente a diferentes
factores que se puede notar en los diferentes sectores del servicio publico, generalmente
el ‘castigo’ o ‘temor’ es uno de los factores que influye en este tipo de dirigir a los equipos
de trabajo, generando desmotivacion en los subordinados, esta razon puede ser a causa



de que el supervisor a cargo no tenga la confianza total en el trabajo o en las acciones
que toman los subordinados al realizar sus actividades

De los temores que pueden estar expuestos los subordinados y que se hace

referencia en el parrafo anterior, puedo mencionar los siguientes:

1. Perder el trabajo:

Este es uno de los principales miedos que aquejan al total de los trabajadores
en cualquier sector y cualquier momento, de acuerdo a datos reportados por
el INEGI, en la entidad poblana el desempleo en el ultimo trimestre ha
aumentado para la poblacion que se encontraban en situacion ocupacional,
segun el Instituto, una persona, en promedio tarda en promedio tres meses
para poder encontrar un nuevo empleo, estos datos son los que hacen a los
trabajadores temer por perder su empleo. Mucha influencia ante este temor
puede tener el superior a cargo, pues con una buena retroalimentacion acerca
de la efectividad del subordinado, lo hara tener un mejor rendimiento, motivar

al subordinado a mejorar sus habilidades.
2. Al jefe:

Cuando un jefe no inspira confianza a sus subordinados, a este le es dificil
expresar sus ideas, inquietudes u opiniones, es entonces cuando se pierde la
confianza con el jefe y es muy dificil establecer la relacion jefe-subordinado. El
que este temor en un subordinado exista implica que el trabajador no realice
sus actividades con la mejor optimizacion y presentar un bajo rendimiento y

esto pude conllevar a la pérdida del empleo.

3. A tomar malas decisiones:



El miedo a tomar malas decisiones es un factor que esta presente en cualquier
ambito de la vida de un individuo, pues el temor a equivocarse, y mas aun
cuando se trata de tomar decisiones demasiado importantes, y que en ello
puede haber grandes consecuencias, un miedo intenso a equivocarse puede
ocasionar lo que en psicologia se llama “duda patologica”. La duda patologica
se caracteriza por una busqueda obsesiva de la certeza absoluta, la cual es
reforzada por una compulsion mental que se expresa a través del
planteamiento constante de dudas. Este factor puede afectar
significativamente al trabajador, pues no le da la pauta para poder ocupar

cargos importantes dentro de la organizacion.

El miedo puede ser el peor enemigo del empleado y no le permitira avanzar,
por ello es importante que se tenga la seguridad de tomar decisiones, valorar

inteligentemente las consecuencias y medir los posibles escenarios.

Al Unico miedo que se debe tener, es al fracaso, el éxito dependera de la

capacidad de la persona.

A no estar calificado para el puesto: de acuerdo a un estudio publicado por
el International Journal of Behavorial Science, es un fendmeno psicoloégico que
afecta al 70% de las personas en algun momento de sus vidas, el estudio
reflejo que las personas que padecen este sindrome tiene dificultades para
aceptar sus logros como propios, pensando que no son suyos Yy lo atribuyen a
diversos factores, y el miedo nace con el pensamiento de que pueden llegar a

ser descubiertos como impostores y que eso logros no son por sus meritos.

En este punto, para que pueda ser evitado, es importante que la persona
pueda expresar lo que se siente, y para cualquier persona es muy importante
que se le reconozcan sus aciertos, habilidades, y demas atributos que le
puedan llegar a sentirse realizado.
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A todo lo anterior mencionado, podemos decir que son factores que influiran en la
capacidad tanto del superior a cargo como del equipo de trabajo, toda repercusion

impacta en las evaluaciones y en el cumplimiento de los objetivos.

La direccion cuenta con dos objetivos a cumplir, y ocho actividades que se
establecen en su planeacion. Los objetivos se establecen conforme a la naturaleza de la
organizacion y de ello se derivan las actividades que se cumpliran, en apego a la
legislacion aplicable.

Para el caso del primer objetivo, siete de las ocho actividades estan involucradas,
la meta de cumplimiento es del 95%, en esta se involucra especificamente a cada
miembro del equipo de trabajo, de acuerdo a sus asignaciones de trabajo, aunque se
trabaja como grupo, cada uno es responsable de entregar en tiempo y forma su
designacion de actividades.

Para el segundo objetivo, se involucra el total de las actividades y debe ser
atendido en su totalidad, es decir 100%, este depende solo de las personas que les
corresponde atender, realizando las gestiones para que el cliente cumpla con el producto
que se le brindo.

Tanto en el cumplimiento de objetivos, como de actividades, se involucran toda la
direccion, y llevan un proceso de realizacién, revision y autorizacion, durante el proceso
se acompafa de manuales, guias, y las herramientas necesarias para el cumplimiento,
que sirven de base para el equipo de trabajo para eficientar el trabajo y que todos estén

encaminados hacia el cumplimiento de los objetivos.
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El punto del trabajo en ofrecer una propuesta se basa en el proceso de
‘realizacion, revision y autorizacion’, se determinan cuales son los factores que impiden
no lograr cumplir con lo establecido, los tiempos de trabajo, la eficiencia y eficacia, y
demas factores que pueden llegar a influir en el equipo de trabajo.

2.6 Analisis de resultados del instrumento

Para la investigacion se considerdo determinar la poblacion y la muestra de la
organizacion, especificamente en la direccion con la que se determinara la propuesta,

como a continuacidén se menciona.

2.6.1 Poblacion

Organizacién autonoma del estado de Puebla, del sector publico. La poblacién de
estudio, se basa solo en una de las direcciones de la organizacion, la cual se integra por
un total de once personas, un responsable de la direccién, uno como supervisor, y nueve

a nivel operativo.

2.6.2 Muestra

El objetivo del trabajo es hacer una propuesta de liderazgo en un organismo publico
autonomo, se determiné que se realizaria en una sola direccion de la organizacion, sin
embargo, solo se centrd en el nivel operativo, excluyendo al director y supervisor, toda
vez que se busca conocer los atributos que debe tener un lider, y si en la organizacion

consideran que el superior a cargo tiene esta figura.
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2.6.3 Recoleccion de datos

A fin de obtener un panorama completo sobre el problema planteado, se planted un
instrumento de medicidén, donde se permitira evaluar a los sujetos involucrados del ente,
con la intencion de evaluar los resultados y obtener datos que sirvan para el

planteamiento de una propuesta en liderazgo.

Seguido, se aborda el instrumento de medicion que se utilizé para el presente

trabajo de investigacion.

2.6.4 Instrumento de medicion

El instrumento de medicidn que se determino para el trabajo de investigacion cualitativa
fue una encuesta en linea, mediante el cual, y de acuerdo a lo que se plante6 en los
objetivos de la investigacion, los sujetos involucrados, contestaron de manera

confidencial.

El instrumento de medicién se centra en dos puntos:

e Conocer si en la organizacion existe la figura de liderazgo

e Como es el superior a cargo con los subordinados.

La encuesta contiene 22 preguntas que van de la mano con las preguntas de

investigacion, basada en el modelo de escala de Likert, comunmente utilizada para los
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trabajos de investigacién de las ciencias sociales, denomina asi por su autor Rensis

Likert, quien, en 1932, publico un informe donde describe su uso.

Con la escala Likert y de acuerdo a cada pregunta aplicada en la encuesta, se
manejo cinco opciones de respuesta, otorgando un valor de respuesta, donde la primera

opcion es el maximo puntaje y la ultima el minimo o nulo.

De acuerdo al autor de la escala, menciona que el establecer una escala de cinco

a siete elementos se aumenta la confiabilidad en las respuestas.

En este capitulo se presentan los resultados de la aplicacion del instrumento de

medicion.

2.7 Andlisis e interpretacion de los resultados

Para el presente punto de la investigacion se presentan los resultados obtenidos de la
aplicacién del instrumento de medicion que se determind en el punto anterior, ya que de

estas respuestas depende la propuesta del trabajo.

2.7.1 Analisis de los resultados
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En los puntos anteriores del presente trabajo se determind la aplicacion del
instrumento de medicion, a continuacién, analizaremos las respuestas obtenidas
mediante la encuesta en linea aplicada a una direccion de un organismo publico
autonomo, cabe resaltar y recordar, que solo se aplico al nivel operativo, ya que se busca
plantear una propuesta de liderazgo y para ello es necesario conocer el papel que juega

el superior a cargo dentro de la organizacion.

La encuesta se aplico de manera andnima, mediante 22 preguntas los resultados

reflejan lo siguiente:

En la primera pregunta, el objetivo de esta era conocer si los participantes
consideraban a su superior a cargo como una figura de liderazgo o bien un jefe; para lo
que, de los nueve encuestados, el setenta y ocho por ciento (representado por siete
personas) consideran a su superior a cargo como un jefe, mientras que el veintidos por
ciento restante (dos personas) si encuentran una figura de liderazgo en su superior a

cargo, y se puede observar en el grafico 1.
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Grafico 1. Jefe o lider

1 ¢ Considera a su superior a cargo un jefe o lider? v

# « Respuesta Respuestas Ratio
® Jefe 7 77.8 %

© Lider 2 222 %

| Fuente: elaboracion propia

El grafico 2, se les pregunto a los encuestados, que atributos consideraban que
deberia de tener un lider, se les pidié que, de las opciones mostradas, marcaran todas
las que consideran posibles. Para los nueve encuestados, considera que establecer
metas y objetivos, asi como la comunicacion, son los mas importantes, mientras que,
para ocho de los nueve encuestados, consideran que, ser proactivo, escuchar y dar
solucion a problemas, son los segundos atributos que debe tener un lider; solo para

cuatro de los encuestados, consideran a la innovacion como un atributo de liderazgo.
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Grafico 2. Atributos de un lider

2 ¢Qué atributos considera que debe tener un lider? (marque cuantas crea posible) -
© Verticalmente Horizontalmente al =2 k2
100%
80%
60%
2
©
o
40%
20%
0%
#«  Respuesta Respuestas Ratio
® Proactivo 8 88.9 %
Innovador 4 44.4 %
o Eficaz 6 66.7 %
Eficiente 6 66.7 %
® Dar soluciones a problemas 8 88.9 %
® Capacidad de atender problemas 8 88.9 %
® Escuchar 8 88.9 %
® Planear 7 77.8 %
@ Establecer metas y objetivos 9 100 %
® Comunicacion 9 100 %

| Fuente: elaboracion propia

En el reactivo 3, se relaciona con el reactivo 2, toda vez que, de acuerdo a los
atributos anteriores, se cuestion6 a los encuestados, si consideraban que su superior a
cargo tiene al menos tres de los atributos enlistados, para lo que las respuestas reflejaron
que el setenta y ocho por ciento, contesto que no, mientras el veintidos por ciento

restantes contestos afirmativamente. (Grafico 3)
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Grafico 3. Atributos del lider en el superior a cargo de la organizacion

3 ¢ Considera que su superior a cargo, tiene al menos tres de las caracteristicas antes -
mencionadas?

il |
[le

No: 2 (22.2 %)

#a  Respuesta Respuestas Ratio
e Si 7 77.8 %

o No 2 222 %

| Fuente: elaboracion propia

A partir del reactivo cuatro, se comienza a cuestionar a los encuestados a cerca

del trabajo que realizan y como su superior a cargo maneja la situacion.

Se pregunto6 a los participantes, qué tanta probabilidad podria haber, en que este
recomiende a su superior a cargo con un colega, el cuarenta y cinco por ciento (cuatro
personas), lo considera como “probablemente”, mientras que tres personas creen que
no es una probabilidad hacer esta recomendacion, y solo para dos personas lo
consideran “muy probablemente” es decir no dudarian en hacer esta sugerencia. (Grafico

4)
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Grafico 4. Probabilidad de recomendacion

4 ¢ Qué tan probable es que usted recomiende a su superior a cargo con un colega? -

.=
333%
44.4%

#a  Respuesta Respuestas Ratio

® Muy probable 2 22.2%
Probable 4 44.4 %
No tan probable 3 33.3 %
Nada probable 0 0%

| Fuente: elaboracion propia

El reactivo 5, se pregunto6 a los participantes, cuando ellos solicitaban ayuda de
su superior a cargo, era facil que este se las brindara o no tan facil, para lo que los
resultados demostraron que seis de los encuestados contestaron que no era tan facil
obtener ayuda de su superior, mientras que tres de los participantes, contestaron que es

muy facil que su superior les brindara ayuda. (Grafico 5)
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Grafico 5. Probabilidad de obtener ayuda

5 ¢Qué tan facil es obtener ayuda de su superior a cargo cuando la necesita? -

1}
|e

33.3%

66.7 % ~

#« Respuesta Respuestas Ratio

® Muy facil 3 33.3 %
Facil 0 0%
No tan facil 6 66.7 %

® Nada facil 0 0%

| Fuente: elaboracion propia

El grafico 6, muestra las respuestas obtenidas de la pregunta acerca de la
frecuencia con la que los encuestados obtienen observaciones por parte de su superior
a cargo, respecto del trabajo que realizan, por lo que se puede observar que cinco
personas respondieron que con alguna frecuencia, mientras que una persona contesto
que con ninguna frecuencia ha recibido observaciones, por el contrario, una persona
contesta que con mucha frecuencia recibe observaciones del trabajo que realiza y dos

mas con frecuencia reciben observaciones.
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Grafico 6. Frecuencia de observaciones respecto al trabajo realizado

6 ¢Con qué frecuencia su superior a cargo le hace observaciones con respecto a su trabajo? ~
eJ= 2

11.1% 11.1%

22.2%

55.6 %

#a  Respuesta

® Con mucha frecuencia
Con frecuencia 2 22.2%
Con alguna frecuencia 5 55.6 %

Con ninguna frecuencia 1 1.1%

| Fuente: elaboracion propia

Para el siguiente reactivo, respecto de la pregunta anterior, se le pregunto a los
encuestados, después de que se obtiene alguna observacion del superior a cargo, que
tanto mejora su rendimiento en el trabajo que realiza, en el grafico 7, se observa que seis
personas dicen mejorar su rendimiento cuando su jefe les hace una observacion,
mientras que tres contestaron que mejora poco su rendimiento al obtener observaciones

respecto de su trabajo por parte de superior a cargo.
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Grafico 7. Mejora de rendimiento al ser observado el trabajo realizado

7 ¢Cuanto mejora su rendimiento después de recibir observaciones de su superior acargo  ~
acerca de su trabajo?

e a=E 2
333%
66.7 %

#a  Respuesta Respuestas Ratio

® Mejora mucho 0 0%
Mejora 6 66.7 %
Mejora poco 3 33.3%
No mejora nada 0 0%

| Fuente: elaboracion propia

Para los siguientes dos preguntas de la encuesta se refieren a la capacitacion que

reciben.

En la pregunta 8, se les cuestiono a los encuestados, la frecuencia con la que
reciben algun tipo de capacitacion, por lo que el grafico 8, cuatro de los participantes
contestaron que con ninguna frecuencia han recibido algun tipo de capacitacion, y dos
de ellos contestaron que no con tanta frecuencia, lado contrario, solo tres personas

dijeron que con frecuencia reciben capacitacion.
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Grafico 8. Capacitacion

8 ¢ Con qué frecuencia usted recibe algun tipo de capacitacion? v

e = 2

\' 222%

#a  Respuesta Respuestas Ratio

® Con mucha frecuencia 0 0%

® Con frecuencia 33.3 %

3
No con tanta frecuencia 2 222 %
4

® Con ninguna frecuencia 44.4 %

| Fuente: elaboracién propia

En el reactivo 9, se relaciona con la pregunta anterior, toda vez que se pregunto
a los participantes, una vez que se les brinda capacitacion que tanto mejora su
rendimiento, para lo que siete de los encuestados respondieron que su rendimiento es
efectivo tras recibir capacitacion, mientras que uno de ellos respondié que no es efectivo

y el otro no tan efectivo es su rendimiento cuando ha recibido capacitacion.
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Grafico 9. Efectividad en el trabajo tras recibir capacitacion

9 ¢ Qué tan efectivo se refleja su rendimiento después de recibir algun tipo de capacitacion? ~

e = 2
11.1%
11.1%
77.8%
#a  Respuesta Respuestas Ratio
® Muy efectivo 0 0%
Efectivo 7 77.8 %
No tan efectivo 1 1.1%
Nada efectivo 1 1.1%

| Fuente: elaboracion propia

En el grafico 10, se muestran los resultados tras preguntar a los participantes cual
seria la mejor manera de estimularlos por un buen trabajo, se hace de conocimiento que
en esta pregunta se debe considerar el tipo de organizacion ya que se ha mencionado
que se trata de un organismo publico autbnomo, siete de los encuestados consideran
que un reconocimiento seria lo mejor para reconocer su trabajo, dos de ellos contestaron

que una opcién de estimulo por un buen trabajo seria un presente no oneroso.
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Grafico 10. Estimulo por un buen trabajo

10 ¢{Como considera que seria la mejor manera de estimularle por un buen trabajo, -
considerando el giro de la organizacion?

e = =
#a  Respuesta Respuestas Ratio
® Con un reconocimiento 7 77.8%
® Un presente no oneroso 2 222 %
Un dia extra de descanso 0 0%

| Fuente: elaboracién propia

La pregunta 11 de la encuesta, se pregunto a los participantes que cuando ellos
hacen una tarea especialmente bien hecha, con qué frecuencia su superior a cargo les
reconoce este hecho, en el grafico 11 se pude observar que siete de ellos contestaron
qgue no tan frecuente se les he reconocido, mientras que uno contesto que con mucha

frecuencia y otro con frecuencia se les reconoce por un trabajo bien hecho.
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Grafico 11. Reconocimiento por un buen trabajo

11 Cuando alguien termina una tarea especialmente bien hecha, ¢con qué frecuencia su superior a»
cargo reconoce este logro?

e Jl k2

11.1%

11.1%

77.8%

#4 Respuesta Respuestas Ratio

® Con mucha frecuencia 1 1M11%

Frecuentemente 1 1.1 %

77.8 %

~

No tan frecuente

0%

o

Nada frecuente

| Fuente: elaboracion propia

Respecto de la pregunta anterior, se les pregunto a los encuestados que tan
bueno es el superior a cargo al compensar a los empleados por un buen trabajo
realizado, seis de los participantes, contestaron que su superior a cargo no es tan bueno
al compensar su trabajo, y uno de ellos contesto que no es nada bueno, por el contrario,

solo dos respondieron que es “bueno”.
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Grafico 12. Recompensa por parte del superior a cargo.

12 ¢ Qué tan bueno es su superior a cargo al r K a los empleados por realizar un buen ~
trabajo?

*

11.1%

22.2%

66.7 %

#4 Respuesta Respuestas Ratio

® Muy bueno 0 0%

Bueno 2 222 %

No tan bueno 6 66.7 %

Nada Bueno 1 1.1%

| Fuente: elaboracion propia

En el grafico 13, se puede observar las respuestas de los empleados, al ser
cuestionados que, al momento de realizar un trabajo deficiente, con qué frecuencia su
superior a cargo lo corrige, se observa que, cuatro personas dicen que frecuentemente
son corregidos, mientras que dos de ellos comentaron que muy frecuentemente su
superior a cargo corrige un trabajo deficiente, mientras que los tres restantes dicen que

esto no sucede tan frecuentemente.
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Grafico 13. Correccién por un trabajo deficiente.

13 ¢ Con qué frecuencia su superior a cargo corrige a los colaboradores por realizar un trabajo -
deficiente?

e =
33.3%
44.4%

#«  Respuesta Respuestas Ratio
® Muy frecuentemente 2 22.2%

Frecuentemente 4 44.4 %

No tan frecuente 3 33.3%
® Nada frecuente 0 0%

| Fuente: elaboracion propia

En el reactivo 14 se hace el cuestionamiento a los participantes, acerca de que
opinan o qué tan razonables consideran que son las decisiones que toma su superior a
cargo, las respuestas reflejan que cuatro de los encuestados respondieron que son poco
razonables, y cuatro de ellos lo manejan como “razonable”, mientras que solo uno de

ellos contesto que las decisiones tomadas por su superior a cargo son “muy razonables”.
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Grafico 14. Razonabilidad de las decisiones tomadas por el jefe

14 ¢ Qué tan son las isi por su superior a cargo? -

(]
1]
|+

11.1%

44.4%

44.4%

#+  Respuesta Respuestas Ratio

® Muy razonables 1 1.1 %

Razonables 44.4 %

4
Poco razonables 4 44.4 %
0

Nada razonables 0%

| Fuente: elaboracion propia

La pregunta 15 cuestiona el tiempo que el superior a cargo considera para tomar
decisiones, por lo que el grafico 15 se puede notar que el cincuenta y seis por ciento de
los participantes consideran que su superior a cargo se toma el tiempo apropiado para
decidir, sin embargo, el treinta y tres por ciento opinan que se toma mucho tiempo en
analizar sus decisiones y solo el once por ciento, dice que toma demasiado tiempo a su

superior a cargo tomar decisiones.
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Grafico 15. Tiempo que toma el superior a cargo tomar decisiones

15 ¢ Se toma su superior a cargo mucho tiempo, poco tiempo o la cantidad apropiada de tiempo ~
para tomar decisiones?

*

11.1%

55.6 % 333%

#+  Respuesta Respuestas Ratio

® Demasiado 1.1%

Mucho 33.3 %
Lo apropiado 55.6 %

Poco 0%

o o o w =

® Muy poco 0%

| Fuente: elaboracion propia

Para el reactivo 16, se pregunté a los encuestados la frecuencia con la que su
superior a cargo escucha las opiniones de los empleados a la hora de tomar decisiones,
en el grafico 16, podemos observar que el cincuenta y seis por ciento contesta que, con
poca frecuencia, y dos de ellos dicen que, con ninguna frecuencia, por el lado contrario,
dos de ellos contestaron que con mucha frecuencia su superior a cargo los escucha

cuando se trata de tomar decisiones.
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Grafico 16. Frecuencia con que el superior escucha opiniones

16 ¢ Con qué frecuencia su superior a cargo escucha las opiniones de los empleados al tomar -
decisiones?

£ 2

- 55.6%

#«  Respuesta Respuestas Ratio

® Con mucha frecuencia 2 22.2%
Con frecuencia 0 0%
Con poca frecuencia 5 55.6 %

® Con ninguna frecuencia 2 222 %

| Fuente: elaboracion propia

Posteriormente en el reactivo 17, se cuestiono a los participantes sobre qué tan
facil era estar de acuerdo con las decisiones tomadas por su superior a cargo, los
resultados reflejaron que el cincuenta y seis por ciento de los participantes dicen que no
es tan facil estar de acuerdo con las decisiones tomadas por su superior a cargo, y un
participante contesto que nada facil, mientras que el veintidds por ciento dijo que era muy
facil estar de acuerdo y el once por ciento restante contesto que le era facil estar de

acuerdo con las decisiones que toma su superior.
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Grafico 17. Facilidad con la que los empleados estan de acuerdo con las

decisiones tomadas por su superior

17 ¢ Qué tan facil es para los empleados estar de acuerdo con las decisiones tomadas por su -
superior a cargo?

e J £ 2

11.1%

11.1%

55.6 %

#4 Respuesta Respuestas Ratio

® Muy facil 2 222 %
Féacil 1 1.1 %
No tan facil 5 55.6 %

Nada facil 1 1.1 %

| Fuente: elaboracion propia

El grafico 18, muestra los resultados tras preguntar a los encuestados al momento
de cometer un error, con qué frecuencia su superior a cargo responde de manera
constructiva, por lo que se puede observar que el treinta y tres por ciento de los
participantes, contesto que con ninguna frecuencia su superior a cargo responde de
manera constructiva, el cuarenta y cinco por ciento contesto que con poca frecuencia y
el once por ciento respondi6 que con frecuencia, este, suele hacerlo y el once por ciento
restante dijo que con mucha frecuencia su superior a cargo responde manera

constructiva cuando se comete un error.
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Grafico 18. Frecuencia con la que reacciona el superior de manera

constructiva.

18 Cuando usted comete un error, ¢con qué frecuencia su superior a cargo responde de manera ~
constructiva?

eJd=E
33.3% ~_ —~ 111%
- 44.4%

#«  Respuesta Respuestas Ratio
® Con mucha frecuencia 1 1.1 %
® Con frecuencia 1 1.1 %

Con poca frecuencia 4 44.4 %
® Con ninguna frecuencia 3 33.3%

| Fuente: elaboracion propia

En el reactivo 19, se pregunté a los participantes acerca de que tan profesional
consideran el comportamiento de su superior a cargo, para lo que el sesenta y siete por
ciento de los encuestados contestaron o lo consideran que es profesional el
comportamiento, mientras que el once por ciento lo consideran poco profesional, y el
veintidés por ciento restantes dicen que es muy profesional el comportamiento que

muestra el superior a cargo.
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Grafico 19. Profesionalismo del superior a cargo.

19 ¢Qué tan profesional es el p i de su superior a cargo? -

. lll E i
#«  Respuesta Respuestas Ratio
® Muy profesional 2 222 %
® Profesional 6 66.7 %
@ Poco profesional 1 1.1 %
® Nada profesional 0 0%

| Fuente: elaboracién propia

Con relacién a nivel de satisfaccion de los encuestados, se les pregunto, de
manera general, qué tan satisfechos se encontraban con su superior a cargo, por lo que
el grafico 20, denota que el cuarenta y cinco por ciento dice estar satisfecho, el treinta 'y
tres por ciento dice estar poco satisfecho, el once por ciento nada y satisfecho y el otro

once por ciento restante dice estar muy satisfecho con su superior a cargo
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Grafico 20. Satisfaccion con el superior a cargo.

20 En general, ¢ esta satisfecho/a o insatisfecho/a con su superior a cargo? -
ea=
11.1% \ / 11.1%
333% —
44.4 %
#«  Respuesta Respuestas Ratio
® Muy satisfecho 1 1.1%
® Satisfecho 4 44.4 %
® Poco satisfecho 3 33.3%
® Nada satisfecho 1 1.1 %

| Fuente: elaboracién propia

En el reactivo 21, se cuestiono acerca de la eficiencia de superior a cargo en su
trabajo, por lo que en el grafico 21, se puede ver que el cuarenta y cinco por ciento de
los participantes consideran que su superior a cargo es eficiente en su trabajo, y el
veintidds por ciento opino que es muy eficiente, por el contrario, el treinta y tres por ciento

de los encuestados dijo que es poco eficiente el superior a cargo en el trabajo.
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Grafico 21. Eficiencia de superior en su trabajo.

21 En general, ¢ qué tan eficiente es su superior a cargo en su trabajo? -

33.3%

44.4%

# « Respuesta Respuestas Ratio

® Muy eficiente 2 222 %
Eficiente 4 44.4 %
Poco eficiente 3 33.3 %

Nada eficiente 0 0%

| Fuente: elaboracion propia

Por ultimo, en el reactivo 22, se cerro la encuesta con la pregunta que engloba la
comunicacion, ya que se cuestiond a los participantes a responder que tan comodos se
sienten a expresar sus inquietudes con su superior a cargo, para lo que se puede
observar en el grafico 22, que del total de nueve encuestados, seis de ellos respondieron
que se sienten poco comodos, uno de ellos expreso que nada comodo se siente y solo
dos de ellos respondieron que se sienten muy comodos al expresar sus inquietudes con

Su superior a cargo.

36



Grafico 22. Expresion de inquietudes.

' 22 ; Qué tan comodo(a) se siente usted al expresarle sus inquietudes a su superior a cargo? - ‘

e J =

11.1% \

/ 22.2%

66.7 % /

# 4 Respuesta Respuestas Ratio
® Muy comodo(a) 2 222 %
® Comodo(a) 0 0%
@ Poco comodo(a) 6 66.7 %
® Nada comodo(a) 1 1.1 %

| Fuente: elaboracién propia



2.7.2. Interpretacioén de los resultados

De acuerdo a la informacion obtenida, mediante el instrumento de medicidon de la

recoleccion de datos a los encuestados, se destaca los siguientes puntos:

e Jefe o lider:

Para los tres primeros reactivos donde se pretende de primera instancia, saber
que figura representa el superior a cargo frente a los empleados, y conforme a los
resultados, la figura de ‘“jefe” esta presente y fue la respuesta que mas resalto entre las
respuestas de los encuestados, esto guarda relacion con el diagnostico hecho en el
punto 2.5, donde se menciona la diferencia entre un lider y un jefe, se mencion6 que el
jefe limita sus funciones a solo supervisar, y que las tareas encomendadas a los

empleados sean cumplidas en tiempo y forma.

Encaminado al mismo sentido, en el reactivo dos, los empleados consideran que
un lider debe saber comunicar y establecer objetivos, ya que fueron estos dos atributos
los que el total de los encuestados consideraron que son de suma importancia, pues la
comunicacion es uno de los retos mas importantes, toda vez que se trabaja con grupos

de personas y es indispensable para poder facilitar los flujos de trabajo.

e Capacitacion:

Para el punto de la capacitacidon que reciben los empleados dentro de la
organizacion, como se pudo observar en el analisis de los resultados, el 70% de los
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resultados apuntaron a respuestas negativas, lo cual repercute en el desempeio de los
empleados, ya que contar con capacitacion continua dentro de la organizacion permite
desarrollar las capacidades de los empleados, y este, sera capaz de enfrentarse a
nuevos retos para que tenga la facultad de resolverlos cada vez que estos se presenten,
y con ello, el superior a cargo dedicaria su tiempo a otros temas y no solo a supervisar
el trabajo del empleado, pues este confiaria en las decisiones y acciones tomadas por el
empleado.

De acuerdo al punto final del parrafo anterior, donde se menciona que el superior
a cargo se dedica solo a supervisar el trabajo del empleado, es importante sefialar, que
la supervision es adecuada y necesaria, sin embargo, a este punto, el superior a cargo

destina mas tiempo a supervisar, es por ello que una buena capacitacion debe cubrir:

e Deteccidn de necesidades
e Aprendizaje
e Debe estar aplicado al puesto, y;

e Debe ser evaluado

Observaciones:

La aplicacion de estos dos puntos en el instrumento de medicion, para el primer
elemento, observacion del trabajo realizado, representaron en su mayoria el porcentaje
negativo, dando, asi como resultado los puntos que ya se han mencionado; inseguridad,
falta de comunicacion, falta de capacitacion y rendimiento, todo ello repercute en las
evaluaciones del trabajo realizado.
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Para las opiniones de los empleados, respecto de cuanto mejora su desempeiio
después de recibir alguna retroalimentacion por parte de su superior a cargo, mostro mas
puntos positivos en su mayoria, lo cual, puede traer consigo muchos beneficios para
futuros proyectos de trabajo, ya que al sentirse mas seguros y detectar posibles errores
a tiempo.

e Estimulo por un buen trabajo

Como parte de la investigacion, se hablé sobre los organismos auténomos,
aunque cuentan con personalidad juridica y patrimonio propio, la autonomia ejerce un
mayor margen de decision, sin suponer actividades del todo independientes, por lo que
la organizacion, al estar sujeta a la rendicion de cuentas, toda vez que parte de los
recursos con los que opera, provienen de los ingresos de la federacion, y es por ello que
a los colaboradores no se les puede ofrecer estimulos pecuniarios, los resultados en la
encuesta reflejaron en un 78%, que el empleado prefiere ser reconocido antes que recibir

un dia extra de descanso.

Es importante e interesante los resultados que se reflejaron a este punto, ya que
esta practica de reconocimiento, permite que el empleado se sienta mas comprometido
con los objetivos de la organizacion, haciéndolo sentirse seguro y valorado, ademas de
hacerlo parte de la organizacién y automaticamente, este dara resultados positivos, se
ha demostrado que, si un empleado se siente reconocido, sera un 87% menos probable

de que se vaya.
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e Decisiones tomadas por el superior

Con la misma idea del punto anterior, la rendicion de cuentas por parte de la
organizacion es importante, es por ello que las decisiones van enfocadas a tomar tiempo,
y dependen de autorizaciones de la jerarquia, sin embargo los resultados del instrumento
aplicado, a una de las preguntas acerca de que razonables consideran que son las
decisiones tomadas por el superior a cargo, estan divididas casi a la mitad, sin embargo
tiene mas resultados positivos, ya que los empleados consideran que las decisiones que

toma su jefe son razonables.

Por el contrario, al preguntarles que tan facil es estar de acuerdo con las
decisiones que toma su jefe, los resultados son mas negativos, y se engloban otros dos
cuestionamientos, que el superior a cargo escuche opiniones antes de tomar decisiones
y expresar inquietudes a su jefe, ambas también reflejaron mas resultados negativos que

positivos.

Estos resultados, reflejan muchos factores que pueden estar presentes, tanto en

el superior a cargo como en el empleado.

Se sabe que la toma de decisiones no siempre es facil, y menos para la persona
que se encuentra al frente de los equipos de trabajo, ya que el fracaso o el éxito
dependera de esto.
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2.7.3 Areas de oportunidad

Respecto a lo analizado en el pressnte capitulo, se detectaron areas de mejora dentro
de la organizacion, areas que no se han atacado, causando un debilitamiento en la
ejecucion del proceso, el cumplimiento de los objetivos y un bajo rendimiento en el equipo
de trabajo, a continuacion, se enlistan las areas que requieren ser integradas al cambio

de modelo de liderazgo transformacional:

¢ Retroalimentacion
e Capacitaciéon
e Vinculos directos y confiables

e Reconocimiento y estimulacion

El analisis se hace con base en la obtencion de los indicadores que reporto la
direccion de la organizacion, por mes, a su sistema de gestion (Gestion, 2020), durante

los tres afios anteriores y los resultados del instrumento de medicién realizado.

A continuacion, se describe mediante graficos, el comparativo del reporte de los

resultados obtenidos por la direccién en los ultimos tres afos.

Para el caso del primer objetivo, mismo que se comentd en el capitulo presente,
donde dice que la meta de cumplimiento es del 95%, y en esta se involucra
especificamente a cada miembro del equipo de trabajo, de acuerdo a sus asignaciones
de trabajo, aunque se trabaja como grupo, cada uno es responsable de entregar en

tiempo y forma su designacion de actividades:
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Grafico 23. Objetivo 1, cumplimiento

Porcentaje de cumplimiento objetivo 1

37% 36%

2018 2019 emm?2020

| Fuente: elaboracién propia, con base en los resultados de la direccion durante los tres afios anteriores.

Como se puede observar en este primer grafico del objetivo uno, durante el ano
2018 la direccion obtuvo sus peores rendimientos, al final del ano tuvo una recuperacion
notable, aunque el objetivo no se alcanzo; para el afio 2019 el rendimiento obtenido
mejoro con respecto al afio anterior, sin embargo los objetivos no se alcanzaron; para el
afo 2020, hubo meses donde la obtencion de resultados llego a su cumplimiento de
objetivos, sin embargo en un escenario ideal, el objetivo es alcanzar el 100% de
cumplimiento, es notorio el comportamiento de altas y bajas con respecto al cumplimiento

del objetivo, en el afio 2020 la situacion de emergencia sanitaria, causada por el virus
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SARS-CoV 2, es un acontecimiento que no se considerd dentro de los riesgos externos
de la organizacion y es por ello que los resultados fueron nulos, no quiere decir que el
equipo de trabajo no realizo sus actividades, sino que no pudo entregar un producto final

a sus clientes.

Para el segundo objetivo, de igual manera que el primero se explicé en este
capitulo, donde se mencion6 que este depende del seguimiento a los productos que los
colaboradores proporcionen al cliente, para este caso el 0% no implica tener un mal
resultado, sino que en ese mes no se emitié o el producto brindado ya se encuentra en

estatus “cerrado”.

Grafico 24. Porcentaje de cumplimiento objetivo 2

Porcentaje de cumplimiento objetivo 2

s 7018 )]0  em— 2020

\ Fuente: elaboracion propia, en base en los resultados de la direcciéon durante los tres afios anteriores.
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En este comparativo, se puede notar resultados favorables, alcanzando su
objetivo del 100%, de igual manera que en el caso del objetivo 1, se debe prever casos
ante sucesos fortuitos, buscando que los planes de trabajo y las estrategias de
cumplimiento de objetivos no afecten a los grupos de trabajo.

En base a la comparacién de resultados obtenidos en los tres afos anteriores, el
comportamiento de cumplimiento no ha sido el mejor para el objetivo 1, es ahi donde la
propuesta de liderazgo, busca fortalecer el cumplimiento de los objetivos al 100%,
mediante una actuacion del lider frente al equipo de trabajo.

Con la valoracién de los resultados y destacando los principales puntos a los que
se enfocd el instrumento de medicion, se pretendié buscar cual era la posicion del
superior a cargo, como se encontraban los empleados dentro de la organizacion, y cuales
son los factores para mejorar. y con ello mejorar el desempefio y con ello incidir en una

mejor evaluacion.

Después de la aplicacion de la encuesta y del analisis de los resultados, se
observa que existe una necesidad de actuacion por parte del superior a cargo para
ejercer la figura de liderazgo sobre el equipo de trabajo, mejorar los indicadores de la
medicion de objetivos de la direccion, mediante la informacion disponible y su estudio, la
propuesta busca la optimizacion de los recursos humanos, materiales y econdmicos a

través de la intervencién del lider para con los liderados.
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Para el siguiente capitulo, se busca la propuesta de un modelo de liderazgo
ajustado al liderazgo transformacional, toda vez, y que, de acuerdo al entorno de la
organizacion de estudio, el estilo de liderazgo transformacional se amolda a esta, en este

se contempla 3 herramientas para su ejecucion:

e Gestion cotidiana
e Gestion humana

e Gestion del cambio

Dentro de estas herramientas se desarrollaran habilidades y talentos para el lider,

como se enuncian:

e Vinculos directos y confiables
e Motivacion permanente
e Estimulacion intelectual

e Crecimiento a largo plazo

Aunque este estilo de liderazgo requiere de un cambio, su ejecucion es necesaria
con la colaboracién de todos, los recursos a utilizarse son los que ya estan disponibles,
sin embargo, se busca su optimizacién al maximo, generando grandes cambios vy

beneficios en la organizacion, el lider y los liderados.

Los posibles cambios efectuados se veran reflejados en la medicion de los
objetivos que la direccidn reporta a su sistema de Gestion, de igual manera, el clima
laboral mejorara en gran medida, ya que los colaboradores tendran un mentor que guiara

y reforzara sus conocimientos y habilidades, amentando el vinculo con la organizacion.
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Capitulo lll. Propuesta de un modelo de liderazgo, aplicado en un
organismo publico auténomo

Para el presente capitulo, se presenta la propuesta de un modelo de liderazgo, para un
organismo publico autdnomo, en este, se describira el contenido de la propuesta, como
antes se menciono, el modelo esta basado en el liderazgo transformacional, derivado de
ello y de acuerdo a la investigacion, la propuesta se divide en tres etapas, a través de las
cuales se explicara el contenido del modelo, lo que este debe contener, de acuerdo a lo

que la escencia de la organizacion.

3. Planteamiento del modelo, basado en el liderazgo transformacional

Sin perder de vista el objetivo de la organizacidn que es trabajar bajo transparencia y
rendicion de cuentas, toda vez que, al final del dia se trabaja en conjunto para la
sociedad, se busca, bajo ese esquema aumentar el valor del producto que la
organizacion ofrece, mediante una correcta aplicacién de las habilidades del lider para

con sus liderados.

3.1 Contenido de la propuesta: Etapas del proceso

Etapa 1: hacia la formacion del lider transformacional

Como parte de la estrategia de desarrollo de habilidades de liderazgo, la organizacion
debe tomar en cuenta que el superior a cargo necesita reforzar o en su caso desarrollar
estas habilidades, ¢ por qué? porque es el lider quien hace que las cosas sucedan, para

empezar la construccidn del plan, el superior a cargo necesita especializarse mediante
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un taller de desarrollo de habilidades, esto no significa un desembolso de dinero para la
organizacion ya que al ser un ente publico cuenta con ese tipo de talleres, esto
representa dos semanas del tiempo, y a la par se pone en practica con los equipos de
trabajo.

Los temas que se necesitan cubrir en este desarrollo de habilidades, de acuerdo

a las necesidades que plantea la organizacion para su lider, son:

o Objetivos del liderazgo transformador.

o Conceptos fundamentales del liderazgo transformador.
o Ellidery sus rasgos personales.

e Tendencias del liderazgo transformador.

o La base fundamental del liderazgo transformador.

o El proceso del liderazgo transformador.

o Técnicas para ejercer el liderazgo transformador.

e Formacion de Equipos de Trabajo de Alto Desempefio.
« Empowerment: Delegacién de facultades.

La evaluacion de este proceso, sera netamente del capacitador, antes, durante y
después del término del taller.

Etapa 2: Desarrollo de las personas

A lo largo del presente trabajo, se ha mencionado la importancia de los grupos de
trabajo, ya que el lider transformacional sera el encargado de llevar e impulsarlos para
el logro de objetivos. Como principal objetivo, se busca el fortalecimiento de los
conocimiento y habilidades de estos, pues como se menciono, el lider sera el ejemplo.
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Para este punto, se busca abarcar las areas de oportunidad descritas en el punto
3.2, donde se hace referencia a los resultados obtenidos en la encuesta aplicada y lo
resultados obtenidos, para ello se propone lo siguiente:

Capacitacion: el factor clave para un buen desarrollo en las actividades diarias,
es contar con las armas suficientes para poder enfrentar los retos de la organizacion, si
uno de los principales productos que ofrece la organizacion a su cliente es la asesoria,
el colaborador debe tener los conocimientos y la constante actualizacion de los temas de

su trabajo. Es por ello que el plan de capacitacion se describe en el grafico siguiente:

Grafico 25. Plan de capacitacion

‘4. Evaluacion

3. Ejecucion de
capacitacion

2. Programa
de
capacitacion
1. Deteccién
de

necesidades

Plan de
capacitacion

\ Fuente: elaboracion propia, de acuerdo al sistema de gestion de la organizacion.
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Deteccion de necesidades: se requiere investigar y analizar que
conocimientos o habilidades se necesitan mejorar en los colaboradores, de
acuerdo a las necesidades de la organizacion y el perfil del puesto, para ello

se puede hacer a través de lo siguiente:

e Observacion: el lider transformacional puede observar las conductas
de trabajo, y detectar cuales son los puntos débiles o aquellos que se
necesiten desarrollar mediante la capacitacion.

e Entrevistas individuales: se debe tener la capacidad de comunicacion
para que, mediante platicas de lider a colaborador, este obtenga la
informacion.

e Cuestionario: esto se encamina a una lista de preguntas especificas,
donde se pretende reunir informacion sobre conocimientos, habilidades,

opiniones sobre el trabajo que realiza el colaborador.

Una vez que se tiene los resultados, de alguna de las herramientas antes
mencionadas, se detectan los errores que se cometen en la realizacion del
trabajo y lo que impide a los grupos de trabajo, de manera general y particular,
la raiz de esta situacion se debe a que las personas carezcan de los

conocimientos que requieren para la realizacién de la tarea encomendada.

Se deben establecer las prioridades, eligiendo la formacién adecuada para la
actualizacion de los conocimientos, el establecimiento de una correcta
priorizacién de deteccion de necesidades puede ser por nivel, por impacto

esperado, niveles de motivacién, entre otros.

Programa de capacitacion: para que los objetivos y metas se puedan lograr,
aprovechando al maximo los recursos de los que se disponen, la planificacion
es parte del proceso, se debe elaborar un programa de capacitacion,
considerando aplicacion, los objetivos a lograr, los aprendizajes que se
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pretenden obtener, ademas de los costos y recursos que se aplicaran, el
impacto en la organizacion, beneficio para los empleados y la evaluacion.

j.Por qué elaborar un programa de capacitacion?

La correcta trazabilidad de un programa de capacitacién trae consigo
beneficios para la organizacion, el lider y los grupos de trabajo, algunos. De

estos pueden ser:

= Se establece el contenido para el desarrollo de la capacitacion,
planeando y estableciendo los tiempos.

= Permite prever los materiales, medios y herramientas que permitan
lograr el plan de capacitacion.

= Se logra la integracién de los grupos de trabajo.

= Determina las etapas del plan.

Ejecucion del plan de capacitacion: una vez determinado el plan, se debe
comunicar al personal, las acciones a ser tomadas, se debe explicar cada uno
de los puntos y las decisiones del porque se consideraron, los beneficios que
se esperan, el tiempo de ejecucidon entre aspectos, como asegurar que se
cuenta con los recursos, infraestructura, aspectos logisticos y demas, todo listo

para su ejecucion.

Para este punto el lider debe hacer notar la importancia que representa el
colaborador, los beneficios y aportes que este traera para la organizacion. Una

vez comunicado el plan de capacitacion se procede a la ejecucion.
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IV. Evaluacion: concluido el programa de capacitacion, se deben obtener las
evaluaciones, tanto externas como internas, y con ello poder retroalimentar a
los participantes y evaluar la efectividad e impacto generado, con ello se busca
saber cuanto se incrementaron los conocimientos, habilidades y destrezas de
los participantes, asi como, cuanto se modificaron sus conductas o actitudes,
y externamente, esto también permitira medir si esto repercutio en la mejora

del servicio ofrecido.

La retroalimentacion o feedback, pretende ofrecer informacién sobre un
resultado, se da después de evaluar el trabajo realizado, su principal objetivo
es aportar informacion para mejoras en los futuros proyectos, si este llega a

hacerse bien refuerza el ambiente laboral.

Con lo anterior expuesto, a continuacion, mediante un grafico se presenta la

propuesta de capacitacion para el grupo de trabajo de la direccion.
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Grafico 26. Propuesta de plan de capacitacion.
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| Fuente: elaboracion propia, adaptado de acuerdo a las respuestas de la encuesta capitulo II.

Etapa 3: estrategia

Una vez abarcado dos de los pilares importantes del proceso (lider y liderados) se debe

plantear la estrategia, tiempos y periodos de evaluacion, con ello se buscan los posibles

resultados de su implementacién, es decir los beneficios tanto para los grupos de trabajo,

los clientes y la organizacion. A continuacion, se describe la estrategia de aplicacion del

tiempo, y las mediciones de los resultados.
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Objetivo Actividad Plazo Evaluacion
) Durante las
El personal operativo ;
) . Entrenamiento y evaluaciones del curso
aprendera habilidades L ;
capacitacion  mediante
de acuerdo a |Ia ; 1 mes .
_ cursos presenciales y en Cumplido el plazo, el
deteccion de . z
linea. lider evaluara lo
necesidades .
aprendido.
El lider aprendera o en
su caso desarrollara las - Durante el taller y por
- . Taller de habilidades de
habilidades de liderazgo | 3 meses altos mandos de la
L liderazgo. o
para dirigir a los grupos organizacion.
de trabajo.
Mejorar la habilidad de | El lider, ensenara a las
trabajar en equipo para | personas a como darse
: 6 meses N/A
todos los miembros del | apoyo mutuo en el
personal. liderazgo.
El lider y los liderados
deberan hacer un dia de y
. . Integracién de los .
integracion, donde Cada 6 meses Integracion

convivan por el bienestar

del equipo de trabajo.

equipos de trabajo

Para lograr lo anterior descrito en el recuadro, se necesita seleccionar el método

para realizar el liderazgo, de acuerdo a la organizacion se sugiere:

e Enseina mientras lideras: compartir los conocimientos con los equipos

de trabajo, estimulara el deseo de los liderados a aprender y adquirir

nuevos conocimientos, se debe de aprovechar cada oportunidad para

ensefar a los grupos de trabajo.

e Tutoria: para este punto, se considera tomar a una persona bajo su

cobijo durante un tiempo determinado, en cualquier punto, el lider puede
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aplicar este punto, ya sea el ingreso de personal nuevo, para la mejora
de sus habilidades, entre otras.

Capacitacion: con lo expuesto, este método, es crucial en cualquier
momento, el lider y los liderados, deben de mantener la capacitacion
constante, para la renovacion del compromiso con la organizacion.
Invertir en cada persona: cada persona del equipo de trabajo necesita
ser apoyada para crecer dentro de la organizacion, es decir que
desarrolle al maximo sus habilidades y conocimientos, con el apoyo y
animo del lider ayudara a las personas a sentirse mas integrados y parte
del equipo.

Motivacion: el lider debera aprender a motivar a los miembros del
grupo de trabajo, este, debe transmitir confianza, debe conocer a los
miembros del equipo y se preocupa por ellos. Saber como los debe
premiar y reconocer por su labor en las labores desempefiadas, esto
viene a colacidn respecto a los resultados reflejados en la encuesta,
donde se manifestdé que el empleado prefiere ser reconocido, antes de

recibir un presente no oneroso.

3.1.2 Posibles beneficios de la implementacién de la propuesta

Una vez desarrollado el modelo de liderazgo y aplicado su implementacion, los posibles

beneficios de ello se derivan de la colaboracion tanto del lider como el liderado, la idea

que ambos deben de tener presentes, es que se enfrentan a un cambio en la

organizacion y en la forma de trabajo, con todo ello se busca la estabilidad de los

colaboradores, el lider y la organizacion, trabajo en armonia y equilibrado.

Se sabe que uno de los mayores beneficios es para la organizacion, pues el desarrollar

este tipo de liderazgo ayuda a reforzar el vinculo que se tiene con la organizacion, sin
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embargo, a continuacion, se muestran los posibles beneficios que resultarian de

combinar lo antes descrito:

Desarrollo de habilidades sociales: estas capacidades permiten el desarrollo de
acciones y conductas, haciendo que el individuo se desarrolle en relaciones sociales
optimas, aprendiendo a expresarse, comprender a los demas, desarrollo de bienestar y
muy importante conseguir que los demas no impidan lograr sus objetivos.

La forma de expresion en este sentido es vital, pues expresar sentimientos, emociones y

opiniones de un modo adecuado y asertivo, ayudara al lider a tomar mejores decisiones.

En esta habilidad se evitan malentendidos y conflictos con las personas alrededor, se

busca desarrollar dos tipos de habilidades sociales, basicas y avanzadas:

Para el primer caso, saber escuchar, iniciar y mantener conversaciones, dar las gracias,
hacer un cumplido, entre otras, se puede entender que se cuentan con ellas, sin embargo,
no todas las personas son capaces de expresarlas de la forma correcta, tanto el lider

como el equipo de trabajo, refuerzan su contenido.

En el segundo caso, las habilidades sociales avanzadas, son desarrolladas durante la
formacion de este proceso, estas pueden ser, saber pedir ayuda, participar, dar y seguir
instrucciones, afrontar criticas, poder de convencimiento, negociacién, auto control

emocional, evitar peleas, hacer frente al estrés.

Cabe resaltar, que es fundamental el desarrollo de las habilidades basicas antes de las
avanzadas, pues en esta Ultima, se debe estar consiente que se enfrenta a un cambio,

en la inteligencia emocional, empatia y asertividad del individuo.

Cuando esta habilidad es puesta en practica de manera adecuada es beneficiosa para
todos, pues permite tener una mejor expresion, comunicacion y entendimiento para con
los demas, intenta encontrar una solucién mas satisfactoria ante un problema, logrando
los objetivos.

Aumento del nivel de compromiso: aunque cominmente se confunde este compromiso

con el nivel de satisfaccion o felicidad del empleado, y a pesar de no estar tan alejado, no
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necesariamente es lo correcto, esto es mas complejo, ya que el compromiso laboral esta

alineado a las metas y valores personales del colaborador con los de la organizacion.

No se puede obligar a los empleados a sentirse comprometido ni a quedarse en la
empresa contra su voluntad, pero la organizacion si puede crear entornos que propicien
que el compromiso sea nato y la permanencia sea un sentimiento a largo plazo, cada

persona es diferente y busca diferentes retos en su vida.

La esencia del compromiso se centra en tres pilares internos:

A) Propdsito: los colaboradores comparten y se sienten comprometidos con los objetivos
de la organizacién, entienden su papel que desempefian dentro de esta y sus
aportaciones.

B) Autonomia: donde se les da libertad a los empleados para llevar a cabo sus tareas.

C) Motivacion: los estimulos para los colaboradores motivan a las personas a realizar
diversas tareas y persistir en ellas hasta su conclusion estos impulsores integran
componentes de entusiasmo, ilusion esfuerzo, auto responsabilidad orientacién a

resultados.

Aumento de autoestima en los colaboradores: mediante una buena combinacién de
motivacién y los estimulos adecuados, los empleados se encuentran comprometidos y
que forman parte, haciendo que la labor que desempefan dentro de la organizacién sea

importante.

Con ello se propicia que el empleado genere confianza en si, se siente mas seguro, esto
se traduce en que tiene una actitud positiva y se encuentra dispuesto a afrontar nuevos
retos y decisiones. Si este tiene la confianza, los miedos y desconfianza desaparecen,
permitiéndole, valorar sus puntos fuertes frente al equipo de trabajo y hacer aportaciones

gue impacten en la toma de decisiones.

Algunas de las formas en que se puede reforzar esto, es potenciar los equipos de trabajo,

es decir que los equipos de trabajo afronten los problemas en conjunto y no
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individualizarlos, esto genera mayor confianza entre todos los que participan obteniendo

beneficios, tanto para ellos como para la organizacion.

Aprendizaje corporativo: el lider transformacional gestiona y aprovecha los errores que
se cometen para sacarle provecho, aprendiendo de las situaciones, mejorando los
procesos. El aprendizaje es una de las actividades estratégicas con mayor impacto en el
desarrollo de las organizaciones, es por ello que de manera individual y en equipo es la

razén de crecimiento

Se requieren de habilidades fluidas, mismas que no adquiridas en la capacitacion
tradicional, el aprendizaje profundo lograra desarrollar habilidades que le permitiran
desarrollarse hasta alcanzar un nivel de utilizacion, generando un mayor desarrollo en las

personas.

El aprendizaje corporativo trae consigo beneficios, como lo son:

» Crecimiento personal y satisfaccion de los colaboradores
» Satisfaccion de los clientes

= Aumento del crecimiento organizacional

»= Crecimiento laboral de los colaboradores

= Disminucién de la rotacién del personal

Cuando se logra que las personas se encuentren capacitados, estas se sentiran

mayormente seguras al momento de la realizacion de sus actividades.

El aprendizaje no es una tarea facil, aunque resulta estimulante o incluso divertido,
siempre va a requerir de un mayor esfuerzo e interés, es por ello que la responsabilidad
de aprender y mantenerse actualizados, es una tarea que las organizaciones junto con
las personas que en ella laboran, deben de comprometerse de manera profesional y

constante.
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Los profesionales deben ser conscientes del nivel de compromiso que esto requiere,
sabiendo la necesidad de mantenerse en constante aprendizaje, de estar al dia, tener la
curiosidad, de buscar nuevos recursos y retos de aprendizaje, mejorar las habilidades
desarrolladas durante su proceso y capacitacion continua, con el objetivo de incorporar

mejoras que aporten un mayor valor en las actuaciones y procesos de trabajo.

Mejores equipos de trabajo: cabe resaltar que la aplicacion de un liderazgo
transformacional se vera reflejado en los equipos de trabajo de la organizacion, este debe
ser capaz de transmitir al grupo la importancia de trabajar en conjunto, pues los resultados

pueden ser negativos o positivos, pues el compromiso es debe ser fundamental.

Algunas de las estrategias para fomentar el trabajo en equipo es aumentar la participacion
de los colaboradores, hacerles saber que son parte de la empresa, delegar las tareas, de
tal forma que cada una de las personas se integren de manera profesional para el
cumplimiento de los objetivos. Con las actividades delegadas, se evitan frases como “ese
no es mi trabajo” o “esa tarea no me corresponde”. Cuando se logra que las personas
trabajen en equipo, todos se consideran parte de la actividad, todos crean el sentido de
responsabilidad, esto no quiere decir que esta obligado a realizar el trabajo de los demas
o suplirlos en sus tareas, pero si deben de concientizar el compromiso en comun para

alcanzar los objetivos.

Otra estrategia, es que se cuenten con las herramientas que ayuden a los colaboradores
a realizar o ejecutar sus actividades con éxito, de esta manera, junto con otros factores
se garantiza en el éxito de cumplimiento, mejora de la calidad y aprovechar los tiempos.
Esto hara que los grupos de trabajo se sientan seguros y apoyados para la obtencion de

resultados.

Como una ultima estrategia para mejorar a los equipos de trabajo, es la comunicacion,
en cualquier punto, esta es la base de funcionamiento para la interaccion entre las
personas, se debe hacer con respeto y motivacion, el lider y liderados, deben realizar una
comunicacion efectiva, para evitar que la transmisiéon de los mensajes en los diferentes

canales de comunicacion, no llegue al receptor del mensaje.
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Conclusiones

El propdsito de este trabajo de investigacion, fue hacer una propuesta para una posible
implementacion de un modelo de liderazgo en un organismo del sector publico, mediante
una reestructuracion del papel que desempefa el superior a cargo y los empleados de
la direccion de la organizacion que fue muestra. En esta, se mostré6 como es la figura

que dirige a los empleados y cual era el sentir de ellos respecto a su superior a cargo.

La propuesta se realizd con base a los resultados obtenidos en la encuesta
aplicada, lo que dio origen a realizar la propuesta y se reflejaron puntos que implementar
y/o en su caso, estos reforzaran los conocimientos y habilidades del lider y los liderados.
En ella se busca cubrir que el superior a cargo y los empleados de la organizacion, logren
una armonia de trabajo, mejorando los resultados en sus evaluaciones, para asi brindarle

a cliente un mejor producto y cumplir con las metas y objetivos de la organizacion.

En esta investigacion se cumple con el objetivo que al principio fue planteado
“‘propuesta de un modelo de liderazgo donde los lideres desarrollen sus habilidades y
conocimiento dirigiendo a los grupos de trabajo alcanzando los objetivos aprendiendo y
evolucionando en el proceso y mejorando en las evaluaciones al desempefio”, la
propuesta presentada, respecto a trabajo de investigacion y posible aplicacion, traera
consigo beneficios para las cuatro partes involucradas, lider, liderados, cliente y la
organizacion, pues con ella se busca la satisfaccion personal y profesional de las
personas que en esta laboran, ademas de aprovechar, aun mas y de manera 6ptima los
recursos con los que cuenta la organizacion, para fortalecer de caracter y conocimiento
a los integrantes de los grupos de trabajo ofreciendo al cliente un mejor servicio, todo

ello repercutira en la evaluaciones y posibles certificaciones.
De igual manera las preguntas de investigacion que se plantearon, fueron

respondidas y atendidas para concluir en la propuesta del modelo de liderazgo, debiendo

la ultima a su contenido y/o en su caso la aplicacion.
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Tras la investigacion, se puede notar los tiempos y momentos de aplicacion, los
cuales son adecuados, en cualquier momento que la organizacién deseé llevarlo a cabo,
toda vez que, es un modelo preparado, con los tiempos posibles de adaptacién y
evaluacion, ademas de mencionar que los recursos econémicos, materiales y humanos
estan disponibles para su utilizacion, esto pude significar un gran avance para la

organizacion con ventajas que pueden hacerse notar desde las primeras evaluaciones.

Queda en evidencia que la por la realizacién de las actividades de la organizacion,
es necesario la adopcion de un modelo de liderazgo, pues en estos momentos y de
acuerdo a las respuestas de las personas que ahi laboran, requieren de contar con una
figura de liderazgo, y no solo un jefe que limita sus funciones, conocimientos y

habilidades a solo mandar y no dirigir al grupo de trabajo.
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Glosario

= Feedback: El feedback (retroalimentacion) es la accion de ofrecer informacion a
una persona sobre un resultado. El feedback se da en evaluaciones, consejos o

incluso comentarios, y pretende aportar informacion para futuras mejoras.

= Sindrome de burnout: el burnout laboral, también denominado sindrome del
quemado o sindrome de estar quemado en el trabajo, es unestado de
agotamiento fisico, emocional y mental que esta vinculado con el ambito laboral,
el estrés causado por el trabajo y el estilo de vida del empleado. Puede tener

consecuencias muy graves, tanto en la esfera fisica como psicologica.

= CPEUM: Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

= LOAPF: Ley Organica de la Administracion Publica Federal.

— Status quo: La expresion latina statu quo significa, segun el DRAE,
'‘estado de cosas en un determinado momento'. Esta tomada del latin in statu
quo ante, que significa 'en el estado en que'. Relacionada con ella es status
quo ante, que significa 'el estado en que', aunque su validez se ha cuestionado.



Anexos

Anexo 1. Encuesta de liderazgo

Encuesta sobre liderazgo y efectividad.

Objetivo: conocer cudl es el papel del lider en la organizacion, asi como cudl es la efectividad en
su desempefio con los colaboradores.

1. ;considera a su superior a cargo un jefe o lider?

o Jefe
o Lider

2. (Qué atributos considera que debe tener un lider? (marque cuantas crea posible)

Proactivo

Eficaz

Eficiente

Dar solucidn a problemas
Capacidad de atender los problemas
Escuchar

Planeacion

Establecer metas y objetivos
Comunicacién

Innovador

O O O O O O O O O O

3. (Considera que su superior a cargo, tiene al menos tres de las caracteristicas antes

mencionadas?
o Si
o No

4. ;Qué tan probable es que usted recomiende a su superior a cargo con un colega?

Muy probable

Probable
Medianamente probable
No tan probable

Nada probable

O O O O O



5. (Qué tan facil es obtener ayuda de su superior a cargo cuando la necesita?

Muy fécil
Facil

Algo facil
No tan facil
Nada facil

O O O O O

6. ;Con qué frecuencia su superior a cargo le hace observaciones con respecto a su trabajo?

Con mucha frecuencia
Con frecuencia

Con alguna frecuencia
No con tanta frecuencia
Con ninguna frecuencia

O O O O O

7. ;Cuanto mejora su rendimiento después de recibir observaciones de su superior a cargo
acerca de su trabajo?

Mejora mucho

Mejora

Mejora algo

Mejora poco

No mejora en absoluto

O O O O O

8. (Con qué frecuencia usted recibe algun tipo de capacitacion?

Con mucha frecuencia
Con frecuencia

Con alguna frecuencia
No con tanta frecuencia
Con ninguna frecuencia

O O O O O

9. ;Qué tan efectivo se refleja su rendimiento después de recibir algun tipo de capacitacion?

Muy efectivo

Efectivo
Medianamente efectivo
No tan efectivo

Nada efectivo

O O O O O

10. ;Como considera que seria la mejor manera de estimularle por un buen trabajo,
considerando el giro de la organizacion?



o Con un reconocimiento
o Un presente no oneroso
o Un dia extra de descanso

11. Cuando alguien termina una tarea especialmente bien hecha, ;con qué frecuencia su
superior a cargo reconoce este logro?

Con mucha frecuencia
Frecuentemente

Con alguna frecuencia
No con tanta frecuencia
Con ninguna frecuencia

O O O O O

12. ;Qué tan bueno es su superior a cargo al recompensar a los empleados por realizar un
buen trabajo?

Muy bueno

Bueno
Medianamente bueno
No tan bueno

Nada bueno

O O O O O

13. ;Con qué frecuencia su superior a cargo corrige a los colaboradores por realizar un
trabajo deficiente?

Muy frecuentemente
Frecuentemente
Algunas veces

Poco veces

Ninguna vez

O O O O O

14. ; Qué tan razonables son las decisiones tomadas por su superior a cargo?

Muy razonable
Razonable
Medianamente razonable
No tan razonable

Nada razonable

O O O O O

15. ;Se toma su superior a cargo mucho tiempo, poco tiempo o la cantidad apropiada de
tiempo para tomar decisiones?

o Demasiado
o Mucho



@)
O
O

Lo apropiado
Poco
Muy poco

16. ;Con qué frecuencia su superior a cargo escucha las opiniones de los empleados al tomar
decisiones?

O O O O O

Con mucha frecuencia
Con frecuencia

Con alguna frecuencia
No con tanta frecuencia
Con ninguna frecuencia

17. ;Qué tan f4cil es para los empleados estar en desacuerdo con las decisiones tomadas por
su superior a cargo?

O O O O O

Muy fécil
Facil

Algo facil
No tan facil
Nada facil

18. Cuando usted comete un error, jcon qué frecuencia su superior a cargo responde de
manera constructiva?

O O O O O

Siempre

La mayor parte del tiempo
Cerca de la mitad del tiempo
De vez en cuando

Nunca

19. ;Qué tan profesional es el comportamiento de su superior a cargo?

O O O O O

Muy profesional
Profesional

Algo profesional
No muy profesional
Nada profesional

20. En general, ;esta satisfecho/a o insatisfecho/a con su superior a cargo?

O O O O

Muy satisfecho (a)
Satisfecho (a)

Me muestro indiferente
Insatisfecho (a)



o Muy insatisfecho (a)
21. En general, ;qué tan eficiente es su superior a cargo en su trabajo?

Muy eficiente
Eficiente

Algo eficiente
No tan eficiente
Nada eficiente

O O O O O

22. ;Qué tan comodo(a) se siente usted al expresarle sus inquietudes a su superior a cargo?

Suficientemente cémodo (a)
Cdémodo (a)

Algo cémodo (a)

No tan cémodo (a)

Nada cémodo (a)

O O O O O



